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 چکیده
رنجورخوی ، اسییسر  علّ  روان رابطهبررسیی   ،پژوهش این هدف

خانواده با قصد ترک شغل و رضایت از زندگ   -شغل  و تعارض کار
، توصییی  از ژوهشپاین روش . بودگری فرسیودگ  شیغل  با میانج 

این پژوهش  همۀآماری پژوهش شییامل  ۀجامعنوع همبسییس   اسییت. 
گیری نمونهبودند که به روش شییرکت این نیر از کارکنان  265شییامل 

پنج عامل بزرگ شخصیت های انسخاب شدند. پرسشنامهتصادف  ساده 
(Costa & McCrae, 1992(  اسسر  شغل ،)Parker & De Cotiis, 

فرسییودگ  (، Carlson et al., 2000خانواده ) -کار(، تعارض 1983
( Camman et al.,1979(، قصد ترک شغل )Maslach, 1982شغل  )

یت از زندگ  ) آوری جمع منظوربه( Diener et al., 1985و رضیییا
ها مورد اسییسیاده قرار گرفسند. ارزیاب  او وی پیشیین ادی از  ری  داده

 AMOS افزارهاینرم( با اسسیاده از SEMاو ویاب  معادلات ساخساری )
ای در او وی آزمون اثرهای واسییطه منظوربهانجام گرفت.  22SSPSو 

 ۀدهندها نشییانیافسه اسییسراا اسییسیاده شیید.پیشیین ادی نیز از روش بوت
با داده سایج نشیییان داد تمام  برازش مطلوب او وی ن ای   ها بودند. ن

. به عبارت ، (>05/0p) دار بودندمسیییرهای مسییسویغ و سیرمسییسویغ معن 
از  ری  فرسییودگ  شییغل  بر قصیید ترک شییغل  رنجورخوی روان
(001/0p=، 074/0β=(  ندگ یت از ز  -001/0p=، 092/0( و رضیییا

β=)  فرسیودگ  شیغل  بر قصید ترک شیغل از  ری  ، اسیسر  شیغل
(001/0p=، 058/0β=(  و رضایت از زندگ )001/0p=، 072/0- β= )

 قصد ترک شغلبر  فرسودگ  شغل از  ری   خانواده -و تعارض کار
(001/0p=، 124/0β=)  و رضایت از زندگ (001/0p=، 154/0- β=) 

 د.ناثر سیرمسسویغ دار
سسر  شغل ، تعارض کاررنجورخوی ، روان های کلیدی:واژه  -ا

 خانواده، فرسودگ  شغل ، قصد ترک شغل، رضایت از زندگ .
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Abstract 
The purpose of this study was investigating the causal 
relationship between neuroticism, job stress and work-
family conflict with turnover intention and life 
satisfaction through mediating role of job burnout. The 
research method is descriptive correlational. The 
research population consisted of all employees of 
Karoun Oil and Gas Company in 2018. The sample 
consisted of 265 employees of Karoun Oil and Gas 
Company who were selected by simple random 
sampling method. Big Five Factor Personality (Costa & 
McCrae, 1992), Job Stress (Parker & De Cotiis, 1983), 
Work- Family Conflict (Carlson et al., 2000), Job 
Burnout (Maslach, 1982), Turnover Intention 
(Cammann et al., 1979) and Life Satisfaction (Diener 
et al., 1985) questionnaires were used for data 
collecting. The proposed model was evaluated using 
Structural Equation Modeling (SEM) using AMOS and 
SPSS software version 22. Bootstrap method was used 
to test the mediating effects in the proposed model. The 
findings showed that the final model has suitable fitness 
to research data. The results showed that all direct and 
indirect paths were significant (p<0/05). In other 
words, neuroticism through job burnout on turnover 
intention (β=0/074, p=0/001) and life satisfaction (β=-
0/092, p=0/001), job stress through job burnout on 
turnover intention (β=0/058, p=0/001) and life 
satisfaction (β=-0/074, p=0/001), and work-family 
conflict through job burnout on turnover intention 
(β=0/124, p=0/001) and life satisfaction (β=-0/154, 
p=0/001) have indirect effect. 
Keywords: neuroticism, job stress, work-family conflict, 
job burnout, turnover intention, life satisfaction. 
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 مقدمه

ه ها با توجه به مدیریت ستتتازمان ،اخیر ۀبدون تردید در د

ستهتغییرات و دگرگونی سازمانهای پیو ها با آن مواجه ای که 

اند که در دستتتیابی به متیت ربابتی هستتتند، تشتتدید داده

ی از بالاترین اهمیت برخوردارند پایدار و اثربدش، منابع انسان

(Pasban & Hosseinzadeh Nojedeh, 2016 .)رونیتتازا ،
کنند کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و ها تلاش میسازمان

نان را  ندآ بالایی از خود  توانم ند وملکرد  ها بتوان تا آن ند  مای ن

ستتازی بروز دهند. هر ستتازمان برای آموزش، تربیت و آماده

های مطلوب، هتینه ییکارادهی و کارکنان خود تا مرحله بهره
ت دادن نیروهای کند و با از دستتتری را صتتتری میایبستتت

شود ها و تجربیاتی میارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت

ها تلاش به دستتت آمده استتت و به همین د یل، که طی ستتال

های ها همواره از این مستتهله بید دارند که ستترمایهستتازمان

 ,Rasouliانستتتانی خود را از دستتتت بدهند و زیان ب)ینند )

Shahaei, & Safaei, 2012ل کارکنان با آشتتفته (. ترک شتتغ

یایی ند پو مان یاتی  یل کردن ومل های تیمی و وملکرد و تحم

گذارد آنها تأثیر میها، بر های ما ی بیشتتتتر به ستتتازمانهتینه

(Harhara, Singh, & Hussain, 2015.) 
که پیشایند بلافصل  (turnover intention) بصد ترک شغل

ست شغل وابعی ا احتمال ماندن  ، به ارزیابی ذهنی فرد ازترک 

 ,Mowday) نتدیک اشتتتاره دارد ۀیا رفتن از ستتتازمان در آیند

Porter, & Steers, 1982; cited by Mohammed & Eleswed, 

شغل (2013 صد ترک  ستفاده از ب سه د یل برای ا ترک  یجابه. 
ترک شتتتغل به شتتترای   کهشتتتغل وابعی وجود داردو اول این

ابتصادی ومومی بستگی دارد. افرادی که بصد ترک شغل خود 

را دارند، ممکن استتتت فز  زمانی این کار را انجاه دهند که 

(. Sherman, 1986مشاغل جایگتینی در دسترس داشته باشند )
، نیت رفتاری Ajzen and Fishbein (1980) زودبهدوه اینکه 

و سوه، تحزیزات ب)لی  بعی استشاخد مستزیمی از رفتار وا

صد و نیت دریافته شغل، بویاند که ب بین ترک ترین پیشترک 

ست ) صد یطورکلبه (.Ongori, 2007شغل وابعی ا ، تمایل و ب

کارکنان به ترک شغلشان یکی از معضلات و مشکلات اساسی 
کارکنان متدصتتد، کارا و ارزشتتمند استتت.  ژهیوبهها ستتازمان

ناره به ک یل  ما زان، ت نه، مدیران و محز کار را پرهتی گیری از 

آفرین و بیشتر با ووابب تهدیدکننده برای کارایی سازمان مشکل
تمایل به ترک شتتتغل از طرخ مدتلو توجه  رونیازادانند. می

ست  شته ا شگران و مدیران را به خود معطوی دا خاص پژوه

(Hadi Peykani & Khanifar, 2017 با این اوصتتتای، لازه .)

کننده ترک شناسایی ووامل ترغیب ۀواسطبهها است که سازمان

 شغل کارکنان، با این پدیده مزابله کنند.
ید مال  ۀدر شتتترای  دگرگون و پی  کنونی، ولاوه بر احت

افتایش تمایل کارکنان به ترک شغلشان، ممکن است سلامت 

شاخد روان آنان نیت شدو یکی از  شاندر خطر با  ۀدهندهای ن

 (life satisfaction) ستتلامت روانی میتان ریتتایت از زندگی
(. منظور از Azadmarzabadi & Niknafs, 2015استتتتت )

ریتتتایت از زندگی، نگرش فرد، ارزیابی ومومی نستتت)ت به 

)ه یا برخی از جن ندگی خود و  یت ز ندگی، هم ون کل های ز

ست ) ۀشغلی و تجربزندگی خانوادگی،  شی ا  ,Dienerآموز

Such, Lucas, Richard, & Heidi, 1999 یایت (. دروابع، ر
ضاوتی شاره دارد که در  -از زندگی به یک فرآیند ب شناختی ا

صتتتورت کلی بر استتتاس آن افراد کیفیت زندگی خود را به

ها مورد ستتنجش و بضتتاوت ها و ویژگیای از ملاکمجمووه

از زندگی یک صتتفت پایدار و وینی  . ریتتایتدهندبرار می
نیستت بلکه به تغییرات موبعیتی حستاس استت و بر استاس 

 ,Sheikhiشود )دیدگاه و برداشت خود افراد در نظر گرفته می

Houman, Ahadi, & Sepah Mansour, 2010.) 

یایت زندگی بالا  شتریمث)ت  هیجاناتافرادی با ر را  بی

و دیگران رویدادهای  تجربه کرده، از گذشتتتته و آینده خود
)ت  یابی  بیشتتتتریمث یاد آورده و از پیرامون خود ارز به  را 

)ت ند توصتتتیو میمث ها را خوشتتتتای ند و آن ند تری دار کن

(Thimm, 2010 .) افرادی با ریتتتایت از زندگی  کهیدرحا

شتان، دیگران و نیت رویدادها و تر، خود، گذشتته و آیندهپایین
یت یابی میموبع نامطلوب ارز ندگی خود را  ند و های ز کن

شتر تجربه هیجان سردگی را بی یطراب و اف های منفی مانند ا

ننتتد )می  .(Wright, Crawford, & Del Castillo, 2009ک

یایت از زندگی جدای از اثرات فردی، پیامدهای اجتماوی  ر

مهمی نیت به همراه داردو برای نمونه وجود چنین احستتاستتی 
تواند سلامت فرد و جامعه را تضمین نماید و با ایجاد امید می

بتدرتی، انتوا و بینی و از بین بردن احستتتتاس بیو خوش
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اوتمادی در بین مرده فرآیند توستتعه را تستتریع نموده و با بی
ضمین ایجاد اح ساس تعلق و تعهد اجتماوی، بزای جامعه را ت

گفته شتتد،  آن هبنابراین، با توجه به و (Thimm, 2010)نماید 

سی وواملی که می یایت از زندگی افرابرر سطح ر د توانند بر 

 تأثیر بگذارند، حائت اهمیت است.

ییروان خو جور ن نوانبتته، (neuroticism) ر کی از  و ی
در پژوهش  های بصد ترک شغل و ریایت از زندگیبینپیش

های وناصتتتر و ویژگی حایتتتر در نظر گرفته شتتتده استتتت.

توانند چگونگی وواملی هستتتند که می ۀزمرشتتدصتتیتی در 

های محیطی )اود از محی   وملکرد فرد را در برابر فشتتتتار
شغلی( تحت تأثیر برار دهند )  ,Menati, Menatiاجتماوی و 

& Ghasemi Pour, 2014 ا گوهای شدصیتی  اساس بر(. افراد

ها، توبعات و اهدای خاصتتتی خود، نیازها، انتظارات، انگیته

ند به ویژگی ودار جه  با تو یک از افراد،  نابراین، هر  های ب

شرای  آن  س)ت به محی  و  سدی متفاوت ن صیتی خود پا شد
 (.Babaykhakian, Karami, & Rashidi, 2015دهند )می

Costa and McCrae (1992)  ،در نظریه شتتدصتتیتی خود

ترین ابعاد شدصیت ونوان یکی از مهدرنجورخویی را بهروان

رنجورخویی خصتتتوصتتتیاتی شتتتامل تجارب دانند. روانمی
یک جانی منفی، پریشتتتانی، ترس، زودرنجی، تحر پذیری، هی

ها نفس پایین، ایطراب اجتماوی، یعو در کنترل تکانهوتت

ندگی را در  ما مل . ابر داردو احستتتاس در وا که در  فرادی 

کنند، رنجورخویی نمرات بالایی کستتب میشتتدصتتیت روان

سیار بالایی را برای خود برار می دهند و تمایل دارند اهدای ب
که از وملکرد خود ارزیابی نامناسب و ناچیتی به ومل آورند 

(Costa & McCrae, 1992.)  ،جاه شتتتتده زات ان ط)ق تحزی

سایرین ازروان سترس برمی رنجورخوها کمتر از  آیند، وهده ا

نه کا نایی کمتری در کنترل ت ند، غمگینتوا تر و های خود دار
تر بوده و بیشتر احتمال دارد به افسردگی م)تلا شوند. وص)انی

توانند بر ستتطح ستتلامت روانی و به ت)ع آن ها میاین ویژگی

یایت از زندگی شند افراد این ر شته با ، تأثیرات نامطلوبی دا

(Hosseini Nasab & Mohammadi, 2009گی یژ هتتای (. و

یطراب، دیگر روان شامل تمایل فرد به تجربه ا رنجورخویی 
نفس تنش، خودخوری، کمرویی، تفکر غیرمنطزی و وتت

به ستتتهد خود می یک  یادی از پایین نیت هر  زدار ز ند م توان

فرد نتواند درستتتت تصتتتمید  درنتیجهانرژی فرد را گرفته و 
ند مل ک کارایی فرد  وبگیرد و درستتتت و بازدهی و  نابراین  ب

، به جهیدرنتکه  شتتتودیابد و فرد زود خستتتته میکاهش می

کاری و گیری از شغل مانند تأخیر، غی)ت، کدتدریج آثار کناره

 & Swiderشتتوند )یا تمایل به ترک شتتغل در فرد پدیدار می

Zimmerman, 2010.) 
 توانندمیشدصیتی، ووامل شغلی نیت  هایویژگیولاوه بر 

بر بصتتتد ترک شتتتغل و ریتتتایت از زندگی تأثیر بگذارند که 

شغلی توانمی آنها ۀجملاز سترس  و تعارض  (job stress) به ا

س استتتتراشتتتاره کرد.  (work-family conflict) خانواده -کار
ی و اجتماوی زندگر دد مه هاییدهپدز اکی یه امروزی شتتتغل

هد هار در اکی روینی ستتتلامتی برای جدی دیت ، استتتتن ج

ه ک داردیمر اظهات ار به صراحک ا مللیینبن سازما کهیطوربه

، کندیمد یتهدا ررکنان اکی سلامته ک اییدهپد ینترشدهشناخته

ستر ستی شغلس ا  ,World Health Organization- WHO) ا

در ستتطح  کارکنانزمانی که میتان استتترس شتتغلی در  .(2007

 ،ایتتطراب هم ونهای روانی نشتتانه بروزبالایی باشتتد، باو  

ستتلامت  تواندکه میشتتده انتوا و بیتاری  ،یناکام ،یافستتردگ

یایت کلی او سطح و نیت  کارکنانروان  را کاهش از زندگی ر
 .(Sajadi Pour, 2017; Mutiu, 2013; Katz, 2007)دهتتد 

استتترس  ۀهم نین، نتایج مطا عات حاکی از آن استتت که تجرب

بصتتد و نیت کارکنان به ترک افتایش  بهشتتغلی در محی  کار 

 ;Sewwandi & Perere, 2016) شتتتودمیمنجر شتتتغلشتتتان 

Arshadi, N., & Damiri, 2013.) 
زای شغلی، یک استرس ونوانبهنیت خانواده  -تعارض کار

شارهای  ینوو یمن آن، ف ست که  شی ا تداخل منفی میان نز

با نزشتتتی حوزه خانوادگی در برخی موارد  های شتتتغلی و 

(. Frone, Russell, & Cooper, 1997یکدیگر ناستتازگارند )
دهد که افراد مج)ور تعارض بین کار و خانواده زمانی رخ می

های متعددی از ب)یل نزش شتتغلی، همستتری و باشتتند نزش

یک از این نزشوا دی را ه ند. هر  جاه ده مان ان ها برای مت

ستندو این شوند نیازمند وبت و انرژی ه سن اجرا  که به نحو اح

شوند، تداخل ناشی افرادی که در یکی از آنها غرخ می درنتیجه
از کار روی خانواده یا خانواده روی کار را تجربه خواهند کرد 

(Gutek, Searle, & Klepa, 1991 .)خانواده برای  -تعارض کار
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ها به یک اندازه دارای اهمیت استتتت. برای افراد و ستتتازمان
وری و اشتتیاخ شتغلی ها به این د یل که با کاهش بهرهستازمان

(، Brummelhuis, Bakker, & Euwema, 2012کتتارکتتنتتان )

یت شتتتغلی ) (، Thompson & Prottas, 2006کاهش ریتتتا

کار ) نان از  کارک )ت  تأخیر و غی  & ,Boyar, Maertzافتایش 

Pearson, 2005ناره هد (، افتایش ک کاهش تع کار و  گیری از 
( Hogan, Lambert, Jenkins, & Wambold, 2006سازمانی )

به که  یل  به این د  ونوان من)ع توأه بوده استتتت و برای افراد 

یل استتتترس محستتتوب می یامدهایی منفی از ب) شتتتود و با پ

شاغل ) سلامتی وا دین   ,Westring & Ryanخطرهایی برای 

ناکارآمد  صتتورتبه(، انجاه وظایو وا دینی و همستتری 2011

(Day & Chamberlain, 2006 شویی و یایت زنا ( و کاهش ر

 & ,Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumaniبهداشت روانی )

Evans, 2012.همراه است ) 

رنجورخویی، استتترس میان روان مستتتزید رواب ولاوه بر 
ش -شغلی و تعارض کار صد ترک  یایت خانواده با ب غل و ر

ندگی مدنظر روا، از ز در این  واستتتتب  غیرمستتتتزیمی نیت 

شغلیپژوهش،  سودگی  گر ونوان میانجیبه (job burnout) فر

ست. شده ا سودگ این رواب  در نظر گرفته  نووی شغلی،  یفر
ای استتتت که با کاهش میتان انرژی جستتتمی و خطر حرفه

(. به Fedai & Demir, 2010) استروحی در کارکنان، همراه 

، فرستتودگی شتتغلی دارای ستته ب عد Maslach (1982)اوتزاد 

 زدایی، فردیت(exhaustion emotional) فرستتتودگی واطفی

(depersonalization) و وده موفزیت فردی (lack of personal 

accomplishment) ست. نظریه سودگی ا پردازان معتزدند که فر

شودو کارکنانی که دچار شغلی با فرسودگی واطفی شروع می

سودگی واطفی  ستند از شوندیمفر یاهای  ۀوهد، بادر نی تزا

کار و  جاه  که انرژی لازه برای ان ند چرا شتتتغلی خود برآی
 ,Fedai & Demirبرخورد مناستتتب با مشتتتتریان را ندارند )

ها و رفتارهای خشتتن و زدایی، شتتامل واکنش(. فردیت2010

رستتانی به تفاوت شتتدن در خدمتمنفی نستت)ت به مرده و بی

ها  عد استتتتآن یت فردی استتتتو این ب  عد آخر وده موفز . ب 

شان ست. فرد  ۀدهندن درک فرد از ناتوانی خود در انجاه کار ا
ونوان ن خود بهفرسودگی شغلی، شروع به دید ۀتجربدر زمان 

 (.Fedai & Demir, 2010کند )فردی نامناستتب و ناموفق می
سودگ ستان و  یشغلی تأثیر یفر منفی بر کارکنان، خانواده، دو

به ها و  یان آن تأثیراطراف عه دارد یطورکلی  جام و  منفی بر 

تواند کیفیت زندگی کارکنان را هد در محل کار و هد در می

گذشتتت زمان، فرستتودگی  شتتان کاهش دهد. بامحل زندگی

تواند منجر به افتایش مشتتتکلاتی در خانه و نیت شتتتغلی می
ستان  فرد گیریکناره شغل خویش از خانواده و دو  شودو نیت 

(Lambert & Hogan, 2010.) 

بنابراین، با توجه به اهمیت و یتترورت شتتناخت بصتتد 

 هاترک شتتتغل و ریتتتایت از زندگی و تأثیری که این متغیر
داشتته  بر دیگر متغیرهای فردی، شتغلی و ستازمانی توانندمی

تا ا گویی را طراحی  بودد، پژوهش حایتتر به دن)ال آن نباشتت

غل شبصد ترک  پیشایندهایترین کند که در آن برخی از مهد

 را مورد بررسی برار دهد. در این ا گوی و ریایت از زندگی

 -رنجورخویی، استترس شتغلی، تعارض کارروانپیشتنهادی، 
شغلیخا سودگی  شایندهایونوان به نواده و فر صد ت پی رک ب

اند. هم نین، در نظر گرفته شتتده شتتغل و ریتتایت از زندگی

شغلی متغیر سودگی  سطه متغیر ونوانبه فر در نظر گرفته ای وا

 .است شده
 :های پژوهش شامل این موارد بود، فرییهروازاین 

صد ترک روان. 1 شغلی، ب سودگی  شغل و رنجورخویی بر فر

 ریایت از زندگی تأثیر مستزید دارد.

شغل و . 2 صد ترک  شغلی، ب سودگی  شغلی بر فر سترس  ا

 ریایت از زندگی تأثیر مستزید دارد.
رسودگی شغلی، بصد ترک شغل فخانواده بر  -تعارض کار. 3

 و ریایت از زندگی تأثیر مستزید دارد.

یایت از زندگی . 4 شغل و ر صد ترک  شغلی بر ب سودگی  فر

 ثیر مستزید دارد.تأ
رنجورخویی از طریق فرسودگی شغلی، بر بصد ترک روان. 5

 شغل و ریایت از زندگی تأثیر غیرمستزید دارد.

صد ترک . 6 شغلی، بر ب سودگی  شغلی از طریق فر سترس  ا

 شغل و ریایت از زندگی تأثیر غیرمستزید دارد.

صد  -تعارض کار. 7 شغلی، بر ب سودگی  خانواده از طریق فر
 شغل و ریایت از زندگی تأثیر غیرمستزید دارد.ترک 
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 مدل كلي روابط مفروض بین متغیرهای پژوهش. 1شکل 

 
 روش

یر  :نمونه، جامعه آماری و روش پژوهش طرح پژوهش حا

بین ولیّ توصتتتیفی از نوع هم)ستتتتگی بوده که در آن رواب  

معادلات ستتتاختاری مورد مطا عه  متغیرها در با ب ا گویابی

ست. در این پژوهش، روان سترس برار گرفته ا رنجورخویی، ا
سودگی خانواده متغیرهای پیش -شغلی و تعارض کار بین، فر

و ریایت از زندگی ای و بصد ترک شغل شغلی متغیر واسطه

ستند.  شامل آماری پژوهش  جامعهمتغیرهای ملاک ه یر  حا

بوده استتت که در  تمامی کارکنان شتترکت نفت و گاز کارون
شغول به کار 1397سال  شرکت م بودند که تعداد کل  در این 

 ( درخ پارامتر ) 14. با توجه به اینکه استتتتنفر  1800 آنها

سی برار گرفت، به ازای هر  یر مورد برر ا گوی پژوهش حا

(. Beshlideh, 2017گرفته شتتتد ) پارامتر بیستتتت نفر در نظر

گیری تصتادفی ستاده انتداب نفر با روش نمونه 280،درنتیجه
ست کارکنان در این روش نمونهشدند.  ستفاده از  ی گیری، با ا

 280که ستتازمان آن را در اختیار پژوهشتتگران برار داده بود، 

ها، پدش پرستشتنامه مرحلهدر نفر از  یستت انتداب شتدند. 

دهی پاسخ ۀنحوتوییحاتی در رابطه با مویوع پژوهش و نیت 
شنامه س شد. و تکمیل پر شگر به کارکنان ارائه  س  پژوه ها، تو

 برای استتتفادهبابل ۀپرستتشتتنام 265ماه،  2یت، در طول درنها

ییه سی فر شدهای پژوهش جمعبرر شت  آوری  )نرخ بازگ

 درصد(.6/94

 ابزار سنجش

شنام س صیت ۀپر شخ  Big Five Factor) پنج عامل بزرگ 

Personality Questionnaire): ستتتنجش متغیر  منظوربتته

یر، از فره کوتاه رنجورخویی در پژوروان شنامههش حا س  پر

 Costa and McCrae (1992)پنج وامل بترگ شتتتدصتتتیت 
ماده و پنج وامل  60استفاده شده است. این پرسشنامه شامل 

رنجورخویی، موافق بودن، روان شتتتدصتتتیتی باوجدان بودن،

 12 وسیلهبهه تجربه است و هر وامل گرایی و باز بودن ببرون

سنجیده می یر، تنها شوماده  وامل  ماده 12د. در پژوهش حا
های این رنجورخویی مورد استتتفاده برار گرفتند. پاستتخروان

)کاملًا  1از  ایدرجهپنجپرستتتشتتتنامه بر روی طیو  یکرت 

مثال،  برایشوند. گذاری می)کاملاً موافزد( نمره 5مدا فد( تا 

های یکی از ماده« کنداغلب احساس وص)ی بودن و تنش می»

 Kurtz, Yamagata, and رنجورخویی استتت.مربوط به روان

Terracciano (2011)عد یایی ب  پا به  رنجورخوییروان ،  را 

یتتریب پایایی محاستت)ه کردند.  92/0روش همستتانی درونی 

رنجورخویی در پژوهش حایتتر با استتتفاده از برای ب عد روان

 محاس)ه گردید. 67/0 فای کرون)اخ آروش یریب 
لي ۀپرسششششششنشامش  Job Stress) اسشششترس ششششغ

Questionnaire) : یر سترس  برایدر پژوهش حا سنجش ا

 Parker and De Cotiisکه توستت   یاپرستتشتتنامهشتتغلی از 

شنامه  (1983) س شد. این پر ستفاده  ست، ا شده ا ماده  13تهیه 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Kurtz%20JE%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20435807
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Kurtz%20JE%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20435807
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Yamagata%20S%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20435807
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Terracciano%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=20435807
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)کاملًا  1از  یادرجهپنج یکرت  بر اساسآن  یهاپاسخدارد و 
یاهای ». شودیم یگذارنمره)کاملاً موافزد(  5مدا فد( تا  تزا

یکی از نمونه  ،«های من استتتتتوانایی ازحدیشباین شتتتغل 

 Parker and De Cotiis (1983)های این پرسشنامه است. ماده

در پژوهش خود یتتریب پایایی این پرستتشتتنامه را از طریق 

)اخ  فای کرون ندنمودهگتارش  91/0روش آ  . در پژوهش ا
آ فای یریب روش  با استفاده ازحایر پایایی این پرسشنامه 

 .به دست آمد 92/0کرون)اخ 

 Work-Family) خانواده -تعارض كار ۀپرسشششششنام

Conflict Questionnaire): سنجش متغیر تعارض  منظوربه
شنامخانواده، از  -کار س خانواده  -ای تعارض کارماده 18 ۀپر

Carlson, Kacmar, and Williams (2000)  شد. این ستفاده  ا

شامل دو ب عد تعارض کار شنامه  س کار -خانواده و خانواده -پر

ها در یک طیو . به مادهاستماده  9که هر حیطه شامل  است

)کاملاً موافزد(  5)کاملاً مدا فد( تا  1از  ایدرجهپنج یکرت 
های این پرستتشتتنامه به این یکی از مادهشتتود. پاستتخ داده می

های ش از آن ه مایلد، مرا از فعا یتکاره بی»صتتورت استتت: 
یایی این Carlson et al. (2000). «داردبازمیخانوادگی  پا  ،

یریب آ فای کرون)اخ،  شنامه را به روش  س س)ه  86/0پر محا
یر کردند. یر،  شنامه به روش در پژوهش حا س یب پایایی پر

 محاس)ه گردید. 93/0یریب آ فای کرون)اخ 

م  Job Burnout) فرسششودگي شششغلي ۀپرسشششششنا

Questionnaire):  ستتنجش متغیر  برایدر پژوهش حایتتر

شغلی،  سودگی  شناماز فر س شغلی ماده 22 ۀپر سودگی  ای فر
Maslach (1982) استتتفاده شتتد. این ابتار، دارای ستته ب عد ،

ماده( و  5زدایی )ماده(، فردیت 9و فرستتودگی واطفی )استتت

پاستتتخ 8وده موفزیت فردی )  یکرت  صتتتورتبهها ماده(. 

مثال،  برای. استتت)همیشتته(  7)هرگت( تا  1از  یادرجههفت
کند از نظر روانی، شغلد توان و نیروی مرا گرفته احساس می»

ست ست. یکی از ماده، «ا شغلی ا سودگی  شنامه فر س های پر

Akbari, Ghafar Samar, Kiany, and Eghtesadi (2011)  در

شنامه  س شغلیپژوهش خود پایایی پر سودگی  را به روش  فر

یتتریب آ فای کرون)اخ محاستت)ه کردند که نتایج نشتتان داد 
پرستتشتتنامه از پایایی مطلوبی برخوردار استتت )فرستتودگی 

یت84/0واطفی=  یت فردی= 75/0زدایی= ، فرد وده موفز  ،

در پژوهش حایتتر، پایایی ابعاد فرستتودگی واطفی،  .(74/0
زدایی، وده موفزیت فردی و کل پرستتشتتنامه به روش فردیت

 83/0و  85/0، 85/0، 92/0یتتریب آ فای کرون)اخ به ترتیب 

 محاس)ه گردید.

یاس قصشششد ترک شششغل  Turnover Intention) مق

Scale): شغل در پژوهش  منظوربه صد ترک  سنجش متغیر ب
یر، از  شغل ماده 3مزیاس حا  ,Cammannای تمایل به ترک 

Fichman, Jankins, and Klesh (1979) شتتد. این  استتتفاده

سنجد. شان مییفعلابتار، تمایل و بصد افراد را به ترک شغل 

سخ )کاملاً مدا فد( تا  1از  یادرجهپنج یکرت  صورتبهها پا
به دن)ال من گاهی »شتتتوند. گذاری می)کاملاً موافزد( نمره 5

های مزیاس بصتد ترک ، یکی از ماده«گردهشتغل جدیدی می

 .Cammann et alپایایی این مزیاس توستت  . استتتشتتغل 

گتارش شتتده  78/0به روش یتتریب آ فای کرون)اخ  (1979)

ست.  شغل به ا صد ترک  یر، پایایی مزیاس ب در پژوهش حا
روش یتتتریب آ فای کرون)اخ محاستتت)ه گردید که مزدار آن 

 آمد. دست به 88/0

ضایت از زندگي  :(Life Satisfaction Scale) مقیاس ر
 Diener, Horwitz, andمزیاس ریتتایت از زندگی توستت  

Emmon (1985)  طراحی شتتده استتت که میتان ریتتایت از

. این پرسشنامه کندمیزندگی و احساس بهتیستی را منعکس 

پاستتتخ 5دارای  که  ها بر روی طیو  یکرت ماده استتتت 

جهپنج تا  1از  ایدر دا فد(  کاملاً م کاملاً موافزد( برار  5) (

های این مزیاس به این صتتورت استتت: یکی از مادهگیرند. می
در پژوهش  Diener et al. (1985). «اه رایی هستداز زندگی»

این مزیاس را  هاینمرهی یخود، یتتریب هم)ستتتگی بازآزما

 Sheikhi et al. (2010)د. اولاه کردن 84/0پس از دو ماه اجرا، 

 فای نیت پایایی مزیاس ریایت از زندگی را به روش یریب آ
پایایی مزیاس ریتتتایت از محاستتت)ه کردند.  85/0کرون)اخ 

یریب آ فای  ستفاده از روش  یر با ا زندگی در پژوهش حا

 محاس)ه گردید. 86/0کرون)اخ 

 

 هاروش اجرا و تحلیل داده

هدای ها، در آوری دادهجمع منظوربه تدا طرح پژوهش و ا اب

آن برای واحد تحزیزات و پژوهش و نیت واحد منابع انستتانی 
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سپس، پس از انجاه  شد.  شریح  شرکت نفت و گاز کارون ت
ها که همگی های لازه و تأیید نهایی پرستتتشتتتنامههماهنگی

شی بودند،  ساده ت صورتبهپژوهش  ۀنمونخودگتار صادفی 

ها، تویتتیحاتی در پدش پرستتشتتنامه ۀمرحلانتداب شتتد. در 

دهی و تکمیل پاستتتخ نحوهابطه با مویتتتوع پژوهش و نیت ر

یت، درنهاها، توس  پژوهشگر به کارکنان ارائه شد. پرسشنامه
بررستتی  برای استتتفادهبابل پرستتشتتنامه 265ماه،  2در طول 

در پژوهش حایتتر،  آوری شتتد.های پژوهش جمعفریتتیه

مهآوری شتتتتده از طهای جمعداده نا های ریق پرستتتشتتت

خانواده،  -رنجورخویی، استتتترس شتتتغلی، تعارض کارروان
یایت از زندگی با  شغل و ر صد ترک  شغلی، ب سودگی  فر

تاری ) عادلات ستتتاخ یابی م فاده از روش ا گو ( SEMاستتتت

ها با داده وتحلیلیهتجتشتتتدند. تماه مراحل  وتحلیلیهتجت

 انجاه شد. 22SSPSو  22SAMOافتارهای کمک نره

 

 هایافته

ته به ویژگییاف یتهای مربوط  نه های جمع ناختی نمو شتتت

حایتتتر ) که =265nپژوهش  حاکی از آن بود  یانگین و (  م

شرکت سنی  ستاندارد  و  44/39کنندگان در پژوهش انحرای ا

ست سال 40/8 صد  77و ا و  مردانرا  نهایی پژوهش نمونهدر

ا نشان هیافتهدهند. هم نین درصد آنان را زنان تشکیل می 23
صدها ص کمربوط به مدار یداد که در دیپلد، کاردانی،  یلیتح

، 9/13کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری به ترتیب برابر با 

جدول . استتتتت 3/1و  7/28، 9/42، 2/13 یانگین، 1در  ، م

انحرای استتتاندارد و یتترایب هم)ستتتگی متغیرهای پژوهش 
 گتارش شده است.

 

 

 

 . میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگي متغیرهای پژوهش1 جدول

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 متغیر

90/31 رنجورخوییروان -1  34/5  -      

43/36 استرس شغلی -2  37/10  0/20** -     

18/48 خانواده -تعارض کار -3  96/13  0/30** 0/62** -    

84/70 فرسودگی شغلی -4  68/16  0/17** 0/42** 0/48** -   

63/7 بصد ترک شغل –5  28/3  0/13* 0/44** 0/45** 0/40**   

00/16 ریایت از زندگی -6  39/4  -0/31** -0/13* -0/32** 07/0-  -0/16** - 

 * P< 05/0 , ** P< 01/0  

 

یابی  منظوربه  هادی، روش ا گو یابی ا گوی پیشتتتن ارز
، مورد 22SAMOافتار معادلات ستتتاختاری با استتتتفاده از نره

فت.  فاده برار گر نان از  برایپیش از آزمون ا گو، استتتت اطمی

های زیربنایی ا گویابی این پژوهش مفرویتتته یهادادهاینکه 

ساختاری را برآورد  سی کنندیممعادلات  خته پردا آنها، به برر

معادلات ستتاختاری شتتامل  مفرویتتهشتتد. بدین منظور چهار 
تهازدستتتت یهاداده  پرت یهاداده، بررستتتی (missing) رف

(outliers)مال بودن نه (normality) ، نر گا ند  و هد خطی چ

(multi-collinearity) در پژوهش  .مورد بررستتی برار گرفتند

یانگین  های داده یجابهحایتتتر، از روش جایگتین کردن م

 هایاستفاده شد )لازه به ذکر است که تعداد داده رفتهازدست
شتتود که اندک بوده استتت و این امر ستت)ب می رفتهازدستتت

پرت  یهادادهبررستتی  منظوربهواریانس نمرات کد نشتتود(. 

متغیرها محاستت)ه شتتد. نتایج نشتتان داد که نمرات  Zنمرات 

مامی آزمودنی پایین انحرای مع 3ها بیشتتتتر از ت یا  بالا  یار 

یل  یانگین ن)ودند،  ذا در تحل مامی  هایهفریتتتم  هایآزمودنت
یلیهتجتمورد  ند.  وتحل مال بودن  برایبرار گرفت بررستتتی نر

 (skewness) های کجیتوزیع هر یک از متغیرها از شتتاخد

شیدگی )تیتی( شد. جدول  (kurtosis) و ک ستفاده   2متغیرها ا

 دهد.نتایج آزمون نرمال بودن متغیرها را نشان می
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 . نتایج آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش2جدول 

 توصیفي یهاشاخص 

 یرهامتغ
 معیار كشیدگي انحراف كشیدگي انحراف معیار كجي كجي

 279/0 685/0 140/0 -448/0 رنجورخوییروان

 279/0 -346/0 140/0 -010/0 استرس شغلی

 279/0 297/0 140/0 314/0 خانواده -تعارض کار

 279/0 521/2 140/0 865/0 فرسودگی شغلی

 279/0 -745/0 140/0 284/0 بصد ترک شغل

 279/0 071/0 140/0 -275/0 ریایت از زندگی

 

، با توجه به دهدیمنشتتتان  2طور که نتایج جدول همان
معیار نرمال بودن، متغیرهای پژوهش همگی دارای بدر مطلق 

و بدر مطلق یتریب کشتیدگی  3تر از یتریب کجی کوچک

 هادادههستتتتند و  ذا تدطی از نرمال بودن  10تر از کوچک

 (.2010 ،(Kline) بابل مشاهده نیست )کلاین

خطی چندگانه با استتتفاده از آماره هددر پژوهش حایتتر 
یانس ) مل توره وار وا مل و  ( مورد بررستتتی برار VIFتح

خطی چندگانه را گتارش نتایج بررستتتی هد 3گرفت. جدول 

 .کندیم

 

 خطي چندگانه متغیرهای پژوهش. نتایج بررسي هم3جدول 

 متغیرها

 خطي چندگانههم یهاشاخص

 قصد ترک شغل/ رضایت از زندگي فرسودگي شغلي

 VIF آماره تحمل VIF آماره تحمل

 099/1 910/0 211/1 826/0 رنجورخوییروان

 678/1 596/0 653/1 605/0 استرس شغلی

 871/1 535/0 717/1 582/0 خانواده -تعارض کار

 335/1 749/0 - - فرسودگی شغلی

    

، دهندیمنشتتتان  3طور که نتایج مندرج در جدول همان

مل ارزش مدهدستتتتبههای تح ها آ  10/0بالای  برای متغیر

ند و  ندهنشتتتانهستتتت ندگانه بین وده وجود هد ده خطی چ

( VIFمتغیرها هستتتتند. هم نین، مزدار وامل توره واریانس )
هستند و این نشان  10تر از برای متغیرها کوچک آمدهدستبه

 خطی چندگانه وجود ندارد.که بین متغیرها هد دهدیم

برازندگی  هایشاخدبرازش ا گوی پیشنهادی بر اساس 

له کای ) ازجم جذور  )ت χ2م یانگین df/χ2(، نستتت جذر م  ،

یب ) طای تزر جذورات خ نیکویی شتتتتاخد  (،RMSEAم

شاخدAGFI) شدهلیتعدبرازش  (، GFIنیکویی برازش ) (، 

(، شتتاخد برازندگی تط)یزی TLIشتتاخد توکر تتتتت  ویت )

(CFI( و شتتتاخد برازندگی افتایشتتتی )IFI در جدول )4 

 تربترگگتارش شده است. هر چه مزدار مجذور خی از صفر 
، دارمعنی. مجذور خی شتتتودمیباشتتتد، برازندگی مدل کمتر 

شاهدهبین کوواریانس دارمعنیتفاوت  شده های مفروض و م

شان  مجذور خی، حجد  ، چون فرمولباوجوداین. دهدمیرا ن

بترگ متوره  هاینمونهنمونه را در بر دارد، مزدار آن در مورد 

. هم نین گرددمیدار و معمولاً به  حاظ آماری معنی شتتودمی
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شاخد برازش  IFIو  AGFI، GFI، TLI ،CFIهایی مانند در 
شاخد به بالا بابل 9/0 سب دیگر،  شاخد منا ست.  ب)ول ا

 ( استت کهRMSEAجذر میانگین مجذورات خطای تزریب )

 برای و ب)ول استتتتبابل 08/0بر استتتاس آن مزدار کمتر از 

. شتتودمیو کمتر در نظر گرفته  05/0 خوببستتیار  هایمدل

شنهادی در جدول  سی ا گوی پی صل از برر شان  4نتایج حا ن
مه دهد که یم یت کافی هاشتتتاخده ی برازندگی از مطلوب

تر در ا گوی نهایی از ، برازش مطلوبباوجوداینبرخوردارند. 

مانده زدایی به بابیفردیت مزیاسخردهمانده طریق اتصال بابی

 آمد. دست بهریایت از زندگی و بصد ترک شغل، 

 
 یينهاهای برازش الگوی پیشنهادی و . شاخص4جدول 

برازش هایشاخص  2χ Df df/χ2 AGFI GFI TLI CFI IFI RMSEA 

86/20 ا گوی پیشنهادی  6 48/3  91/0  98/0  93/0  98/0  98/0  09/0  

52/13 ا گوی نهایی  5 70/2  92/0  99/0  95/0  99/0  99/0  07/0  

 
 2یرایب مسیر ا گوی نهایی پژوهش حایر در شکل 

. هم نین، یتترایب مستتیر و ستتطح استتتبابل مشتتاهده 

جدول  هایی در  ها در ا گوی ن ناداری آن نشتتتان داده  5مع

 شده است.

 

 

 برای هر مسیربر اساس الگویابي معادلات ساختاری و ضرایب مسیر  پژوهشاین . الگوی نهایي 2شکل 

 
 این پژوهش داری مسیرهای الگویضرایب استاندارد و سطوح معني .5 جدول
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 پارامترها 
 مسیر

 (Sig) داریسطح معني (CR) يمقدار بحران (βمقدار بتا )

 0001/0 42/5 26/0 رنجورخویی به فرسودگی شغلیروان
 010/0 59/2 15/0 رنجورخویی به بصد ترک شغلروان
 153/0 -43/1 -08/0 رنجورخویی به ریایت از زندگیروان

 0001/0 40/3 20/0 استرس شغلی به فرسودگی شغلی
 002/0 02/3 20/0 استرس شغلی به بصد ترک شغل

 004/0 92/2 -19/0 استرس شغلی به ریایت از زندگی
 0001/0 14/7 44/0 خانواده به فرسودگی شغلی -تعارض کار
 022/0 29/2 17/0 خانواده به بصد ترک شغل -تعارض کار
 026/0 -23/2 -18/0 خانواده به ریایت از زندگی -تعارض کار

 0001/0 30/3 29/0 فرسودگی شغلی به بصد ترک شغل
 0001/0 -89/3 -35/0 فرسودگی شغلی به ریایت از زندگی

 .استدار معني 96/1از مثبت یا منفي  ربالات (CR) مقدار بحراني * 

 

دهدو ، یرایب مسیر و معناداری آنها را نشان می5جدول 

ید  استتتتاس بر نتتتایج این جتتدول، مستتتیرهتتای مستتتتز

(، =0001/0p=، 26/0β)رنجورخویی به فرسودگی شغلی روان

شغل روان صد ترک  (، =010/0p=، 15/0β)رنجورخویی به ب
شغلی  سودگی  شغلی به فر سترس  (، =0001/0p=، 20/0β)ا

(، =002/0p=، 20/0β)استتترس شتتغلی به بصتتد ترک شتتغل 

(، =004/0p=، 19/0- β)استرس شغلی به ریایت از زندگی 

عارض کار  ،=0001/0p)خانواده به فرستتتودگی شتتتغلی  -ت
44/0β=کار عارض  غل  -(، ت به بصتتتتد ترک شتتت خانواده 

(022/0p=، 17/0β=تعارض کار ،)-  خانواده به ریتتتایت از

(، فرستتودگی شتتغلی به بصتتد =026/0p=، 18/0- β)زندگی 

( و فرستتودگی شتتغلی به =0001/0p=، 29/0β)ترک شتتغل 

ندگی  یت از ز در ا گوی ( =0001/0p=، 35/0- β)ریتتتتا

مستتتتزید مستتتیر دار باشتتتند. معنیدار میمعنیپیشتتتنهادی 

 -153/0p=، 08/0)رنجورخویی به ریتتتایت از زندگی روان

β=شد شنهادی این پژوهش تأیید ن ، درمجموع. ( در ا گوی پی
 4تا  1های مستتتتزید ، فریتتتیه5های جدول با توجه به یافته

شدند،  یی وجودبااینتأیید  شی از فر اول م)نی بر رابطه  ۀبد

 رنجورخویی و ریایت از زندگی تأیید نشد.مستزید بین روان

شنهادی این پژوهشض زیربنایی ا گوی یک فر ، وجود پی
ای بود که این رواب  با استتتفاده از روش مستتیرهای واستتطه

استراپ برای مسیرهای استراپ بررسی شدند. نتایج بوتبوت

 .اندنشان داده 6ای ا گوی پیشنهادی در جدول واسطه

 
 این پژوهشدر  غیرمستقیم. نتایج بوت استراپ برای مسیرهای 6جدول 

 داریسطح معني مقدار بوت مسیر
 001/0 074/0 بصد ترک شغل ←فرسودگی شغلی←رنجورخوییروان

 001/0 -092/0 ریایت از زندگی ←فرسودگی شغلی←رنجورخوییروان
 001/0 058/0 بصد ترک شغل ←فرسودگی شغلی←استرس شغلی

 001/0 -072/0 ریایت از زندگی ←فرسودگی شغلی←استرس شغلی
 001/0 124/0 بصد ترک شغل ←فرسودگی شغلی←خانواده -تعارض کار
 0001/0 -154/0 ریایت از زندگی ←فرسودگی شغلی←خانواده -تعارض کار
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جدول  تایج  به ن جه  های غیرمستتتتزید 6با تو ، مستتتیر
شغل )روان صد ترک  ( =001/0p=، 074/0βرنجورخویی به ب

ندگی ) یت از ز ( از طریق =001/0p=، 092/0- βو ریتتتتا

فرستتودگی شتتغلی، استتترس شتتغلی به بصتتد ترک شتتغل 

(001/0p=، 058/0β=( ندگی یت از ز  ،=001/0p( و ریتتتتا

072/0- β= از طریق فرستتتودگی شتتتغلی و نیت مستتتیر )
عارض کار غل  -غیرمستتتتزید ت خانواده به بصتتتد ترک شتتت

(001/0p=، 124/0β= یت از ندگی )( و ریتتتتا  ،=001/0pز

154/0- β=دار شتتدندو از ( از طریق فرستتودگی شتتغلی معنی

 این پژوهش تأیید شدند. 7تا  5های رو فرییهاین
 

 گیریبحث و نتیجه

یرهدی پژوهش  س ،حا رنجورخویی، رابطه ولیّ روان یبرر

شغلی و تعارض کار سترس  شغل و  -ا صد ترک  خانواده با ب

بود. گری فرستتتودگی شتتتغلی ریتتتایت از زندگی با میانجی
ای مناستب از حایتر، خلاصته پژوهشا گوی پیشتنهادی در 

 ونوانبهتواند یمپیشتینه پژوهشتی مربوطه را فراهد آورده که 

 آتی مورد استفاده برار گیرد. یهاپژوهشابتاری مناسب برای 

یر،  ستزید  مث)تاثر نتایج پژوهش حا رنجورخویی روانم
فرسودگی شغلی و بصد ترک شغل و نیت اثر منفی مستزید بر 

آن را بر ریتتایت از زندگی تأیید نمود. این نتایج همستتو با 

 Menati et al. (2014) ،Hosseini Nasab یهاپژوهشنتایج 

and Mohammadi (2009) ،Celik and Oral (2013)  و

Swider and Zimmerman (2010) ست در ت)یین این یافته  .ا
ست که تفاوتروان توان گفتمی صفتی ا های رنجورخویی، 

فردی در ستتتتازگتاری را از طریق آمتادگی بته آشتتتفتگی 

کار غیروابعروان ناختی و اف نه نشتتتان میشتتت نا هد. افراد بی د

رنجور در زمان مواجه با تنش و استتترس، بادر ندواهند روان
را کنترل و در آن شتتترای  ستتتطح  آمدهپیشبود که موبعیت 

ف ح خود را  کرد  ل م مرات بتتالا در و ن فراد بتتا  ننتتد. ا ک ظ 

بهروان جانی بیرنجورخویی  )ات و ونوان افرادی از نظر هی ث

(. Stober, Otto, & Dalbert, 2009شوند )ناایمن توصیو می

یطراب، تنش،  تجربهرنجورخویی بالا تمایل به افراد با روان ا
نفس وری، افستردگی و وتتجویی، خصتومت، تکانشترحد

رنجورخو، وواطو منفی به به و)ارتی، افراد روان پایین دارند.

سایر افراد را در طول زندگی خود  س)ت به  شتری ن مراتب بی
 شتتدنفرستتودهتوانند احتمال ها میاین ویژگی کنند.تجربه می

یایافراد،  سلامت روان و نیت ر سطح  از زندگی را ت کاهش 

و یل افتایش دهند و به دن)ال آن، کارکنان را به ستتتمت تما

 بصد به ترک شغلشان سوخ دهند.

شغلی با  سترس  یر، رابطه ا با توجه به نتایج پژوهش حا
یایت از زندگی نیت  شغل و ر صد ترک  شغلی، ب سودگی  فر

سو با نتایج پژوهش شد. این نتیجه هم  Berkovitsهای تأیید 

(2018) ،Sewwandi and Perere (2016) ،Mutiu (2013)  و

Sajadi Pour (2017) .استتترس شتتغلی یکی از ووامل  استتت
مهمی است که سلامت جسمی و روانی نیروی کار را به خطر 

. فرایند کندوارد می هاستتازمانینی را به انداخته و هتینه ستتنگ

ناپذیری داردو پی یده استتترس شتتغلی، پیامدهای متعدد ج)ران

شتتناختی، تواند با مشتتکلات متعدد رواناستتترس شتتغلی می

سازمانی نظ سمانی و  شغلی، کاهش ج یایت  یر غی)ت، وده ر
شغلی و افت وملکرد  سودگی  سازمان، فر تعهد و وفاداری به 

شد ) سترس یک فاکتور (. Berkovits, 2018شغلی همراه با ا

جایی نیروی انستتتانی،  جاب مانی،  مدی ستتتاز کارآ نا مؤثر در 

های ناشی از کار، کاهش کمیت و کیفیت زندگی کاری، غی)ت
ت از ستتتلامت و کاهش ریتتتایت از های مراب)افتایش هتینه

 (.Sajadi Pour, 2017شغل است )

خانواده بر فرستتتودگی  -اثر مث)ت مستتتتزید تعارض کار

 -شغلی و بصد ترک شغل و نیت اثر منفی مستزید تعارض کار

خانواده بر ریایت از زندگی تأیید شد که این نتیجه همسو با 
 Allen et al. (2012) ،Brummelhuis etهای نتایج پژوهش

al. (2012) ،Westring and Ryan (2011)  وHogan et al. 

های متفاوتی )مانند نزش زمانی که افراد نزش استتت. (2006)

دهند، هر یک از این کارمند، همستتتر و وا دین( را انجاه می
فشار  ترتیباینبهها نیازمند زمان و انرژی زیادی است و نزش

تعارض  ستتتازد. زمانی کهها ایجاد تعادل را دشتتتوار مینزش

شی از یک نزش، بر کارکرد خانواده پدید می -کار شار نا آید ف

ها فرد گذارد. ناستتازگاری نزششتتدد در نزش دیگر اثر می

شاغل را به سوی افتایش استرس، افسردگی در کار و احتمالًا 
کند و وانه میکاهش بربراری پیوندهای شتتدصتتی در خانه ر

های هیجانی مانند احستتتاس افستتتردگی، به نشتتتانه درنتیجه



 شناسي كاربردیدانش و پژوهش در روان/  36

شکست، درماندگی، فزدان معنای واطفی، کاهش شایستگی و 
منجر کاهش کارآمدی و وملکرد  درنهایتوری فردی و بهره

 (.Westring & Ryan, 2011د )شومی

شغلی  رابطه، نتایج پژوهش درنهایت سودگی  ستزید فر م

شغ صد ترک  یایت از زندگی را تأیید کرد که این بر ب ل و ر

تایج پژوهش با ن ته  و  Tamini and Kord (2016)های یاف
Ismail (2015) ای است همسو است. فرسودگی شغلی، پدیده

 که در آن اثرات تجمعی فشتتتار محی  کار، به تدریج افراد را

کند. نشتتینی روانی میمستتتأصتتل کرده، آنها را وادار به وزب

، استترک شغل نیت ادراک فرد نس)ت به ترک شغل  تمایل به
در موبعیت شغلی خود مانده باشد  اگرچه فرد در حال حایر

(Ismail, 2015) . ،افرادی که دچار فرستتتودگی ولاوه بر این

کنند، کیفیت زندگی شغلی هستند استرس زیادی را تجربه می

مارینامطلوب به بی ند، بیشتتتتر  های جستتتمی م)تلا تری دار

سهو یتمی تری دارند پذیری پایینشوند، روحیه همکاری و م
و بیشتتتر به اختلالات روانی هم ون ایتتطراب و افستتردگی 

تفاوتی، افتایش بی ندست باو شوند که این ووامل م)تلا می

 درنهایتناخرسندی و ناریایتی از شغل و همکاران شغلی و 

ر فرسودگی شغلی دشود. س)ب کاهش سلامت روانی آنان می
 منجربه اختلال در سلامت جسد و روان آنها  فز کارکنان نه 

دهد و ستت)ب شتتود، بلکه کیفیت زندگی آنان را کاهش میمی

یایتی از ز  & Taminiشود )ندگی در آنان نیت میافتایش نار

Kord, 2016.) 

در پژوهش حایر، ولاوه بر مسیرهای مستزید، مسیرهای 
رنجورخویی، استتترس شتتغلی و غیرمستتتزیمی نیت میان روان

بصد ترک شغل و ریایت از زندگی  اب خانواده -تعارض کار

از طریق فرستتودگی شتتغلی مورد بررستتی برار گرفتند. نتایج 

نزش  بود که فرستتتودگی شتتتغلی بادر استتتت حاکی از آن
 ای در رواب  میان متغیرهای ذکر شده ایفا کند.واسطه

ند هر پژوهش دیگری دارای   مان حایتتتر نیت  پژوهش 

طرح مطا عه حایتتتر و استتتتفاده از هایی استتتت. محدودیت

ساختاری ولیت را به اث)ات  ساندنمیا گویابی معادلات  در . ر

آنجاکه از .را روایت نموداین خصتتتوص باید جانب احتیاط 
 شتترکت نفت و گاز کارونپژوهش حایتتر بر روی کارکنان 

های دیگر باید در تعمید نتایج به سازمان ،صورت گرفته است
زمانی و مکانی مدتلو به د یل متفاوت بودن  هایموبعیتدر 

برای  شرای  ابلیمی و فرهنگی جانب احتیاط را روایت نمود.

های پژوهش حایتتر از پرستتشتتنامهآوری اطلاوات در جمع

خاص خود را  هایمحدودیت کهخودگتارشتی استتفاده شتد 

این که  شتتودها پیشتتنهاد میند. با توجه به این محدودیتدار
های آماری دیگر نیت تکرار و جامعه هاستتتازمانپژوهش در 

ستفاده از دیگر  کارگیریبهگردد.  شی و ا روش پژوهش آزمای

ها نیت  یتر منظوربهابتار حدود هاد فع م های پژوهش پیشتتتن

 شود.می
لیبتته ک بود کتته طور کی از آن  هش حتتا پژو یج  نتتتا  ،

خانواده و  -رنجورخویی، استتترس شتتغلی، تعارض کارروان

یایت از زندگی  شغل و ر صد ترک  شغلی بر ب سودگی  فر

شنهاد می. 1: روازاین، تأثیر دارند ها و حالات شود که مؤ فهپی

ناستتتایی شتتتده و  رنجوررواناطفی موجود در افراد و شتتت
ها مهارت های لازه برای کاهش و کنترل این حالات و رفتار

 ه شتود،وزشتی، به کارکنان آموزش دادهای آمدر با ب کارگاه

حل تعارض،  هایمهارت هاستتازماندر  شتتودمی. پیشتتنهاد 2

مذاکره و مدیریت استتترس به کارکنان آموزش داده شتتود تا 
شغلی افتایش یابدتوانایی کارکنان برای م سترس  . 3، زابله با ا

های آموزشتتتی مناستتت)ی در جهت شتتتود برنامهپیشتتتنهاد می

های زندگی و بدرت تطابق و توانمندستتتازی، افتایش مهارت

مؤثر  ۀمزابلستتتازگاری برای کارکنان برگتار گردد تا بدرت 

 .4بد، شتتده به)ود یاها و تعاریتتات تجربهآنان در برابر تنش
ای ویتتعیت صتتورت دورهبهشتتود که ه میتوصتتی ،درنهایت

سی برار  از کارکنان شغلی مورد برر سودگی  تا  گیرد حاظ فر

چار فرستتتودگی را  بتواناز این طریق  یا د عد و  افراد مستتتت

سایی  سازمانربرنامه کرد وشنا سبیتی و  تری برای دهی منا
 .آنان داشت
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