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تعارض  ،پاداش -ادراک از عدم تعادل تلاش سهیمقا
و  یکارکنان رسم بین یذهن یستیبهز و خانواده -کار

واحد  یدانشگاه آزاد اسلام یعلم اتیه یاعضا
 )خوراسگان( اصفهان

 سید سعید نوابي
 ،یتحول، دانشگاه آزاد اسلام تیریمد_یدولت تیریارشد مد یکارشناس

  .رانیصفهان، اواحد اصفهان)خوراسگان(، ا

 *منصوره پورمیري
 و یدانشکده علوم انسان کار، کسب ومدیریت  گروه علوم ارتباطات ور ایاستاد 

 .رانیا اصفهان، )خوراسگان(، واحد اصفهان ی،دانشگاه آزاد اسلام حقوق،

 چکیده
پاداش،  -ادراک از عدم تعادل تلاش سهیمقا این پژوهش با هدف

 زا ی انجام گرفت. پژوهشذهن یتسیو بهز خانواده -تعارض کار
-ی و بصورت علیفیتوص ت،یو ازنظر ماه یجهت هدف، کاربرد

 کارکنان هیکل شامل پژوهش یجامعه آمارای بررسی شد. مقایسه
 واحد اصفهان یدانشگاه آزاداسلام یعلم اتیه یاعضا و رسمی

کرجسی و جدول  قیاز طربود که  7931در سال  )خوراسگان(
 ابزار .نفر انتخاب شد ۸۴۲به تعداد  یانمونه ،جامعه نیاز ا مورگان

(، Siegrist, 2013پاداش) تلاش -تعادلعدم  پرسشنامه پژوهش شامل
 ,Carlson, Kacmar & Williams) خانواده -پرسشنامه تعارض کار

 (Keyes, Magyar-Mae, 2003) یذهن یستیو پرسشنامه بهز(2000
و  25Spssزافزاا استفاده از نرماطلاعات ب لیو تحل هی. روش تجزبود

جامعه از  دو نیانگیم سهیمقا یبراو  بررسی  tیهازمونآا با هداده
داد  انپژوهش نش جینتا دو جامعه استفاده شد. نیانگیم سهیآزمون مقا

( و در =9۲7/۸pدر هیات علمی) پاداش -تلاش که میزان عدم عادل
 هنی در هیات علمی( و همچنین میزان بهزیستی ذ=9۲3/۸pکارکنان)

(۲88/۸p=(و در کارکنان )۲88/۸p= محاسبه شد که ) هر دو مورد در
 نوادهخا -میزان تعارض کارشت. قرار دا میانگیناز تر پایین یسطحدر 

( برآورد شد که =9۴۲/9p( و در کارکنان)=۸۲۲/9pدر هیات علمی)
ل دم تعادعشت. همچنین در متغیرهای قرار دا میانگینسطح بیشتر از 

گروه  دو نیب یذهن یستیو بهز خانواده -پاداش، تعارض کار -تلاش
 د.ی مشاهده نشتفاوت معنادار ی،علم اتیه یو اعضا یکارکنان رسم

بهزیستتتتی ذهنی، تعارض کار خانواده، عدم  واژگان کلیدی:
 تعادل تلاش پاداش، کارکنان و اعضای هیات علمی.
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Abstract 
The aim of this study was to compare perceptions of 

effort-reward imbalance, work-life conflict and mental 

well-being. The research was applied in terms of 

purpose, descriptive and causal-comparative in nature. 

The statistical population of the study included all 

official staff and faculty members of the Islamic Azad 

University, Isfahan (Khorasgan) Branch in 2019. 

Through the Krejcie and Morgan table from this 

population, a sample of 248 people was selected. The 

research instruments included the Balance-Reward 

Effort Questionnaire (Seagrist, 2013), the Work-life 

conflict Questionnaire (Carlson, Kacmar & Williams, 

2000) and the Mental Well-Being Questionnaire 

(Keyes, Magyar-Mae, 2003). The method of evaluation 

and analysis of data is done by Spss25 software and the 

data were analyzed by t-tests. The results showed that 

the rate of effort-reward imbalance in the faculty 

(p=2.381) and in the staff (p=2.385) as well as the rate 

of mental well-being in the faculty (p=2.866) and in the 

staff (p=2.860) was calculated and these results Was 

lower than average in both cases. The rate of work-life 

conflict in faculty (p=3.288) and staff (p=3.348) was 

estimated to be higher than the average. Also, there is 

no significant difference in the variables of effort-

reward imbalance, work-life conflict and mental well-

being between the two groups of formal staff and 

faculty members. 
Keywords: Effort-Reward Imbalance, Staff and 

Faculty, Subjective Well-Being, Work-Life Conflict. 
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 مقدمه
به طور حتم  ،یشدن روزافزون جوامع امروز تردهیچیپبا 

انتظارات جوامع،  کردندر جهت برآورده  هارسالت سازمان
ها شود. آنچه امروزه در سازمانمی ترتیحساس و با اهمبسیار 
 یانساننیروی  یبرخوردار است، نقش اساس یخاص تیاز اهم

ه ک هستندها ن. انساشدبامیها سازمان یبه عنوان گرداننده اصل
بخشند و عملا تحقق یها جان مروح سازمان یبه کالبد ب

 نیارزشمندتر ن،یسازند. بنابرایم سریرا م سازمانی اهداف
 و رودیشمار مبه  ، نیروی انسانی آنهر سازمان هیسرما

 است رگذاریعملکرد کل سازمان تاث عملکرد آنان در

.(Mohseni & Mirgel, 2018)  رابطه  یهر سازمان تیموفق
د شاغل در آن دار یانسان یرویو تلاش ن یدانبا کار یمیمستق

 یامدهایعوارض و پ ،منبع مهم نیبه ا یتوجهیو هرگونه ب
به از دست دادن  توانیدر برخواهد داشت که م ی راگوناگون

و در  یادار یهایگذارهیمتخصص، هدر رفتن سرما یروهاین
ت رو شناخ نیاشاره نمود. از ا تمسیس ییبه کاهش کارآ تینها
بخش در کشور  نیا تیریموجود در مد یو تنگناها هاشچال
 (Ahmadi et al., 2016).  خواهد بود رگذاریو تأث یاتیح اریبس

معتقدند که  یها و مراکز دانشگاهکارکنان در سازمان اکثرا
کنند، یکار خود صرف م یکه برا یو زمان ینسبت به انرژ

 دکننینم افتی( دریمعنو وی )ازنظر ماد را یاسببازخورد من
 یو سلامت( Siegrist, 2010)یروان طیشرا یموضوع رو نیو ا
 گذاررینسبت به کار و سازمان تاث( Kanel et al., 2009) آنها

منصفانه ریغ عیو توز یعدالت یب نیخواهد بود. همچن
کرده و  فیکارکنان را تضع هیها، روحدستاوردها و ستاده

 تیرعا رایز دهد؛یآنها را تنزل م تیتلاش و فعال هیحرو
 عیز)تو با کارکنان تیریمد یرفتارها یدر برخ ژهیعدالت بو

کنان کار یارتقاها و انتصاب( برا ،یها، روابط سرپرستاداشپ
 زشیو انگ یانسان یرویاست و اهتمام ن تیاهم زیحا اریبس

 یرسد کارکنانیدهد. به نظر میکارکنان را تحت الشعاع قرار م
 که انجام یتلاش انیکار با احساس عدم تعادل م طیکه در مح

تا ترفیع، احترام و...( که  یماد یها)پاداشیدهند با پاداشیم
ود نسبت به سازمان خ عتایکنند روبرو هستند؛ طبیم افتیدر

 (Mohseni, Mirgel,  2018).  خواهند کرد یعدالت یاحساس ب
 یهاو رقابتی گذارهیاز سرما یامروز یهاسازمان نکهیا یبرا

به اتخاذ  دیبه دور نمانند، نه تنها با شیدرحال افزا
اب، ن دیساختار، تول یاعم از باز مهندس یدیجد یهایاستراتژ
 زمانمه دی، بلکه باتلاش توجه نمایند شتریب ...ویسازکوچک

 یمسئله سلامت تیاهم ی خاص،هایاستراتژ برخی با استفاده از
دم عمدل  و قرار دهند دیمورد تاک شتریب زیرکنان خود را نکا

تواند در می ،یمدل مفهوم کیبه عنوان  پاداش -تعادل تلاش
 داشپا -عدم تعادل تلاشارتباط مدل  .دراهگشا باش نهیزم نیا

قابل باور است که باشد و می روشن خانواده -با تعارض کار
ممکن  یش شغلو تعهد نسبت به نق یتلاش شغل یسطوح بالا

شود.  وادهکار و خان نیدرک شده ب یریاست منجر به درگ
که معتقدند تلاش و  یاحتمال دارد کارکنان نیهمچن

 ندکنمی افتیکه در ییهاآنها در کار با پاداش یدستاوردها
 طیکه تحت شرا ییممکن است کمتر از آنها ست،یمتعادل ن
را  اده خودی و خانوزندگمشکلات کنند، یتر کار معادلانه
دهد نشان میهمانطورکه مطالعات  ن،ینند. علاوه براکتحمل

 وشود  یمنف راتیتواند منجر به تأثیعدم تعادل پاداش م
ار ک یهایریتواند خود را به عنوان درگمی شده کدر ینابرابر

 (. Van Vegchel et al., 2005) سازد انینمایدر زندگ
 Effort-Rewardش )پادا -مدل عدم تعادل تلاش

Imbalance ) یروانشناس ازجملهکه تاکنون در علوم مختلف 
 ,.Kluska et al)ی(، رفتار سازمانOjedokun, 2010)یاجتماع

افسردگی  (،Allisey et al., 2012) جسم و روان سلامت ( و2004
 ,.Ruile et al)های قلبی، بیماری(Mayerl et al., 2020)و استرس

 پاداش را -عدم تعادل تلاش مدل استفاده شده است.( 2020

Siegrist نشان  ی( ابداع کرد و شواهد پژوهش1۹۹۱)در سال
و  یمانند اضطراب، افسردگ یمنف جاناتیدهند که تجربه هیم

 یندهایبر فرا یبا اثرگذار ی(تجربه ذهن کیبه مثابه )استرس
 ،ینذهیستیبهز تواندمی یزشیانگ یهایریگو جهت یشناخت

 ,.Mayerl et al)بیندازد به خطر  زیرا ن یجانیه و یروانشناخت

 یبرا یبه عنوان چارچوب، ERIمدل  .(Shokri et al., 2011؛ 2020
ه شامل سه مولف ای،و حرفه یاسترس در بافت شغل یمفهوم ساز

 Griep) باشدیم(over commitment) دتلاش، پاداش و فراتعه

et al., 2021). پاداش زانیش و متلا زانیم نیاگر عدم تناسب ب 
 جادیا "سود کم-ادیز نهیهز"با عنوان  یطیبرقرار باشد، شرا

ه نداشتن ب لیو تما یشغلی تیبه نارضا طیشرا نیشود و ایم



 247  / ...و يكاركنان رسم بین يذهن يستیبهز و خانواده -تعارض كار ،پاداش -ادراک از عدم تعادل تلاش سهیمقا

 گرددیمنجر م دانکارمنیاحساسی شانیدر شغل و پر یماندگار
(Mayerl et al., 2020 ؛Panatik, 2012 ؛Siegrist, 2010).  مدل

ERI که روابط متقابل شکست خورده در صرف کند یم بیان
 به نوبه خود احتمال ن،ییپا یافتیدر یهابالا و پاداش یهاتلاش

ر د داریمکرر و پاسخ استرس پا یدارد منجر به احساسات منف
تجربه تکرار متقابل شکست در کار و پاداش به طور و  شود افراد
 Leineweber) بگذارد ریو رفاه افراد شاغل تأث یبر سلامت یمنف

et al., 2020؛Kinman & Jones, 2007 ؛ Garza et al., 2015). 
نشان داده است که  ERIمدل  طهیها در حپژوهشهمچنین 
 افتیکه در یپاداش زانیتلاش کارکنان و م زانیم نیعدم تعادل ب

بال و مضر و به دن یمنف یکنند، ممکن است منجر به فشار روانیم
 بالارفتن احتمال ترک سازمان و آنان نیدر ب یتیآن نارضا

همچنین  .( Deryecke, 2010؛Nordentoft et al., 2020شود)
کنند، یرا در محل کار درک م ERIاز  یکه سطح بالاتر یافراد

کنند و یتجربه م زیرا ن یاز علائم افسردگ یاحتمالاً سطح بالاتر
در  یعلائم افسردگ شیهمراه با افزا ERIدر داخل  شیافزا نیا

طبق پژوهش ژو و همکاران، . (Mayerl et al., 2020)د استفر
بر روابط اجتماعی ناامید کننده اصلی در زندگی شغلی  ERIمدل 

با تأثیر قابل توجهی بر ناامیدی و کاهش عزت نفس متمرکز است؛ 
که ممکن است نقش مهمی در وقوع افکار خودکشی داشته باشد 

(Zhuo et al., 2020). 
تواند از جمله یمی، افتیدر یهاپاداش وعدم تعادل تلاش 

هم مدت باعث بر یباشد که استمرار آن در طولان اییزعوامل فشار
ه خانواد -با شرایط زندگی یا تعارض کار فرد یخوردن سازگار

 یکار و خانواده دو جنبه مهم از زندگ. از طرف دیگر، شودمی
 ریتأث تحت ،سلامت همه جانبه فرد و دهدیم یلرا تشک انسان

و  یامور کار انیتعادل میطه )دو ح ینو تناسب ا یهماهنگ
از طرف دیگر،  .(Ozbag, Ceyhun, 2014) باشدیم ی(خانوادگ

 خانواده -پاداش با تعارض کار -ارتباط مدل عدم تعادل تلاش
غل تلاش مرتبط با ش یاست که سطوح بالا قبولو قابل  محتمل

 ضتعاراست منجر به مکن ی ماز حد به نقش شغل شیو تعهد ب
 (.Kinman & Jones, 2007)کار و خانواده شود نیدرک شده ب

ها، زمان که خواستیعنوان حالتبه خانواده -عارضات کارت
جهت انجام شغل در  یازو تلاش مورد ن یافتهاختصاص 

شده  فیند، تعرکیم یجادمرتبط با خانواده تداخل ا یهایتمسئول

تضاد ینوع ،خانواده_کار تعارض .(Salahian et al., 2010است)
-نقش نهان آشکار و یآن، فشارها یط که استی نقشنیو تقابل ب

درتضاد و تقابل و  گریکدیبا  یدر جهات یو کار یخانوادگ های
 (Neto, 2018)د رنگییقرار م یدر ناسازگار ترحیصر ییمعنابه ای
 و هانقش در تعارض شده،در زمان صرفتعارض یاغلب حاو و

 با کارنقش) کیتعارض در رفتارها در  نیو همچن فوظای
 باشدیم گریدر نقش د ازیمورد ن رفتارهای با( خانواده

(Salarimehr et al., 2018). رخ  یزمان خانواده -تعارض کار
تداخل  یدر تعهدات خانوادگ یکار یهاتیولئدهد که مسیم
ول مشغ یطولان یهاساعتکه افراد  یزمان برعکس ایو  ندینمایم

از  یوهبا حجم انب ایباشند  داشته بالا یکار باشند، استرس شغل
 & Gözükara ؛(Vahedi et al., 2019کارها مواجه شوند

Çolakoğlu, 2016 ). را به همراه خود  یادیز یکه تضادها یافراد
ام انج یبرا و آشفته هستند یاز نظر روان ادیدارند به احتمال ز

را در محل کار دارند  یادیز بتیهش تضادها غخود و کا یکارها
کار  باشد، احتمال ترک نیو سنگ دهیچیپ طیکه شرا یو در صورت

از جمله  .(Amin Afshar et al., 2020آنها وجود دارند) یبرا زین
مسافرت،  ای حیکاهش مدت زمان تفرای دهیپد نیعوارض چن

و  رگیکدیخانواده با  یکاهش مدت زمان وقت گذراندن اعضا
دن و علاقه در دنبال کر زهینبود انگ یو حت یروابط خانوادگ یسرد
 دشویکارکنان در خانه م یمعمول یهایو سرگرم یشخص قیعلا

(Sadeghi et al., 2020؛Zhao et al., 2011 ). 

فرد  یدهاتمام استعدا افتنی تیقابل یبه معنا یذهنیستیبهز
 یمندتیرضاو  یعواطف مثبت و منف انیاست و از تعادل م

 یذهنیستیبهز .(Durayappah, 2011شود)یم یناش یاز زندگ
 تیفیشامل ک یزندگ تیفیافراد از ک یو درک شخص یابیبه ارز

 شودیاطلاق م یو عاطف یروانشناخت ،یکنش اجتماع
(Akhavan Tafti, Mofradnejad, 2018). یذهن یستیبهز 

را  ودو موجود خ یفعل تیاست که در آن فرد وضع یتیوضع
-یابیارز جهیکرده و در نت سهیمقا یمطلوب و آرمان تیبا وضع
 یذهن یتسیبهز و ابدییازخود دست م یبه ادراک مثبت یشناخت

خلق  فقدان ،یلذت بردن از زندگ ،یبه زندگشامل نگرش مثبت
 & Magnaniاست) یاز زندگ یکل تیافسرده و داشتن رضا

Zhu, 2018). یامل اصول مهمش یذهن یستیبهز گرید یاز سو 
بر احساسات بر همه ابعاد رفتار انسان  ریتأث قیاست که از طر
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 یمهارت شرفتیپ ،یو روان یکیزیاو شامل سلامت ف شرفتیو پ
 یروابط مثبت اجتماع جادیو ا یاجتماع تیصلاح ،یو آموزش

 .(Bridges & Margie, 2017است) ییقابل شناسا
حجم  ،یه ورو بهر تیفیک یابیارز ،Fogg (2006)از نظر

و  وج ،یفرد نیب یو تشویق، تضادها ءنظام ارتقا ،یکار
ی احرفه فیهستند که بر وظا یامور ،یفرهنگ سازمان

نان و کارکاز نظر  یکار طیشرا ریاست. مطالعه تأث رگذاریتأث
ه توج یدانشگاه طیاز مح یمتفاوت یهابه جنبه یعلم أتیه

ط و کارآمد سالم، بانشا کارمندان و اساتیدحضور . دارد
را متحول کند و  یسازمان آموزش یتواند چهره و محتوایم

 اداستکه  یالدر ح .فراهم آوردرا  رانیفراگ یسالم برا یطیمح
و عدم  یانرژ ،موجب اتلاف وقت زهیانگ یکسل و ب ،خسته

ود تلاش ش دیبا نرویدارد. از ا یرا در پ رانیرشد و تکامل فراگ
ه رفتار ک ییرهایرک متنوع و متغو عوامل مح یزشیانگ یتا مبان

 جیقرار داد و نتا لیدهد، شناخته و مورد تحلمی آنها را شکل
 مربوطه وزارت و هادر دانشگاه ربطیمسئولان ز اریآن در اخت

لازم در رابطه با  یهاو کاربست داتتمهی تا گرفته قرار
 .ردیآنها صورت گ یو نگهدار بجذ یچگونگ

واحد اصفهان  یاد اسلامدانشگاه آزپژوهش حاضر در 
ی علم أتیه یو اعضا یکارکنان رسمو در میان  )خوراسگان(

 -عدم تعادل تلاش میزان قیتحق نیبا انجام اانجام شده است و 

اعضای هیات  درخانواده و بهزیستی ذهنی  -، تعارض کارپاداش
هرآنچه که  رای، زرا مورد مطالعه قرار گرفت علمی و کارمندان

گردد که یسبب م تینها ه را به خطر اندازد درگرو نیسلامت ا
، پژوهش از این رو هدف اصلی در این. ابدیکاهش  یوربهره
 خانواده -پاداش، تعارض کار -ادراک از عدم تعادل تلاش سهیمقا

 یمعل اتیه یو اعضا یکارکنان رسمبین  دری ذهن یستیو بهز
 بود. واحد اصفهان)خوراسگان( یدانشگاه آزاد اسلام

 
 روش

 ، جامعه آماري و نمونهروش پژوهش

 ت،یو از نظر ماه یاز جهت هدف، کاربرد پژوهش نیا
 یرشد. جامعه آما یبررس یاسهیمقا-یو بصورت عل یفیتوص

 یعلم اتیه یو اعضا رسمی کارکنان هیپژوهش شامل کل
 000واحد اصفهان)خوراسگان( به تعداد  یدانشگاه آزاد اسلام

 Krejcie & Morganجدول قیاز طر که بود 19۹0نفر در سال 

پرسشنامه مبنای  292و تعداد  نفر انتخاب 248عداد ، ت 1970
از  ها پستجزیه و تحلیل اطلاعات قرار گرفت. همچنین نمونه

تعیین حجم نمونه در هرکدام از طبقات کارکنان رسمی و 
ای انتخاب و اعضای هیات علمی، تعداد نمونه بصورت طبقه

جمع ، برای جامعه یاز اعضا یبرخ یکاردم همبه دلیل ع
ر، روش نمونه گیری در دسترس نمونه مدنظتعداد  یآور

(. 1)جدولدیگرد عیو پرسشنامه توزانتخاب 

 نمونه ياعضا يشناخت تیجمع يهاافتهی :(1)جدول

 جنسیت

 درصد فراوانی متغیر

 تاهل

 درصد فراوانی متغیر

 2/11 20 مجرد 1/۱8 1۱0 مرد

 8/8۱ 204 متاهل 8/2۹ 00 زن

 0/1 4 بی پاسخ 1/2 2 بی پاسخ

 100 292 مجموع 100 292 مجموع

 تحصیلات

 درصد فراوانی متغیر

 حجم نمونه

 یعلم تیاه یاعضا کارکنان رسمی جامعه

 9/4 10 دیپلم
 920 980 یتعداد نفرات جامعه آمار

 9/24 20 لیسانس

 119 192 تعداد نمونه 4/90 88 فوق لیسانس

 119 192 پرسشنامه توزیع شده ۱/99 0۹ دکتری

 100 192 قبول مورد نامهشپرس 4/0 1 بی پاسخ

 292 مجموع پرسشنامه تکمیل شده 100 292 مجموع
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 سنجشبزار ا
 -عدم تعادل تلاشابزارهای این پژوهش شامل سه پرسشنامه 

ین ادر خانواده و بهزیستی ذهنی بود.  -کار، تعارضپاداش
 یفاآل بیاز ضر نامهپرسش ییایمشخص شدن پا یابر پژوهش

 استفاده ،استیدرون یهمسان یهااز روش یکیکرونباخ که 
-نامهآمده از پرسشبدست یهامنظور با استفاده از دادهنیبد .یدگرد

اعتماد با روش  بیضر زانیم، 25Spssری افزار آماکمک نرمها و به
 همچنین روایی پرسشنامه از طریق .دیکرونباخ محاسبه گرد یآلفا

روایی صوری و محتوایی و براساس نظر اساتید و متخصصان 
 موضوعی و برخی از پاسخگویان بدست آمد.

 
 Effort-Reward)پاداش -تلاش تعادل پرسششاششنامه عدم

Imbalance Questionnaire) 
عدم تعادل  یریگخصوص اندازه ها درداده یجهت گردآور

( استفاده Siegrist, 2013) پرسشنامه استاندارد پاداش از_تلاش
ده ش لیتشک کرتیل چهارتایی فیسوال در ط 1۱که از  دیگرد

در این پژوهش  800/0. آلفا کرونباخ این پرسشنامه است
 از نفر توسط چند پرسشنامه ییمحتوا ییروامحاسبه شد. 
پرسشنامه توسط  یصور ییو روا موضوعی صاحب نظران
 در هنگام)قرار گرفت دییمورد تأ ید جامعه آمارچند تن از افرا

 (.روبه رو هستم یادیانجام کار، با وقفه و عوامل مزاحم ز
 

 Work Life Conflict)خانواده_پرسششاششنامه تعارض كار

Questionnaire) 
گویه ای  18برای سنجش تعارض کار و خانواده از پرسشنامه 

 ,Carlson, Kacmarخانواده _چند بُعدی تعارض کار

Williams (2000) گانه مقیاس ابعاد ششاستفاده شد و این
دهد. سه ماده تعارض کار و خانواده را مورد ارزیابی قرار می

اول، تعارض کار و خانواده مبتنی بر زمان، سه ماده دوم 
تعارض خانواده کار مبتنی بر زمان، سه ماده سوم تعارض کار 

ده چهارم تعارض و خانواده بر مبنای توان فرسایی، سه ما
خانواده کار مبتنی بر توان فرسایی، سه ماده پنجم تعارض کار 
و خانواده مبتنی بر رفتار و سه ماده ششم تعارض خانواده کار 

 یادرجه پنج فیطمبتنی بر رفتار را می سنجند. پرسشنامه در 
 -تعارض کار یکرونباخ برا یآلفاو ضریب  طراحی کرتیل

 ییمحتوا ییروا آمد.به دست ژوهش در این پ 820/0 خانواده
 ییاو رو موضوعی صاحب نظران از نفر توسط چند پرسشنامه

مورد  یپرسشنامه توسط چند تن از افراد جامعه آمار یصور
م در تواننمی کارم آنقدر مرا مشغول کرده که)قرار گرفت دییتأ

علاقه  ایخواهم می از آنچه که شیب یخانوادگ یهاتیفعال
 (.ت کنمدارم، مشارک

 
مه بهزیسششتي ذهني نا  mental well-being) پرسششاشش

Questionnaire) 
 2009در سال   Mae -Keyes, Magyar پرسشنامه توسطاین 

سوال(،  12طراحی شد که شامل سه بُعد بهزیستی هیجانی )
 12سوال( و بهزیستی اجتماعی ) 18بهزیستی روانشناختی )

 کرتیل یاج درجهپن فیسوال در ط 42که از باشد سوال( می
 یاخ براکرونبآلفای  براساس نتایج ضریبشده است.  لیتشک

 ییروادر این پژوهش محاسبه شد.  821/0 بهزیستی ذهنی
 وعیموض صاحب نظران از نفر توسط چند پرسشنامه ییمحتوا
 یپرسشنامه توسط چند تن از افراد جامعه آمار یصور ییو روا

خود را  یتیشخص یهایژگیو شتریب)قرار گرفت دییمورد تأ
 (.دوست دارم

 

 هاروش اجرا و تحلیل داده
ز اربا استفاده از نرم اف پژوهشاطلاعات  لیوتحل هیتجز روش

Spss25  یرس)بر قیتحق یرهایمتغ ریو تفس نییجهت تبو 
 سهیمقا و برای tدر جامعه( از آزمون  ریوجود متغ زانیم
 جامعه استفادهدو  نیانگیم سهیاز آزمون مقا دوجامعه نیانگیم

در  نیانگیاختلاف م یآزمون به منظور بررس نیاز ا که دیگرد
  شد.استفاده یپژوهش در دو جامعه آمار یرهایمتغ

 فتادنیبه منظور به خطر ندر جهت ملاحظات اخلاقی و 
 و ها بدون ذکر نامپرسشنامه هیکل ،انیپاسخگو تیموقع

از آنها  یشناستیو فقط اطلاعات جمعبود  یخانوادگنام
تمام  ،هاپرسشنامه توزیعقبل از البته  .شده است افتیدر

معاونت پژوهشی و حراست دانشگاه آزاد لازم با  یهایهماهنگ
 یقانون یهاانجام شد و مجوز و موافقت اصفهان )خوراسگان(

اجبار  گونهچیشرکت در پژوهش ه همچنین برای .دیاخذ گرد
 یحاصل از اجرا یهاداده و افراد وجود نداشت یبرا یو فشار
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پژوهش مورد  یهاهیاهداف و فرض یپژوهش فقط در راستا
 استفاده قرار گرفته است.

 
 هاافتهی

 ولهای پژوهش در جدنتیجه تجزیه و تحلیل توصیفی متغیر

( نشان داده شده است. در این جدول، برای هر یک از 2)
ین، نگمتغیرهای پژوهش و ابعاد آنها، آمار توصیفی شامل میا

انحراف استاندارد، مربوط به هر یک از این عوامل بیان شده 
 است. 

 (: میانگین و انحراف معیار متغیرها2جدول)

 انحراف معیار میانگین متغیرهاي پژوهش

 919/0 984/2 پاداش -تلاش تعادل عدم

 ۱94/0 922/9 تعارض كار خانواده

 802/0 22۹/9 زمان بر یمبتن تعارض

 00۱/0 429/9 ییفرسا توان بر یمبتن تعارض

 010/0 2۹1/9 رفتار بر یمبتن تعارض

 228/0 8۱9/2 بهزیستي ذهني

 ۱۹0/0 280/9 بهزیستی هیجانی

 4۹0/0 ۱08/2 یروانشناخت یستیبهز

 444/0 828/2 یاجتماع یستیبهز

وجود  زانیم ی)بررسقیتحق یرهایمتغ ریو تفس نییجهت تب
استفاده شد. در آزمون مذکور، در  tدر جامعه(، از آزمون  ریمتغ

مورد  ریباشد، متغ 02/0بزرگتر از  P-Valueکه مقدار  یصورت
ارد ند ی( تفاوت معنادارمقدار متوسطبا مقدار آزمون ) یبررس

 یدر حد متوسط در جامعه آمار یعامل مورد بررس جهینت درو 
 02/0کمتر از  P-Valueکه مقدار  یوجود دارد و در صورت

دارد،  یبا مقدار آزمون تفاوت معنادار یمورد بررس ریباشد، متغ
بالاتر از عدد  یعامل مورد بررس نیانگیحالت اگر م نیدر ا

 یدر جامعه آمار یقو رتبصو یبود،  عامل مورد بررس آزمون
 تر از عدد نییپا یعامل مورد بررس نیانگیوجود دارد و اگر م

معه در جا فیبصورت ضع یبود، عامل مورد بررس آزمون
 وجود دارد. یآمار

 پاداش _ تلاش عدممیزان  براياي تک نمونه t(: نتایج آزمون 3)جدول 

 میانگین تعداد گروه متغیر
انحراف 

 معیار

2/2Test Value =   حد

 پائین

 حد بالا

T df P-

Value 

 _ تلاشتعادل  عدم

 پاداش

اعضای هیات 

 علمی
100 981/2 990/0 2/9- ۹۹ 001/0 182/0- 021/0- 

 -0۱4/0 -1۱8/0 000/0 194 -4۹1/4 2۹۱/0 982/2 192 کارکنان رسمی

 پاداش -تلاش تعادل عدم نیانگیم 9جدول توجه بهبا
دو گروه کمتر از مقدار مطابق با نظر پاسخ دهندگان، در هر 

 زانیاست و چون م( 2/2متوسط طیف چهارتایی لیکرت یعنی)
P-Value  تلاش تعادل دمع لذا ،است 02/0کوچکتر از- 
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دارد  ی( تفاوت معنادار2/2عدد  یعنیبا مقدار آزمون ) پاداش
حدود بالا و پایین فاصله  نکهیاز طرف دیگر با توجه به او 

 دمعتوان نتیجه گرفت میزان  بدست آمد، میمنفی اطمینان 

 و از متوسط قرار دارد ترپاییندر سطح  پاداش -تلاش تعادل
وجود  گروه دودر هر عیفی ضبصورت  یعامل مورد بررس

 دارد.

 خانواده - كار تعارضمیزان  براياي تک نمونه t(: نتایج آزمون 4)جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد گروه متغیر
3Test Value =  حد بالا حد پائین 

t df P-Value 

 خانواده – کار تعارض
 424/0 129/0 000/0 ۹۹ 229/4 ۱89/0 288/9 100 اعضای هیات علمی

 44۹/0 24۱/0 000/0 194 08۹/۱ 2۹۱/0 948/9 192 کارکنان رسمی

مطابق با  خانواده -کار تعارض نیانگیم 4جدول توجه بهبا
کمتر از مقدار متوسط  دو گروه نظر پاسخ دهندگان، در هر 

 P-Value زانیاست و چون م( 9طیف پنج تایی لیکرت یعنی )
با مقدار  خانواده – کار رضتعا است لذا02/0کوچکتر از 

از طرف دیگر و دارد  ی( تفاوت معنادار 9عدد  یعنیآزمون )

بدست بت مثحدود بالا و پایین فاصله اطمینان  نکهیبا توجه به ا
در  خانواده - کار تعارضتوان نتیجه گرفت میزان  آمد، می

رت بصو یو عامل مورد بررس از متوسط قرار دارد بالاترسطح 
وجود دارد. گروه دودر هر قوی 

 میزان بهزیستي ذهني اي برايتک نمونه t( نتایج آزمون 5)جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد گروه متغیر
3Test Value =  حد بالا حد پائین 

T df P-Value 

 بهزیستی ذهنی

 -081/0 -18۱/0 000/0 ۹۹ -024/2 2۱2/0 8۱۱/2 100 اعضای هیات علمی

 -0۹2/0 -182/0 000/0 194 944/۱ 224/0 8۱0/2 192 سمیکارکنان ر

 مطابق با نظر بهزیستی ذهنی نیانگیم 2جدول توجه بهبا
کمتر از مقدار متوسط طیف  دو گروه پاسخ دهندگان، در هر 

 P-Value زانیاست و چون م( 9پنج تایی لیکرت یعنی )
 ینعیبا مقدار آزمون ) بهزیستی ذهنی است لذا02/0کوچکتر از 

از طرف دیگر با توجه به و دارد  ی( تفاوت معنادار 9عدد 
، بدست آمدمنفی حدود بالا و پایین فاصله اطمینان  نکهیا

از  ترایینپدر سطح  بهزیستی ذهنیتوان نتیجه گرفت میزان می
ر هر دضعیفی بصورت  یو عامل مورد بررس متوسط قرار دارد

 وجود دارد. گروه دو
است ابتدا  مگین دو جامعه لازنان تساوی میوبرای آزم

بارت یر. به عخیا  دنس دو جامعه برابرند که آیا واریاوبررسی ش
ن تساوی وبر آزم قدمها مسنن تساوی واریاودیگر آزم

ن وها از آزمسنواریا تساوی نوست. جهت آزما هاگیننمیا
ن وط به این آزمودار معناداری مربقچه من. چناشدین استفاده ول

دد گرها تایید میسنفرض برابری واریا .باشد 02/0بزرگتر از
 .شودها رد میسنرت فرض برابری واریاوو در غیر این ص

جدول زیر نتایج بدست آمده از آزمون مقایسه میانگین دو 
 گروه دو جامعه مستقل را برای متغیرهای پژوهش بر اساس

 دهد.را نشان می یعلم ئتیه یاعضا و یرسم کارکنان
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 يعلم اتیه ياعضا ورسمي  كاركنان انیم در(: بررسي متغیرها 2) جدول

 متغیر

 هاآزمون تساوی میانگین آزمون لوین 

F معناداري t 
 درجه

 آزادي

 معناداري

 

 پاداش -تلاش عدم
 هابافرض مساوی بودن واریانس

۱92/0 428/0 
08۹/0- 299 ۹2۹/0 

 ۹90/0 024/1۹۱ -088/0 اهبا فرض مساوی  نبودن واریانس

 خانواده_كار تعارض
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شود که در هر سه متغیر می مشاهده ۱ با توجه به جدول
 یستیبهز و خانواده -کار تعارض، پاداش -تلاشتعادل  عدم
در دو گروه  های در آزمون لوین فرض برابری واریانسذهن

کارکنان رسمی و اعضای هیات علمی رد نشد و فرض برابری 
از سطر اول جهت بررسی  بنابراین .باشدمی برقرار هاواریانس

ده استفاده ش هامعناداری تفاوت براساس دو گروه در این متغیر
دهد که می نشان ۱است.نتایج آزمون تی مستقل در جدول

 -کار تعارض پاداش، -تلاش تعادل عدممقدار معناداری در 
بدست آمد، بنابراین  02/0بهزیستی ذهنی بیشتر از  و خانواده

در این  یعلم تیاه یاعضا و یرسم کارکنان گروه دوبین 
 (02/0)معنی داری کمتر از  تفاوت معنادار آماری هامتغیر

 تعارض پاداش، -تلاشتعادل  عدموجود ندارد به طوریکه  
 و یرسم کارکنان گروه دوبین  بهزیستی ذهنی و خانواده -کار

 باشد.می برابر یعلم تیاه یاعضا
 
 نتیجه گیريو بحث 

 -ادراک از عدم تعادل تلاش سهیمقا این پژوهش با هدف
ی انجام گرفت. ذهن یستیو بهز خانواده -، تعارض کارپاداش

ی و فیتوص ت،یو ازنظر ماه یازجهت هدف، کاربرد پژوهش
 پژوهش یجامعه آماربررسی شد. ای به صورت علی مقایسه

دانشگاه  یعلم اتیه یواعضا رسمی کارکنان هیکل شامل
 قیاز طربودند که  ن)خوراسگان(واحد اصفها یآزاداسلام

 248به تعداد  ای جامعه نمونه نیمورگان از اکرجسی وجدول 

تعادل عدم پرسشنامهپژوهش شامل ابزار .نفر انتخاب شد
 کار(، پرسشنامه تعارض2019ست،یگرسی)پاداش -تلاش

 یستی( و پرسشنامه بهز2000انواده)کارلسون و همکاران،خ
 لیو تحل هی. روش تجزبود (2009 وهمکاران، زی ی)کیذهن

  tیهاا با ازمونهدادهو  Spss25زافزااطلاعات با استفاده از نرم
 سهیدوجامعه از آزمون مقا نیانگیم سهیمقا یبرابررسی و 

ه عدم کداد پژوهش نشان جینتا دو جامعه استفاده شد. نیانگیم
از تر پاییندر سطح و بهزیستی ذهنی  پاداش -تلاش عادل

ر از بیشت خانواده -میزان تعارض کارشت ولی رار دامتوسط ق
 -عدم تعادل تلاشبود. همچنین متغیرهای سطح متوسط 

وه دو گر نیب یذهن یستیو بهز خانواده -پاداش، تعارض کار
ی به تفاوت معنادار یعلم اتیه یو اعضا یکارکنان رسم
 دست نیامد. 

ینایپدر سطح  پاداش -تلاش باتوجه به اینکه عدم تعادل
شت، در تببین متغیر عدم تعادل تلاش از متوسط قرار داتر 

 ی و اعضای هیاتکارکنان رسمتوان بیان کرد که پاداش می
علمی باتوجه به محیط دانشگاهی و فضای غیر رقابتی موجود، 

اشد. بپاداش متعادل می -ادراک آنها نسبت به عدم تعادل تلاش
مورد توجه واقع همچنین در دانشگاهیان احساس احترام و 

شدن، امکان ارتقا شغلی بصورت مدون و حقوق نسبتا مناسب 
ها آموزشی و ارتباط گروهی شکل در مقایسه با دیگر ارگان

باشد که منجر شده احساس عدم تعادل گرفته از عواملی می
 Tsutsumi, Kawakamiاز طرفیپاداش زیاد نباشد.  -تلاش
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تلاش بالا و پاداش  نیند که عدم تعادل بنکیم بیان (2004)
 یوقت -1:ماندیمباقی شود و می حفظ ریز طیتحت شرا نییپا

 نیزگیشده باشد و جا فیتعر یفیکه قرارداد کار به طور ضع
کمبود انتخاب  گریدی به عبارت .موجود نباشد برای آن

مهارت، عدم تحرک و  نییدر بازار کار)مثل سطح پا نیگزیجا
عدم تعادل را  نیاه کارکنان اگهر -2؛ (زیبازار کار مخاطره آم

ازحد  شیتعهد ب یوقت (9؛ باشند رفتهیپذ کیاستراتژ لیبه دلا
از  یزشیانگ یالگو کیتعهد  نیدر افراد وجود داشته باشد. ا

است و ممکن بوده تیکار و موفقمربوط به یاضافی عملکردها
 یقابتر طیاز مح ایشخص باشد و  یاز شرح روان شناس یقسمت
 نیاست اما با ا شیاز حد قابل ستا شیشود. تعهد ب یشکار نا

ازحد تعهد داشته باشد و  شیب کارگر کیکه  یوجود زمان
 کیخود  نیجدا کند، ا ینتواند کار خود را از مسائل شخص

 د.شویم و مشکل مسئله
 شتریب خانواده -میزان تعارض کارهمچنین باتوجه به اینکه 
وان بیان تین این موضوع می، در تبباز سطح متوسط قرار داشت

ی و اعضای هیات علمی باتوجه به کارکنان رسمکرد که 
 بودجه کسب، عدم ادیز یادار هایکاری، طولانی کار ساعات

 ؛اریک مکرر یهاوقفهیق، تحق یبرا زمان افتنی و یقاتیتحق
 توان از عواملدر کار را می انداز چشم فقدان و عیسر راتییتغ

خانواده معرفی نمود. از طرفی  -کارایجاد کننده تعارض 
اعضای هیات علمی باتوجه به کار خود مجبور به انجام 

باشد و شرایط نسبتا وظایف دانشگاهی در محل زندگی می
ی متعدد باعث ایجاد تعارض هاو بخشنامه هامتغیر و آیین نامه

کند و بخصوص در دانشگاه آزاد که معمولا خانواده می -کار
لمی بایستی در تعطیلات آخر هفته مشغول به اعضای هیات ع

 دح از شیب که یدانشگاه کارکنان ن،یا بر علاوهکار باشند. 
 یکمتر یانرژ و زمان است ممکن و هستند خود کار به متعهد

 و خود یزندگ در کامل طور به تا باشند داشته اریاخت در
 ممکن نیهمچن هاآن .شوند ریدرگ فراغت اوقات یهاتیفعال

 طیمح در کار از یناش فشار کردن وارد احتمال شتریب است
 که دارد وجود امکان نیا نیهمچن. باشند داشته را خانه

 فیاوظ ،دارند و تلاش بالایی متعهد حد از شیب که یکارمندان
 نیا با. کنند درکخود  خانواده نقش از ترمهم را خود یشغل

 -کار تعارض از یبالاتر سطح هاآن که قتیحق نیا وجود،

 متعهد کارمند کی که دهدیم نشان، دهندیم گزارش راخانواده 
 ردعملک و رفاه یبرا یدیتهد عنوان به را شیگرا نیا تواندیم

 خانواده -کار ادغام که داد نشان مطالعه نیا. کند درک خانواده
 هادانشگاه وجود دارد و یزمانبند یریپذانعطاف فقدان و

 نیا نیب قبول قابل تعادل حفظ یبرا دخو کارمندان به توانندمی
 ,Kinman  (2007)در پژوهشی که توسط .کنند کمک دوحوزه

Jones  تلاش تعادل عدمانجام شد به بررسی رابطه میان- 
پرداخت و نتایج  خانواده-تعارض کارفراتعهد و پاداش بر 

و پاداش  -تلاش تعادل عدمنشان داد که رابطه قوی میان 
که  ید شدتاک ینعلاوه بر اوجود دارد.  خانواده-تعارض کار
را مثل عدم حضور،  یاریتبعات بس خانواده-تعارض کار

 ،یاز زندگ یتعدم رضا یر،ترک زودهنگام کار و تاخ یبت،غ
یی زناشو یتکار و خانواده و کاهش رضا یهایکاهش خروج

  (Falahati & Rahmati, 2018). شودیشامل م را
توسط از م پایین تردر سطح  بهزیستی ذهنیمیزان همچنین 

 وهگر دودر هر ضعیفی بصورت  یو عامل مورد بررس قرار دارد
 توان بیان کرد که باتوجهمی در توضیح این یافته وجود دارد.

ی مکارکنان رسبه شرایط رفاهی و امکانات در نظر گرفته برای 
 های مناسبتی و همایشهاو اعضا هیات علمی از جمله جشن

توان عوامل این متغیر می کانات رفاهی موجود راو همچنین ام
معرفی نمود. از طرفی بهزیستی ذهنی در نتیجه وجود شادی و 

شود و شاید بتوان شرایط کنونی نشاط درونی فرد حاصل می
کشور را نیز عاملی برای کاهش بهزیستی ذهنی بخصوص در 

 Keyes (2003)افراد با مرکز کنترل بیرونی معرفی کرد. 
رتباط ا تیفیافراد از ک یرا گزارش شخص یاجتماع یستیبهز

 یعاجتما یستیکند. از نظر او بهزمی فیتعر گرانیآنان با د
با  ییمشارکت و شکوفا رش،یپذ ،یانسجام، همبستگ یعنی

ند. شناخت و هستمربوط به سلامت روان مرتبط  یهااندازه
 کیفرد به عنوان  ارزشو  رشیعنصر پذ گران،ید رشیپذ
اجتماع، عنصر مشارکت و سرانجام باور به تحول مثبت  کیشر

عناصر  نیاست. ا یاجتماعیستیبهز ییعنصر شکوفا ،یاجتماع
و  یاجتماع وندیپ ،یمساع کیتشر ،یتوانند وحدت اجتماعیم

افراد را  یراحت زانیرشد مداوم جامعه و م یبرا تیحس ظرف
ی ابیزار یاجتماع یستیبهز. کنند یابیارز گرانید رشیدر پذ

 دیتأک ن،یو همچن بودهو عملکرد آنها در جامعه  طیافراد از شرا
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 Howellاست) گرانیفرد نسبت به د یریجهت گ تیفیآن بر ک

et al. 2010.) 
 -تلاش تعادل عدم که شودمی مشاهده ۱جدول به توجه با

 وهگر دو نیب یذهن یستیبهز و خانواده -کار تعارض پاداش،
ین دلیل ا .باشدمی برابر یعلم اتیه یاعضا و یرسم کارکنان

مطلب در حقوق نسبتا مناسب کارکنان و تفاوت زیادی میان 
حقوق کارکنان و اعضای هیات علمی وجود ندارد و شرایط 
نسبتا یکسان این دو گروه در این دانشگاه نتایج یکسان ایجاد 

 مستلزم خانواده -کار تعارض رساندن حداقل بهکرده است. 
 پاداش و شدهصرف یهاتلاش نیب ادلتع بازگرداندن

 نانکارک تقابل و عدالت حس بهبود جهینت درو  شدهافتیدر
 کاهش با تواندیم یتعادل نیچنی، دانشگاه بخش در. است
 ،نفسعزت مانند پاداش شیافزا ای و یخارج یهاتلاش
 . شود حاصل یشغل تیامن و ارتقا اندازچشم

ه اره کرد که باتوجه بباتوجه به آنچه بررسی شد باید اش
شرایط اشتغال فعلی، حتی اگر افراد احساس عدم تعادل 

پاداش داشته باشند، شرایط ترک شغل برای آنها وجود  -تلاش
ندارد و یا اینکه به دلیل تعهد عاطفی و یا هنجاری که در شغل 

 -کنند و این عدم تعادل تلاشنمی خود دارند شغل را ترک
عارض در کار و خانواده را به همراه تواند ایجاد تمی پاداش

نای پاداش صرفا به مع -داشته باشد. از طرف دیگر تعادل تلاش
افزایش حقوق نیست بلکه احترام و امکان ارتقا عواملی هستند 

در   Catenhusen 2008که بایستی به آنها توجه شود. همچنین
 چون جالب بودن یدارد که عوامل دینکته تأک نیخود به ا مقاله

ار، ک تیمناسب و ماه یکار طیشرا ،یحقوق کاف ،یکار، قدردان
و  یشغل زشیانگ شیدر افزا ،یاستخدام رسم ،یعلم یآزاد

ها اهدانشگ یعلم أتیه یاعضا ی کارکنان وکار یزندگ تیفیک
بهتر کردن   Schermenrhorn 1989 اند ومؤثر قلمداد شده

 یابر یرا در پرداخت منصفانه و کاف یکار یزندگ تیفیک
 جادیکار، ا تیوضع تیحسن انجام کار، سلامت و امن

 ریدر مس یرشد و ترق یهافرصت جادیا ،یریادگی یهافرصت
از حقوق  تیدر سازمان، حما یاجتماع یکپارچگی ای،حرفه

د بنابراین بای داند.یم سازمانو مباهات به نفس کار در  یفرد
معه از جا تمامی عوامل و مشکلاتی که گریبان گیر این بخش

دانشگاهی را در برمی گیرد بررسی و مورد بحث قرار گرفته و 

های دانشگاهی قرار شرایط رفع و بهبود آن در اولویت برنامه
 گیرد. 

توان پیشنهاداتی شامل باتوجه به نتایج بدست آمده می
 روشن است که توسعه و رونق جامعه به رشد منابعاینکه، 

 حقوق و جه، بازنگری در موردانسانی آن مربوط است؛ در نتی
تی های دریافها و توازن تلاش و پاداشتنظیم آنها با سایرحرفه

اری ک زندگی شغلی و کیفیت به افزایش کارایی و رضایت
همچنین بهبود  .انجامدمی کارکنان و اعضای هیات علمی

 شیافزا ،یفرد یاکتشاف یهافرصت جادیا یبرا هاییتوانا
و  یشغل تیامن آمده، دستبه یهارتمها شانس استفاده از

های ضمن اشتغال، آموزش ارتقاء یهاستمیس جادیدرآمد، ا
 اندتویو آموزش م لاتیتحص یبرا ییهافرصت جادیا ،خدمت

ی کارکنان و اعضای هیات بخش تیطور رضا کمک کند تا به
 آنها یکاری زندگ تیفیکنیز خود پرداخته و  به حرفه علمی

طراحی و اجرای یک سیستم از طرف دیگر،  .ابدی شیافزا نیز
ی آموزش هایارزشیابی عملکرد دقیق در دانشگاه توسط گروه

به درستی مشخص کند که چه نوع عملکردی سزاوار  تواندمی
و  مهم دریافت پاداش است. اینکه چه پاداشی برای چه کسی

ت تر و دریافهارزنده است و اینکه چه ارتباطی میان عملکرد ب
 خصوصا کار در یاجتماع تیحما شیافزا. وجود داردپاداش 

 یسلامت کننده دیتهد عوامل تواندمی شده ادراک یهاتیحما
 نتوامی لذا. دهد کاهش را پاداش -تلاش توازن عدم با مرتبط

و  نانکارک یبرا ی(اطلاعات منابع مثلا)منابع دادن اریاخت در با
 انجام یبرا نآنا یتوانمندساز و آموزش و اعضای هیات علمی

 کنند تیتقو آنان در را شدن واقع تیحما مورد احساس کار،
 نظر یبرگزار .بود خواهد هاپاداش نیترمؤثر از یکی که

 و ERI ادراک خصوص در سازمان در یادوره یهایسنج
 ندبل اثرات کاهش منظور به هاآن رفع یبرا تلاش و آن لیدلا

 در خدمت منض یآموزش یهادوره یبرگزارو  ERI مدت
 لازم یهاتیحما نکهیا شرط بهو  مسائل خلاقانه حل نهیزم

از طرفی جلسات نظامند با ریاست دانشگاه و  .ردیگ صورت
بیان نظرات، انتقادها و انتظارات بطور صریح و روشن از دیگر 

 عوامل جلوگیری از بوجود آمدن این مشکلات خواهد بود.

 حدودیت مواجهاز آنجایی که هر پژوهشی با یک سری م
 هایی از جمله: باشد، در این پژوهش با محدودیتمی
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مار عه آ که جام به ای  جه  کهیبا تو مار ن عه آ  نیا یجام
بودند و  یعلم اتیه یو اعضممما یپژوهش کارکنان رسمممم

عدم همکار نیهمچن به  عه  یبرخ یباتوجه  جام از اعضممما 
ضا صوص در اع (مجبور به انتخاب روش یعلم اتیه ی)بخ

نه گ به ا همچنین .میدر دسمممترس بود یرینمو کیباتوجه   هن
شنامه اداراک افراد را از واقع س ست یم تیپر سنجد، ممکن ا

 یو شمممخصممم یطیعوامل متعدد مح ریتحت تاثادراک افراد 
شد و بنابرایم ست واقع نیبا ست اتیممکن ا تقل من یرا به در

شده. از طرف دیگر، نکند ستفاده   ابعاد در این پژوهش مدل ا
ص شخ ز ا گرید قاتیتواند در تحقمی ا مورد نظر دارد کهر یم

 استفاده گردد. زی... نیا مصاحبه و و دیگر یهامدل
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