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چكيده
، خودكارآمـدي   كـاري  اشتياق هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه بين     

حمايــت  و هوادحمايــت خــانو  خــانواده، -تعــارض كــاردر مــديريت 
. كاركنان ادارات دولتي شهر اهواز بـود      ودگي شغلي در   با فرس  همكاران

جامعه آماري پژوهش   . استهمبستگي  نوع  از توصيفي   پژوهش حاضر 
 نفـر بـه     180تعـداد   . دولتي شهرستان اهواز بودند   ي  هاكاركنان اداره 
از بين چهار اداره دولتـي     اي  تصادفي چند مرحله  گيري  صورت نمونه 

 پـژوهش خواســته شــد كــه  از شــركت كننــدگان در. انتخـاب شــدند 
، پرسشنامه فرسودگي شغلي   )WES( كاري بهزيستيي  هاپرسشنامه

)JBS(    خـانواده و   -تعارض كـار  در مديريت   ، پرسشنامه خودكارآمدي
 و  )FSS(ه  ، پرسشنامه حمايت خـانواد    )SWFCMS (كار-خانواده

تحقيـق نـشان   ي  ها يافته .را تكميل كنند  )WSS (همكارانحمايت  
، خـود كارآمـدي در      كـاري  اشـتياق  ي شـغلي بـا     كه بين فرسودگ   داد

 تعـارض   مـديريت  خـانواده، خودكارآمـدي در       - تعارض كـار   مديريت
دار  معنـي   كار و حمايت خانواده در وظـايف خـانواده رابطـه           -خانواده

نتايج تحليل رگرسيون چند متغيري نشان دادكه      . معكوسي وجود دارد  
 خـانواده  -ر، و خودكـار آمـدي مـديريت  تعـارض كـا            كـاري اشتياق

.براي فرسودگي شـغلي باشـند     داري   معني يهابين پيش توانندمي
بين حمايت همكاران در انجام وظايف خانوادگي و كـاري و حمايـت             

داري  معنـي  خانواده در انجام وظايف كاري با فرسودگي شغلي رابطه        
.به دست نيامد

،   خانواده  -تعارض كار خودكارآمدي در مديريت    :كليديي  هاواژه
 كار، حمايت خانوادگي    -تعارض خانواده خودكارآمدي در مديريت    

 و فرسودگي شغليكاري اشتياقو كاري،

Abstract
The aim of this study was to investigate 
the relationship between work 
engagement, self-efficacy for 
work/family conflict management, 
family and work support with job 
burnout among administrative office 
personnels in Ahvaz. The sample 
consisted of 180 administrative office 
personnel's selected through random 
cluster sampling method. The 
participants completed five 
questionnaires (Self-Efficacy for 
Work/Family Conflict Management 
Scale, Family support, work support, job 
burnout and work engagement Scale). 
The results of this study indicated that 
there was a significantly negative 
relationship between self-efficacy for 
work/family conflict management, work 
engagement, family support and job 
burnout. Stepwise regression analysis 
showed that self-efficacy for 
work/family conflict management, and 
work engagement could predict job 
burnout. There was no significant 
relationship between work support in 
work and family duty and family support 
in work duty and job burnout.

Keywords: self-efficacy for work/family 
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support, job burnout
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مقدمه
كنند كـه بـه    ميشغلي مزمن قلمدادي هابه طور سنتي فرسودگي شغلي را يك واكنش به استرس   

شـود   مـي  فـردي مـشخص   ي  هـا  خستگي عاطفي، احساسات افسردگي گونه و فقـدان توانـايي          صورت
 بـه  اقـدام  بـا آن،   كنار آمدن شوند براي    مي افرادي كه دچار فرسودگي شغلي    ). 2007شافولي و سالانوا،    (

مسلش، شافولي و   (كنند   مي منفي نسبت به كار و بدگماني نسبت به همكاران        ي  هاايجاد فاصله، نگرش  
فرسـودگي شـغلي ايجـاد     بـه علـت     دهد كه خستگي و بـدگماني        مي تحقيقات ديگر نشان  ). 2001ليتر،  

.)2003 و شافولي و بونك، 2001؛ مسلش، شافولي و ليتر، 1991گرين، والكي و تايلر، (شود مي
كـاري  اشـتياق دهد كه اين متغيـر بـا متغيـر    ميگسترش تحقيقات در مورد فرسودگي شغلي نشان 

 و 2000؛ سالانوا، گـراو، سـيفره و لـورنس،      2004كر،  ا شافولي و ب   ؛1997مسلش و ليتر،  (دارد  منفي  ابطهر
امروا و مثبـت    با كـار ك ـ   است كه    ذهني   ي حالت كاري اشتياق ).a2002 سالانوا، گوتزالازو و باكر،      ،شافولي

شافولي، سالانوا، . (شود ميبه جذب شدن در شغل، از خود گذشتگي و قدرتمندي توصيف       كه  ارتباط دارد   
آوري رواني در كار، از خود      مندي به معناي سطوح بالاي انرژي و تاب       قدرت). a2002گوتزالازو و باكر،    

مـشكلات و جـذب شـدن يعنـي     معناي اختصاص دادن تلاش به كار و مقاومـت در مقابـل         گذشتگي به 
عمـدتا ). 2007شـافولي و سـالانوا،    (در نظـر گرفتـه شـده اسـت     تمركز كامل و بـودن شـادمانه در كـار           

 و  2006؛ ريچمـن،    2004بـومراك،   (كنند   مي به سازمان تعريف   را به عنوان تعهد شناختي       كارياشتياق
، فينگـان فرانـك (دهد  مي كار نشان محيط   از خود در     فردخالصانه كه   ي  هايا ميزان تلاش  ) 2005شاو،  

در . كنند مي  را به عنوان عطش براي كار تعريف       كاري اشتياق )2006( كراس و همكاران     .)2004،  تايلرو
معتقدنـد ) 1997(مـسلش و ليتـر      .  و فرسودگي شغلي دو ديدگاه وجود دارد       كاري اشتياق مورد ارتباط بين  

آنهـا معتقدنـد كـه فرسـودگي بـه عنـوان       . ار هستند و فرسودگي شغلي دو قطب يك پيوست      كارياشتياق
شود، درگيـر بـودن در       مي شود، در حالي كه انرژي به خستگي تبديل        مي  قلمداد كاري اشتياق فرسايش

كـاري  اشـتياق گروهي ديگر معتقدند كه . شود مي كار به بدگماني و خود كارآمدي به عدم كفايت تبديل         
كننـد   مـي آن به عنوان درگيـر بـودن فعالانـه در شـغل تعبيـر           و از    استآنتي تز مثبت فرسودگي شغلي      

معتقد است كه افرادي كه     ) 2005(وست  . تاثير دارد  كاري اشتياق  روابط فردي بر   .)2004شافولي و باكر،    (
صورت انعطاف پـذيري فكـر كننـد، داراي ذهنـي بـاز هـستند و                ه  داراي هيجانات مثبت هستند، قادرند ب     

و كرابتـري   ) 2004(تحقيقـات مـور     .ري براي مواجهه بهتر با مـشكلات دارنـد        احتمالا خود كنترلي بيشت   
اتحليـل  نتـايج دو فر .  كار رابطـه وجـود دارد  نشان داد بين استرس خانوادگي و استرس مرتبط به       ) 2005(

ط تبكار مر  خانواده و متغيرهاي خانوادگي با تعارض خانواده       -نشان داد كه متغيرهاي كاري با تعارض كار       
).2007كمار، ؛ فورد، هنين و لانگ2005بيرون،  (دهستن

ماننـد انتظـارات   ( رابطه بـين فرسـودگي شـغلي بـا تقاضـاهاي شـغلي         خصوصدر  متعددي  محققان  
را در  ) مانند حمايت اجتماعي، كنترل شغل و بازخورد عملكـرد        (و منابع شغلي    ) مراجعان و گرانباري شغلي   

 و  1997، مـسلش و ليتـر،       1996؛ لي و آشـفورث،      1993رتي،  كوردس و دوه   (اندمورد پژوهش قرار داده   



81...  خانواده، حمايت خانواده -ر مديريت تعارض كاررابطه بهزيستي كاري، خودكارآمدي د

محققان دريافتند كه شواهدي محكمـي وجـود دارد كـه در مـدل              اين دسته از    ). 1998شافولي و انزمان،    
 تقاضاي شغلي، رابطه مثبتي بين تقاضاهاي شغلي و احساسات خستگي ناشي از فرسودگي وجـود  –منابع  

يكـي از ابعـاد   بـدبيني  . وجـود دارد لي مانند حمايت اجتماعي بـا بـدبيني   دارد و رابطه منفي بين منابع شغ      
). 2001؛ دمروتـي و همكـاران   c2003؛ a2003شافوليو ، دمروتي، دي بوير   باكر (استفرسودگي شغلي   

نان شواهدي وجـود  ك كاراشتياق رابطه مستقيم تقاضاهاي مربوط به خانواده و منابع      خصوصهمچنين در   
اضاهاي رواني  دريافتند بين تق  ) 2003 (پيترز، شافولي و دن   مونتگومري و   ). 2003وتي،  گرتس و دمر  (دارد  

. ، رابطه مستقيمي وجود دارداز ابعاد فرسودگي شغليخانواده و بدگماني 
-گـروه اول بـر تعـارض كـار        . اند خانواده را مورد بررسي قرار داده      -محققان به دو گونه تعارض كار     

توانـد بـه عنـوان منبعـي      مي و معتقدند كه تعارض بين اهداف كاري و خانوادگياندخانواده تمركز كرده  
كـونلي،  بيچاراچ، بـامبرگر و     (دهد   مي  را تحت تاثير قرار    جسمانيشناختي و   باشد كه برون دادهاي روان    

حمايـت  آنها معتقدند كـه  . گروه دوم بر حمايت اجتماعي تمركز دارند      ). 1992؛ فرون راسل و كوپر،      1991
بير ( و سلامت كلي دارند      اشتياقجتماعي ايجاد شده به وسيله اعضاي خانواده يا همكاران تاثير مثبتي بر             ا

كننـد كـه و قتـي        مـي   خـانواده بيـان    -تعارض كار ي  هامدل). 1985؛ كوهن و ويلز،     1992و مكگراث،   
گذارنـد   مـي تـاثير آيد، هم بر زندگي خانوادگي و هم بر زندگي كـاري    مي  خانواده به وجود   -تعارض كار 

تحقيقات ديگر نيز بر    ). 1982؛ كوپلمن و گرينهاوس و كانولي،       1985؛ گرينهاوس و بيوتل،     1988بورك،  (
، ، راسـل و كـوپر  فـرون (گـذارد   مـي گذارند كه خانواده بر كار و كار بر خانواده تاثير     مي اين نتيجه صحه  

ي واكنش بـه    هاتجربه شده بر افراد و راه     ي  هادرجه تاثير استرس  ). 1991؛ گوتك، سيرله و كلپا،      1992
شخصيتي، سـبك زنـدگي، حمايـت اجتمـاعي، نحـوه ارزيـابي          ي  هاآنها تحت تاثير عواملي مانند ويژگي     

تحقيقـات نـشان   ). 2005رولينـسون،    (اسـت ، حوادث زندگي و متغيرهاي شـغلي و اجتمـاعي         هااسترس
اشـتياق  از   كاركنـان سازماني و حـس     ي  هاتند بر فعالي  اتو مي دهد كه منابع عمومي استرس شغلي     مي

كوتزر و روتمن ). 2006؛ دي بريون و تايلر،  2007كوتزر و روتمن،    (درگير بودن در شغل تاثير داشته باشد        
پيشرفت، حمايت اجتماعي   ي  ها حمايت سازماني، داشتن فرصت     معتقدند عمده ترين منابع شغلي     )2007(

كه بين حمايـت    مشخص ساختند    تحقيقات زيادي    . ارتباط دارند  يكار اشتياق طور مثبتي با  ه كه ب  هستند
اجتماعي مانند حمايت زوجي، حمايت خانوادگي و حمايت مديريتي با مشكلات مربوط به كـار و خـانواده                  

مر، ساكــسيوك، نيتــرو، تــوراتنهــا؛2005؛ ســينامون و ريــچ، 2005بيــرون، (رابطــه منفــي وجــود دارد 
).2004و بيازيت، 

و فقـدان منـابع   ) 1989هوبفـول،  (بع ارزشمند كاري، كارمنـدان را مـضطرب خواهـد كـرد        فقدان منا 
ي هاخود كارآمدي به قضاوت افراد در مورد توانايي.  خانواده خواهد شد   -خانوادگي منجر به تعارضات كار    

اعتمـاد  خـود   ي  هاافرادي كه به توانايي   ). 1997باندورا،  (گردد  ميكاري بر خود براي انجام وظايف ويژه    
بيـشتري در انجـام كـار دارنـد     خطرپذيري دهند و    مي دارند احتمالا با قوت بهتري كارهاي خود را انجام        

تواند سرريز شدن منفي  ميافسردگي ناشي از روبرو شدن با مشكلات كاري). 1999موريسون و فلپس، (
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هد كرد از زمان مفيد خـانواده    به خانواده را دامن بزند و زماني را كه براي سازگار شدن با شغل صرف خوا               
نـشان داد كـه بـين افكـار         ) 2007(مطالعـه شـافولي و سـالانوا        ). 2005هلـر و واتـسون،      (خواهد گرفت   

معتقدنـد كـه خودكارآمـدي    ) 2005( لو، سيو و كوپر     .خودكارآمدي و فرسودگي رابطه معكوسي وجود دارد      
خودكار آمدي از نظر آنهـا يعنـي        . ي دارد شغلي  هايكي از متغيرهايي است كه رابطه معكوسي با استرس        

معتقدند كه رابطه معكوسي بـين حمايـت        ) 2001(اردونيز و همكاران    . استاعتقاد افراد به اثربخشي خود      
) 2006(سـينامون  .  خانواده وجـود دارد –اجتماعي و رضايت از نقش كاري و خود كارآمدي با تعارض كار  

. عارض كار خانواده و تعارضـاي كـاري خـانوادگي بدسـت آورد            نيز رابطه معكوسي بين خودكارآمدي در ت      
تحقيقات ديگري نيز رابطه بين افكار خودكارآمـدي و بـرون دادهـاي شـغلي ماننـد وظـايف عملكـردي                     

، رفتارهـاي مـشاوره     )1992سـدري و روبرتـسون،      (، رفتارهاي مـرتبط بـا شـغل         )1995پجارس و ميلر،    (
 ـ. را مورد بررسي قرار دادنـد ) 1997پنر، فلورس و بيكوس،    اوبرين، ه (كارآموزان مشاوره   اي  حرفه ق تحقي

ي هاتواند به فرد كمك كند تا با چالش     مي كه خودكارآمدي فردي به عنوان يك ويژگي      ) 2007 (هنسي
.شغلي سازگار شود

 و  خـانواده -تعـارض كـار   خودكارآمدي در مديريت ،كاري اشتياقبررسي رابطه حاضر   پژوهش   هدف
و بـود  ، حمايت خانوادگي و كاري با فرسودگي شغلي در كاركنان ادارات دولتـي شـهر اهـواز       ركا-خانواده  

  خـانواده،  حمايـت   -فرسودگي شـغلي از ميـان متغيرهـاي تعـارض كـار       ي  هابين پيش همچنين تعيين 
ي هـا حاضر فرضـيه با توجه به پژوهش .  هدف دوم پژوهش حاضر بود   كاري اشتياق خانوادگي و كاري و   

بـين  -2. جـود دارد  و و فرسودگي شـغلي رابطـه منفـي          كاري اشتياق بين-1رد آزمون قرار گرفتند      مو زير
.وجـود دارد غلي رابطه منفـي    خانواده و خانواده كار و فرسودگي ش       -خودكار آمدي در مديريت تعارض كار     

،كـاري  اشـتياق -4 و جـود دارد وبين حمايت كاري و خـانوادگي بـا فرسـودگي شـغلي رابطـه منفـي          -3
بـا  كار، حمايت خـانواده و حمايـت همكـاران،          -  خانواده و خانواده      -خودكارآمدي در مديريت تعارض كار    

.رابطه چندگانه وجود داردفرسودگي شغلي را

روش
جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

 نفر بـه صـورت      180تعداد  . شهرستان اهواز بود  دولتي  ي  هاهكاركنان ادار پژوهش،جامعه آماري اين    
دولتي شهرسـتان اهـواز چهـار       ي  هاابتدا از بين اداره   . انتخاب شدند اي  تصادفي چند مرحله  گيري  مونهن

انتخاب شـده بـا توجـه بـه     ي هااداره به صورت تصادفي انتخاب و در مرحله دوم از بين هر كدام از اداره   
اي شـركت در  شـرايط لازم بـر  .  نفر به صورت تـصادفي سـاده انتخـاب شـدند           180برداري  نسبت نمونه 

متاهـل بـودن داوطلـب و    - رضايت داوطلبان براي شركت در پژوهش، ب   -الف: عبارت بودند از  پژوهش  
پس از تشريح اهداف پژوهش و آمـاده شـدن دواطلبـان بـراي             . داشتن حداقل مدرك تحصيلي ديپلم    -ج
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، JBS(2( فرسـودگي شـغلي   مقيـاس ،1)WES(كـاري مقيـاس اشـتياق  ، هـا گويي به پرسشنامه پاسخ
 حمايـت   مقيـاس ،  SWFCMS(3(كار  -خانواده و خانواده  -خودكارآمدي در مديريت تعارض كار    مقياس  
 و انحـراف    هاميانگين سني كل آزمودني   . را تكميل كنند  WSS(5(و حمايت همكاران    4)FSS(خانواده  

.معيار سن آنها بود

پژوهشي هاابزار
 اين مقيـاس    : و خانواده كار   ده خانوا -مقياس خودكار آمدي براي مديريت تعارض كار      

شامل دو خرده مقياس خودكارآمدي براي مديريت تعارض كـار خـانواده و خودكارآمـدي بـراي مـديريت             
ايـن مقيـاس ادراك خودكارآمـدي       . تهيه شده است  ) 2006( كه توسط سينامون     استتعارض خانواده كار    

 سوال 4هر خرده مقياس شامل . سنجدي م كار را– خانواده و تعارض خانواده -براي مديريت تعارض كار
گـزارش  86/0پايايي هر دو خـرده مقيـاس را   ) 2002(سينامون .  درجه بندي شده است9 تا   0است كه از    
همچنين تحليل عاملي اكتشافي با روش چـرخش واريمـاكس، دو خـرده مقيـاس مـستقل را               . كرده است 
نامه فرسـودگي شـغلي مـورد بررسـي قـرار        با پرسش  رپژوهش حاض روايي اين خرده مقياس در      . نشان داد 

 همچنين پايايي اين مقياس در پـژوهش حاضـر   .وجود داشتداري   معني كه بين آنها ارتباط منفي    گرفت  
 و بـراي خـرده مقيـاس        91/0 خـانواده    -براي خرده مقياس خودكارآمـدي بـراي مـديريت تعـارض كـار            

.ت آمد به دس93/0 كار –خودكارآمدي براي مديريت تعارض خانواده 
خـستگي  -1 سوال اسـت كـه چهـار عامـل           22اين پرسشنامه داراي  :فرسودگي شغلي مقياس  

. دو بعـد فراوانـي و شـدت مـي سـنجد           در  درگيري را   -4مسخ شخصيت -3- عملكرد شخصي  -2عاطفي  
بـه دسـت   84/0 و بـراي شـدت   83/0پايايي اين پرسشنامه را براي فراوانـي     ) 1981(مسلش و جكسون    

پايايي اين پرسـشنامه  . مناسب گزارش كردند را مقياساين سازه روايي  ن پژوهشگران   ايهمچنين  . آوردند
همبـستگي ايـن پرسـشنامه بـا پرسـشنامه      بدست آمـده و بـراي بررسـي روايـي          88/0در تحقيق حاضر    

همبستگي معكوسي بين آنهـا وجـود   داري   معني طوردست آمد و نتايج نشان داد كه به        به كارياشتياق
.دارد

 اين مقياس نسخه اصلاح شده خرده مقياس حمايت كاري از پرسـشنامه             : حمايت كاري  مقياس
 كـه انـواع حمايـت اجتمـاعي از تجـارب مـرتبط بـا كـار را        اسـت ) 1978(وس و ولز  هايت اجتماعي حما
شود و شامل دو خرده مقياس حمايت        مي  درجه بندي  5 الي   1اين مقياس به شيوه ليكرت از       . سنجدمي

نمـرات بـالا نـشان دهنـده حمايـت      . اسـت  و حمايت دوستان از وظـايف كـاري          يكارظايف  وخانواده از   

1.  work engagement scale
2. job burnout scale
�. Self-Efficacy for Work/Family Conflict Management Scale
4. family support scale
5.  work support scale
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.بدسـت آمـد  90/0 نفـري  1725 در يك نمونه  مقياسپايايي به دست آمده براي اين       . اجتماعي بالا دارد  
 كفايت در مديريت تعارض مقياسو با منفي معنادار خانواده /  تعارض كار  مقياس اين مقياس با     همبستگي

پايايي اين مقيـاس بـه      در پژوهش حاضر    ). 2005فستينجر،  (. بدست آمد  معنادار خانواده رابطه مثبت  / ركا
.محاسبه شد85/0روش آلفاي كرونباخ 

اين مقياس نسخه اصلاح شـده خـرده مقيـاس حمايـت خـانوادگي از               :دهامقياس حمايت خانو  
ايـت اجتمـاعي از تجـارب مـرتبط بـا       كه انواع حماست) 1978(وس و ولز    هاپرسشنامه حمايت اجتماعي  

شـود و شـامل دو خـرده         مـي   درجه بنـدي   5 الي   1اين مقياس به شيوه ليكرت از       . سنجد مي خانواده را 
نمرات بالا نشان . استمقياس حمايت خانواده از وظايف خانوادگي و حمايت دوستان از وظايف خانوادگي             

90/0 نفري   1725 در يك نمونه     مقياسده براي اين    پايايي به دست آم   . دهنده حمايت اجتماعي بالا دارد    
 كفايـت در مـديريت      مقيـاس و با   كار منفي /  تعارض خانواده  مقياس اين مقياس با     همبستگي. بوده است 

ه روش بپايايي اين مقياس در پژوهش حاضر ). 2005فستينجر،   (.دست آمد هثبت ب مكار  / تعارض خانواده 
.محاسبه شد91/0آلفاي كرونباخ 

مقيــاس. تهيــه شــد) 2003(  توســط شــافولي و بــاكر مقيــاس ايــن :كــاري اشــتياقيــاسمق
 فرسـودگي   مقيـاس با  بوده و    مرتبط به كار     اشتياق نقطه مقابل فرسودگي شغلي در پيوستار        كارياشتياق

 شامل سه خرده مقياس جذب، از خود گذشتگي         مقياساين  . منفي دار دارد  دار   معني شغلي مسلش رابطه  
93/0 و براي كل مقيـاس  92/0 و 89/0، 82/0 به ترتيب ها و پايايي اين خرده مقياساستدي  و نيرومن 

آن با   همبستگي   و92/0 به روش آلفاي كرونباخ      مقياسدر پژوهش حاضر پايايي كل      . گزارش شده است  
.دست آمدمنفي معنادار به فرسودگي شغلي مقياس

هايافته
.دهد ميقل و حداكثر نمرات متغيرهاي تحقيق را نشان ميانگين، انحراف معيار، حدا1جدول 

1جدول 
پژوهشي هايانگين،انحراف معيار، حداقل و حداكثر نمرات، متغيرم

انحراف ميانگينمتغير
معيار

كمترين 
نمره

بيشترين 
نمره

57/6057/16793 كارياشتياق
13/2792/6436 خانواده-خودكارآمدي تعارض كار

09/2816/61136 كار-دي تعارض خانوادهخودكارآم
61/1395/4524حمايت خانواده در انجام وظايف خانواده

52/1149/5525حمايت همكاران در انجام وظايف خانواده
46/1439/5545حمايت خانواده در انجام وظايف كار

61/1348/4525حمايت همكاران در انجام وظايف كار
80/5476/122489 شغلي فرسودگي
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شود ميانگين و انحراف معيار به ترتيب بـراي متغيـر ميـزان    ملاحظه مي1طور كه در جدول  همان
، بـراي متغيـر     92/6 و   13/27خـانواده   -، براي متغير خـود كارآمـدي كـار        57/16 و   57/60كاري  اشتياق

، 95/4و61/13 در وظـايف خانـه   ، براي متغيـر حمايـت خـانواده   16/6و09/28كار  -خودكارآمدي خانواده 
، براي متغير حمايت خانواده در وظايف كاري        49/5 و   52/11براي متغير حمايت همكاران در وظايف خانه      

 و بـراي متغيـر فرسـودگي شـغلي          48/4و61/13، متغير حمايت همكاران در وظايف كاري        39/5و  46/14
1بوط به متغيرهـاي پـژوهش در جـدول          همچنين كمترين و بيشترين نمرات مر     ..  است 76/12 و   80/54

ــه. آمــده اســت ــژوهش، جــدول در ادامــه يافت ــژوهش 2هــاي پ ــين متغيرهــاي پ ــستگي ســاده ب  همب
.دهدرا نشان مي

2جدول 
  خانواده، -، خودكارآمدي در مديريت  تعارض كاركاري اشتياق همبستگي بينضرايب

حمايت خانواده و حمايت همكاران با فرسودگي
12345678

خودكارآمدي تعارض. 1
كار خانواده

1-------

خودكارآمدي تعارض. 2
خانواده كار

***699/01------

حمايت خانواده. 3
در وظايف خانواده

108/0126/01-----

حمايت همكاران . 4
در وظايف خانواده

018/0018/0*613/01----

حمايت خانواده . 5
در وظايف كاري

123/0114/0*521/0*548/01---

حمايت همكاران. 6
 در وظايف كاري

013/0056/0*439/0*488/0*647/01--

-1-135/0-071/0067/0-235/0*-340/0*-359/0*فرسودگي شغلي. 7
1-6220/0*166/0**215/0*251/0*227/0*435/0*372/0*كاري اشتياق.8

* p< 05/0 ** p< 01/0 *** p< 001/0

در كارآمـدي  خـود ، كاري اشتياقفرسودگي شغلي بامنفي معنادار بين  همبستگي 2اطلاعات جدول  
 كار و حمايت خانواده در وظايف       -تعارض خانواده در مديريت    خانواده، خودكارآمدي    -تعارض كار مديريت  
مايت همكاران در وظايف خانواده، حمايت خـانواده در  بين ح. دهدبا فرسودگي شغلي را نشان مي  خانواده  

.با فرسودگي شغلي همبستگي منفي معنادار بدست نيامدوظايف كاري، حمايت همكاران 
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3جدول 
بيني فرسودگي شغلي براساس متغيرهاي پژوهشرگرسيون گام به گام براي پيش

RR2FBβTPپيش بينمدل
001/0-59/10-622/0-622/0387/016/112479/0كارياشتياق1
خودكارآمدي 2

 خانواده-كار
637/0405/033/60272/0-148/0-36/2-019/0

-خودكار آمدي كار   و   كاري اشتياق ،دهد كه از بين متغيرهاي پژوهش      مي  نشان 3اطلاعات جدول   
 و در مجمـوع ايـن دو متغيـر           باشـند  براي فرسودگي شغلي  داري   معني يهابين پيش توانند مي خانواده
.كنند مي از واريانس فرسودگي شغلي را تبيين40/0حدود 

بحث
بررسـي تجزيـه و   . بود و فرسودگي كاري كاري اشتياق بررسي رابطه بيناولين يافته پژوهش حاضر 

ين  وجود دارد امنفي دار و فرسودگي شغلي رابطه معنيكاري اشتياق كه بين  دادآماري نشان ي  هاتحليل
 سـالانوا، گـراو، سـيفره و لـورنس          ،)2004( شافولي و بكر     ،)1997(مسلش و ليتر    يافته با نتايج تحقيقات   

، كـوتزر و روتمـن      )2004(، فرانـك، فينگـان وتـايلر        )a2002( شافولي سالانوا، گوتزالازو و باكر       ،)2000(
منفـي ثر تحقيقات رابطه     اك .است همسو )2006(و كراس و همكاران     ) 2006(دي بريون و تايلر     ) 2007(

همان طور كه نتايج تحقيق مـسلش       . دنده مي  و فرسودگي شغلي نشان    كاري اشتياق را بين داري  معني
همچنـين  .  و فرسودگي شغلي دو قطب يك پيوسـتار هـستند          كاري اشتياق دهد مي نشان) 1997(و ليتر   

شود، در   مي  قلمداد كاريشتياق ا به عنوان فرسايش  شغلي  معتقدند كه فرسودگي    ) 2004(شافولي و باكر    
شود، درگير بودن در كار به بـدگماني و خـود كارآمـدي بـه عـدم                  مي حالي كه انرژي به خستگي تبديل     

 و از    آنتي تز مثبت فرسودگي شغلي بـوده       كاري اشتياق گروهي ديگر معتقدند كه   . شود مي كفايت تبديل 
برطبق نتايج پژوهش مـسلش، شـافولي و ليتـر      . دكنن مي آن به عنوان درگير بودن فعالانه در شغل تعبير        

ي هـا  ايجاد فاصـله، نگـرش   بابا آن،كنارآمدن شوند براي    مي افرادي كه دچار فرسودگي شغلي    ) 2001(
اًمـدت ع در حـالي كـه       ،دهنـد  مـي  واكـنش نـشان   منفي نسبت به كار و بـدگماني نـسبت بـه همكـاران              

 و  2006؛ ريچمـن،    2004بـومراك،   (كنند   مي  تعريف  را به عنوان تعهد شناختي به سازمان       كارياشتياق
فرانك، فينگـان وتـايلر،    (دهد   مي  از خود در كار نشان     فردخالصانه كه   ي  هايا ميزان تلاش  ) 2005شاو،  
. كنند مي را به عنوان عطش براي كار تعريف   كاري اشتياق )2006(يا اين كه كراس و همكاران       ). 2004

.  متضاد استيت فرسودگي شغلي با وضعهااين تعاريف و توصيف
-تعـارض كـار  در مـديريت  رابطه بين خود كار آمـدي     بدست آمده    ديگري كه در اين پژوهش       يافته

بررسي نتـايج تجزيـه و      . بودبا فرسودگي شغلي     كار   -تعارض خانواده در مديريت   خانواده و خودكار آمدي     
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و  كار -ه و خودكارآمدي تعارض خانواده   خانواد-تحليل همبستگي نشان داد بين خود كارآمدي تعارض كار        
، )1989(هوبفـول   ي  هـا با نتايج پـژوهش   اين يافته   .وجود دارد داري   معني رابطه منفي فرسودگي شغلي   

، لو، سـيو و  )2007(، شافولي و سالانوا )2005(، هلر و واتسون  )1999(، موريسون و فلپس     )1997(باندورا  
، سدري و روبرتسون )1995(، پجارس و ميلر   )2006(، سينامون   )2001(، اردونيز و همكاران     )2005(كوپر  

همـان طـور كـه نتـايج        . استهمسو  ) 2007(و هنسي   ) 1997(، اوبرين، هپنر، فلورس و بيكوس       )1992(
خود اعتماد دارند، احتمالا با قوت بهتري كارهاي خود ي  هادهد افرادي كه به توانايي     مي نشانپژوهشها  

 و همچنـين    )1999موريـسون و فلـپس،      (بيشتري در انجـام كـار دارنـد         طرپذيري  خدهند و    مي را انجام 
نشان داد كه بين افكار خودكارآمدي و فرسودگي رابطه معكوسي وجود           ) 2007(مطالعه شافولي و سالانوا     

معتقدند كه خودكارآمدي يكي از متغيرهايي است كـه رابطـه    ) 2005(لو، سيو و كوپر     بر اين اساس    .  دارد
. اسـت خودكار آمدي از نظر آنها يعني اعتقاد افراد بـه اثربخـشي خـود             . شغلي دارد ي  هابا استرس نفيم

اردونيـز و همكـاران      پـژوهش    ،كننـد  مـي   ديگري كه رابطه بين متغيرهاي مورد نظـر  را تاييـد            پژوهش
 معتقدند كه رابطه معكوسي بين حمايت اجتمـاعي و رضـايت از نقـش كـاري و خـود                    آنها . است )2001(

نيز رابطه معكوسي بـين خودكارآمـدي در    ) 2006(سينامون  .  خانواده وجود دارد   –كارآمدي با تعارض كار     
ديگـري  ي  هـا  نتايج اين تحقيق و پـژوهش      .تعارض كار خانواده و تعارضاي كاري خانوادگي بدست آورد        

.استكار -خانواده و تعارض خانواده-مويد رابطه منفي بين خود كار آمدي تعارض كار
بررسي رابطه بين خـانواده در وظـايف كـاري و خـانوادگي و همچنـين                همچنين به   پژوهش حاضر   

نـشان داد كـه بـين    نتـايج  . پرداخـت حمايت همكاران در وظايف كاري و خانوادگي با فرسـودگي شـغلي     
ايـن نتيجـه   . حمايت خانواده در وظايف خانواده و وظايف كاري با فرسودگي شغلي رابطه منفي وجود دارد     

، )1988(بـورك   ) 1992(فـرون راسـل و كـوپر،        ) 1991( بيچـاراچ، بـامبرگر و كـونلي         با نتايج تحقيقـات   
، )1992(، فـرون، راسـل و كـوپر         )1982(، كـوپلمن و گرينهـاوس و كـانولي          )1985(گرينهاوس و بيوتل    

ر، مهــا،)2005(، ســينامون و ريــچ )2005(، بيــرون )2005(، رولينــسون )1991(گوتــك، ســيرله و كلپــا 
گذارنـد   مي تحقيقات زيادي بر اين نتيجه صحه     . استهمسو) 2004(ساكسيوك، نيترو، توراتن و بيازيت      

؛ گوتـك، سـيرله و كلپـا،      1992فرون، راسل و كـوپر،      (گذارد   مي كه خانواده بر كار و كار بر خانواده تاثير        
ها تحت تاثير عـواملي ماننـد      تجربه شده بر افراد و راههاي واكنش به آن        ي  هادرجه تاثير استرس  ). 1991
، حـوادث زنـدگي و    هـا شخصيتي، سبك زندگي، حمايت اجتماعي، نحـوه ارزيـابي اسـترس          ي  هاويژگي

دهد منابع   مي طور كه نتايج تحقيقات نشان    همان). 2005رولينسون،   (استمتغيرهاي شغلي و اجتماعي     
 و درگيـر بـودن در       اشـتياق ن از   نـا كسازماني و حس كار   ي  هاند بر فعاليت  اتو مي عمومي استرس شغلي  
همچنين بر اين اساس كـوتزر     ). 2006؛ دي بريون و تايلر،      2007كوتزر و روتمن،    (شغل تاثير داشته باشد     

پيـشرفت،  ي هـا معتقدند عمده ترين منابع شـغلي، حمايـت سـازماني، داشـتن فرصـت       ) 2007(و روتمن   
كـه  متعددي نشان دادنـد  تحقيقات . باط دارند ارتكاري اشتياقطور مثبتي باه  كه ب  استحمايت اجتماعي   

 مشكلات مربـوط بـه      و) مانند حمايت زوجي، حمايت خانوادگي و حمايت مديريتي       (بين حمايت اجتماعي    
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مر، ساكـسيوك، نيتـرو،     هـا ؛2005؛ سينامون و ريـچ،      2005بيرون،  (كار و خانواده رابطه منفي وجود دارد        
ايت خانواده از وظايف كـاري و حمايـت همكـاران از وظـايف              همچنين بين حم  ). 2004توراتن و بيازيت،    

نتايج و تحليـل رگرسـيون   بررسي . به دست نيامدداري  معنيكاري و خانوادگي با فرسودگي شغلي رابطه 
 و خودكارآمـدي  كـاري  اشتياق  در اين پژوهش،   بين پيش نشان داد كه از بين متغيرهاي     نيز  چند متغيري   

. هستندبراي فرسودگي شغليداري  معنييهابينپيشمديريت تعارض كار خانواده

نتيجه گيري
خودكارآمدي در مـديريت    ،كارياشتياقمبني بر رابطه منفي معنادار      حاضر نتايج پژوهش  با توجه به  

جهت جلوگيري از فرسودگي شـغلي    مي توان   ، خانواده، و حمايت خانواده با فرسودگي شغلي       -تعارض كار 
افـراد در جهـت     ي  هـا پربارسازي و غني سازي محيط كار، بالا بردن مهارت        . م داد انجااقدامات متعددي 

 خـانواده و تعـارض      -حل مشكلات و داشتن اعتماد به نفـس و خودكارآمـدي در مـديريت تعـارض كـار                 
توجـه كارفرمايـان بـه   . خانوادگي و كاري از جمله اين اقدامات است      ي  ها كار، همچنين حمايت   -خانواده
نـاني كارآمـد و     كنان به عنوان يكي از مهمترين متغيرهاي لازم در جهـت داشـتن كار             ككاركارياشتياق

داشتن افكـار  همچنين . تواند به پربار سازي محيط كار كمك كند    مي پرتلاش بسيار حايز اهميت است و     
تواند بر بهره وري و بهبود محيط كـاري كمـك            مي كار/ تعارضات خانواده  خودكارآمدي در مورد مديريت   

 محـيط   بـه ايـن پـژوهش     . استجنسيتي  ي  ها عدم توجه به تفاوت    اين پژوهش ي  ها از محدوديت  .كند
.يد بـا احتيـاط صـورت گيـرد    خصوصي باكاري ي  هاتعميم آن به محيط   اختصاص داشت و    كاري دولتي   

هـاي  هاي فرسودگي شغلي محيطبينهاي فرسودگي شغلي در زنان و مقايسه پيشبينمطالعات پيش 
.لتي و غير دولتي از ديگر پيشنهادهاي اين مطالعه استكاري دو
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