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چكيده

در ايـن  . شـود خانواده چالشي براي پرستاران و حرفه پرستاري محسوب مي–امروزه، تعارض كار

اـري  ، حمايت سازماني و گران)شامل تعارض نقش و ابهام نقش(عارض بين افراد مقاله، روابط ميان ت ب

خانواده و قصد ترك خدمت با استفاده از يك مدل مفهومي مورد بررسـي قـرار   - شغلي با تعارض كار

اـئم 448از ميان در اين راستا،. گرفته است اـس نمونـه   100)عـج (پرستار بيمارستان ق گيـري  نفـر براس

اـت    آوري شده، هاي جمعبه منظور تحليل داده. د مطالعه قرار گرفتندتصادفي مور آزمـون حـداقل مربع

اـي     . به كار گرفته شدو رويه هالاند ) PLS(جزيي يـن متغيره اـدار و مثبتـي را ب نتايج حاصله روابط معن

اد همچنين، نتايج نشان د. دهدخانواده نشان مي–تعارض بين افراد با قصد ترك خدمت و تعارض كار

- كه حمايت سازماني، تعارضات پرستاران را تعديل نموده و قصد ترك خدمت كاركنان را كاهش مـي 
.دهـد خانواده به صورت مثبتي قصد ترك خدمت پرستاران را تحت تأثير قرار مي- دهد و تعارض كار

تـرك  باري شغلي وجـود دارد كـه قصـد    خانواده و گران- از طرفي، رابطه معناداري ميان تعارض كار

اـنواده در –كاربنابراين، با توجه به افزايش روزافزون بروز تعارض. دهدكاركنان را افزايش مي اـن  خ مي

تواند به واحـد  مي،ها، شناخت عواملي كه روي قصد ترك خدمت كارمندان اثرگذارندكاركنان سازمان

.  منابع انساني سازمان جهت حفظ كارمندان مطلوب ياري رساند

تـاران  باريخانواده، قصد ترك خدمت، حمايت سازماني، گران–تعارض كار:هاكليدواژه شغلي، پرس

.بيمارستان قائم

.اين مقاله مبتني بر پروژه تحقيقاتي است* 
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مقدمه 

هاي كاري و خانوادگي با مشكلات روزافزوني مواجـه اسـت   در جوامع امروزي مديريت مسئوليت

يش مشـاركت  هـا از جملـه افـزا   و از عوامل اصلي آن، تغييرات شگرف در ماهيت محيط كار و خانواده

- پرستاران به علت مواجه بودن با سـاعات كـاري بلندمـدت، برنامـه    .باشدهاي كاري ميزنان در محيط

هـاي ناكـافي   هاي كاري نامنظم، تعطيلات آخر هفته محدود، تقاضـاهاي كـاري بـي شـمار و دريـافتي     

خـدمت  مـورد تـرك  اي دررغـم اينكـه بـه طـور گسـترده     علـي . كنندمشكلات متعددي را تجربه مي

بـاري  كارمندان تحقيقات بسياري صورت گرفته است اما توجه اندكي به نقش تعارض بين افراد، گـران 

امروزه ترك خـدمت كاركنـان كليـدي در    . خانواده شده است–شغلي، حمايت سازماني و تعارض كار

عليـزاده،  (تهاي مديريت منابع انساني تبـديل شـده اس ـ  ترين نگرانيهاي سرآمد به يكي از مهمسازمان

تواند ناشي از كمبود نيرو، كاهش بودجـه  هاي ترك خدمت در سطحي بالا ميهمچنين، چالش). 1388

).2002كينگ، (و دستمزد استخدام شوندگان باشد

توانـد بـه   بنابراين، شناخت عواملي كه اثري روي ابعاد مختلف تمايل به ترك خـدمت دارنـد مـي   

شـاو و همكـاران،   (گيري بهتر درمورد منابع انساني كمك كندميمواحد منابع انساني سازمان جهت تص

هايي كه بتوانند دلايل و عوامل مؤثر در تمايـل بـه تـرك خـدمت كاركنـان را      از طرفي، سازمان). 2005

هـاي  هـا و روش خواهند توانست پيش از اين كه كاركنان، سازمان را تـرك كننـد سياسـت   ،درك كنند

گفـت  تـوان مـي ). 1388عليـزاده،  (داري منابع انسـاني كـارا بـه كارگيرنـد    مؤثري را براي حفظ و نگه

ديگـر سـازگار   هاي كار و خـانواده بـا يـك   دهد كه برخي مسئوليتخانواده زماني رخ ميـتعارض كار

گـذارد و احتمـال   نبوده و يا ايجاد اختلال كنند چنين تعارضي اثر منفي روي موقعيت كاري كارمند مـي 

اي برخوردارند كـه بـه   پرستاران از حرفه). 2007، كو(آيدي براي كارمند به وجود ميترك موقعيت شغل

طور مستقيم با جان بيماران سروكار دارند لذا هرگونه اختلال و تعارض در كارشان موجـب مـي شـود    

از طرفـي، وجـود   . كه مستقيما روي عملكرد آن ها و در نتيجه ارايه خـدمات بـه بيمـاران اثـر بگـذارد     

اط و همكاري ميان پزشكان و پرستاران در جهت ارتقاي كيفيت مراقبت از بيمار به منظـور كـاهش   ارتب

تعارضات ميان آن ها، افزايش كارايي و عملكرد بيمارستان و نيز ارايه خدمات باكيفيت بهتر به بيمـاران،  

بـردي  همچنين، با توجه بـه اهميـت نقـش منـابع انسـاني در تحقـق اهـداف راه       . امري ضروري است
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ها كه حساسيت منحصر به فردي دارند، توجـه بـه   ها به ويژه مراكز خدمات درماني و بيمارستانسازمان

.نمايدعوامل مؤثر بر متغيرهاي نگرشي و رفتاري پرستاران ضروري مي

تواند به عنوان عامـل آغـازين بـروز تعـارض     توان بيان نمود كه تعارض بين افراد ميبه علاوه، مي

2و ابهـام نقـش  1تعـارض نقـش  تعارض بين افراد شـامل دو مولفـه  . نواده در نظر گرفته شودخا–كار 

بـراون و پترسـون،   (توانند در محيط كاري مشتري محور و كارمند محور مؤثر باشنداست كه هر دو مي

بـاري  لذا، اين مقاله بر آن است تا به بررسي تأثير تعارض بين افراد، حمايت سـازماني و گـران  ). 1993

كـه چگونـه   نو اي) عج(خانواده و قصد ترك خدمت در پرستاران بيمارستان قائم- شغلي بر تعارض كار

هـدف اصـلي   .د شد، بپردازدنخانواده و ترك خدمت خواه- اين عوامل باعث ايجاد تعارض بيشتر كار

ي بر قصد تـرك  باري شغلدر اين تحقيق، تعيين ميزان تأثير تعارض بين افراد، حمايت سازماني و گران

.باشدخانواده مي- خدمت از طريق تعارض كار

نظري تحقيق مباني

ها و جوامع اسـت و شـدت و ضـعف آن بـا     تعارض بين كار و خانواده مسئله اغلب افراد، سازمان

- هـاي سـازمان  ها و برنامههاي فرهنگي و اجتماعي، سياسترفت فناوري و بالندگي، ارزشسطح پيش

توانند اثر متقابل و نقـش مكمـل بـراي    كار و خانواده مي. هاي فردي رابطه داردويژگيها و ها و دولت

شـود و حمايـت خـانواده موجبـات     با كار كردن، نيازهاي خانواده بـرآورده مـي  . ديگر داشته باشنديك

،از طرفـي . آوردتقويت روحي و جسمي كاركنان براي انجام موفقيـت آميـز وظايفشـان را فـراهم مـي     

دهند كه قصد ترك خدمت از اراده آگاهانه و حساب شده شاغل بـراي تـرك   هاي علمي نشان مييافته

كنند بلكه تمايل بـه تـرك خـدمت    باره سازمان را ترك نميشود، يعني كاركنان به يكسازمان ناشي مي

دهند و پس از در نظر گرفتن همه شـرايط و مناسـب بـودن    را به صورت تدريجي در خود پرورش مي

هـاي  پـژوهش ). 2007، كـو (كنندهاي ديگر، اقدام به ترك خدمت ميهاي استخدامي در سازمانصتفر

تواند ترك خدمت آتـي كاركنـان را   دهد كه تمايل به ترك خدمت به خوبي ميصورت گرفته نشان مي

در اين مطالعه متغيرهاي مستقلي همچون تعارض بـين ). 1993ير، تت و مي(مورد پيش بيني قرار دهد

1- Role Conflict
2- Role Ambiguity
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هـا بـر   بـاري شـغلي و نحـوه تـأثير آن    ، حمايـت سـازماني و گـران   )ابهام نقش، تعارض نقـش (افراد 

در ذيـل بـه شـرح    . خـانواده و قصـد تـرك خـدمت بررسـي گرديـد      - متغيرهاي وابسته تعارض كـار 

. شودمختصري از اين متغيرها پرداخته مي

خانواده - تعارض كار

هاي مرتبط به كار و فعاليت هاي خانوادگي بـا  تد كه فعاليتافخانواده زماني اتفاق مي- تعارض كار

باشـد كـه در آن   خانواده نوعي از تعارض بـين نقشـي مـي   –تعارض كار.كندديگر تداخل پيدا مييك

بدين معنـا كـه   . باشدفشارهاي ناشي از كار و خانواده از هر دو طرف و يا از برخي جهات ناهمساز مي

توانند جهت جلـوگيري از  ها ميبنابراين، سازمان. گرددانوادگي دشوار ميمشاركت در نقش كاري يا خ

نظـر بگيرنـد تـا كاركنانشـان نسـبت بـه سـازمان        اين امر براي كاركنان خود ساعات كار شناوري را در

.  ها كاهش يابداحساس تعهد بيشتري كنند و احتمال ترك خدمت نيز در آن

- خـانواده بـا تعـارض خـانواده    - دست يافتند كه تعارض كاربه اين مهم) 1996(1نتمير و همكاران

خـانواده شـكلي از تعـارض بـين     - ها بيان داشتند كه تعارض كـار  آن،همچنين. باشدكار متفاوت مي

نقشي است كه در آن زمان كلي اختصاص داده شده به شغل و فشار وارد آمـده از سـوي آن در انجـام    

شكلي از تعـارض بـين نقشـي    ، كار–كند و تعارض خانواده اد ميهاي خانوادگي اختلال ايجمسئوليت

است كه در آن زمان كلي اختصاص داده شـده بـه خـانواده و فشـار وارد آمـده از سـوي آن در انجـام        

از طرفـي نتـايج مطالعـات    ).1387هـا و همكـاران،   ملكـي (كنـد هاي شغلي اختلال ايجاد ميمسئوليت

خانواده ممكن است منجر به ترك حرفـه و تشـديد بحـران كمبـود     محققان نشان داد كه تعارض كار و

. پرستار گردد

قصد ترك خدمت 

تواند بـه طـور منفـي روي ظرفيـت سـازمان بـراي فـراهم آوردن        بالا بودن ميزان ترك خدمت مي

شـوند تـا يـك    آگاهي از اين موضوع كه چـه عـواملي باعـث مـي    . هاي باكيفيت اثرگذار باشدخروجي

قصـد  . گيرد در توانايي سازمان براي حفظ كاركنـان، بسـيار حيـاتي اسـت    يم به جدايي ميكارمند تصم

1- Netemeyer et al
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اگر كاركنـان احسـاس كننـد كـه     . استترك خدمت بهترين پيش بيني كننده ترك خدمت شناخته شده

خانواده نيستند ممكن است به دنبال تـرك سـازمان خـود باشـند كـه ايـن       - قادر به حل تعارضات كار

- شود كـه تعـارض كـار   بنابراين، در اين مطالعه فرض مي. وري حفظ منابع نيز سازگار استمسئله با تئ

.خانواده به طور مثبتي بر ترك خدمت كاركنان مرتبط است

تـرك خـدمت اجبـاري يـا     . ترك خدمت ممكن است به صورت داوطلبانه يا غيرداوطلبانه رخ دهد

ل، كارمند به اندازه كافي نتوانسـته رضـايت كارفرمـاي    دهد كه به عنوان مثاغيرداوطلبانه هنگامي رخ مي

- فرد از سازمان اخـراج مـي  ،نتيجهاست درهاي سازمان را نقض نمودهخود را جلب نمايد يا سياست

امـا در تـرك خـدمت داوطلبانـه،     . شود تا از موقعيت خود كناره گيري كنـد گردد يا از وي خواسته مي

گيرد كه كارمند به اختيار خـود سـازمان يـا شـغلش را تـرك      ميتصميم به ترك سازمان زماني صورت 

اين تحقيق به طور خاص به ترك خدمت داوطلبانـه توجـه دارد كـه اخـتلالات فراوانـي را در      . كندمي

. باشـد رابطه بين ترك خدمت و پيامدهايش بـه خـوبي آشـكار مـي    . كنده خدمات ايجاد مييسيستم ارا

تواند هم بـه سـازمان و هـم بـه حفـظ كارمنـدانش بـر اسـاس         ميبراي مثال، نرخ بالاي ترك خدمت

بـه عـلاوه، تحقيقـات قابـل     ). 1999اسكات و همكاران، (عملكرد كاري و اختلال كاري آسيب برساند

توجهي به مسائل مرتبط با ترك خدمت كاركنان هم به صورت نظري و هـم تجربـي اختصـاص يافتـه     

؛ بيرديـر،  2001سـيمونس و هـين كـين،    (اثرات ترك شـغل براي مثال، مطالعات بسياري علل و. است

مـائرتز و گريفـت،   (شـماري را بررسـي نمودنـد   كننده ترك خـدمت بـي  هاي پيش بينيو مدل) 2002

به دليل بروز مشكلات شـناخته شـده و نشـده ناشـي از تـرك خـدمت داوطلبانـه بهتـرين راه         ). 2004

د كه به ترك داوطلبانه شـغل از جانـب كاركنـان    جلوگيري آن، شناخت و سنجش متغيرهايي خواهد بو

).2003چانگ و هانكوك، (بخشدبه سرعت اولويت مي

خانواده توافقي وجود دارد كه اثر تمايل به ترك خدمت را يا به طور مسـتقيم يـا   –در تعارض كار 

واده را خـان –هاي ترك خدمت كمتري، تعـارض كـار   با اين حال، مدل. گيردنظر ميبه طور واسط در

). 2004هـووارد و همكـاران،   (به عنوان يك عامل مهم در فرايند ترك خدمت مورد خطاب قرار دادنـد 

بيان كردند كه يك عامل غيـر اقتصـادي در   ) 1971(1مطالعات صورت گرفته توسط سوسمن و كوگول

1- Sussman & Cogswell
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. ردتحركات شغلي در مواردي از قبيل تعهـد، پيونـد بـا دوسـتان و خويشـاوندان و غيـره وجـود دا       

–هاي نظري مختلف، تمايل به ترك خدمت و غيبت بـه تعـارض كـار   يابيها و جهتبرخلاف مدل

خـانواده و تمايـل بـه    –اند و مطالعات متعددي رابطه معناداري بين تعارض كارخانواده پيوند خورده

.ترك خدمت را بيان نمودند

، حمايت سازماني و گران باري شغليتعارض بين افراد

ست كه بين دو شخص يا بيشـتر بـر سـر موضـوعات مختلـف بـه      ن افراد، تعارضي اتعارض بي

اگـر  . كنندست كه افراد دنبال ميهايي ايكي از دلايل مهم اين تعارض، اهداف و روش. آيدوجود مي

تواند از هر كوششي جهت رسيدن بـه اهـداف مـؤثر سـازمان و     خوبي اداره نشود، مياين تعارض به

در اين تحقيق، تعارض ميان افراد به دو صـورت تعـارض نقـش و    . )2007كو، (كندگروه جلوگيري 

زاي تعارض نقش و ابهـام نقـش دو جـزء اصـلي عوامـل تـنش      . ابهام نقش در نظر گرفته شده است

، هنگـامي كـه در نقـش    )1993(1برگـر و انيـل  طبق گفته گرين). 2007، كو(باشندناشي از شغل مي

باشد كه به اثرات منفي بـر روي  پيامد آن تعارض نقش و فشار نقش ميشويم هاي زيادي درگير مي

دهد كه مطالبات مرتبط بـا نقـش   تعارضات نقش زماني رخ مي.شودسلامت ذهن و جسم منجر مي

عـلاوه بـر ايـن،    . ها تداخل داشته باشدبه طور مستقيم با توانايي فرد در برآوردن مطالبات ديگر نقش

كنند كه تعارض نقش، ابهام نقش و فشار بـيش از حـد نقـش    ت فرض ميهاي ترك خدمبيشتر مدل

گاهي اوقات ميـان توزيـع   . با تمايل به ترك خدمت به طور مستقيم و غيرمستقيم مرتبط خواهند بود

هـا براسـاس توانـايي    ها و توانايي و تخصص افراد ارتباطي وجود ندارد بنابراين، توزيـع نقـش  نقش

- گرچه تعارض نقش روي تنظيمات سازماني با ديـدگاه . كاهش خواهد دادها را افراد، تعارض نقش

هاي مختلف مرتبط به كار، رفتار و اثر آن روي خروجي سازماني مـورد مطالعـه قـرار گرفـت ولـي      

مطالعه كمي روي بررسي مستقيم روابط ميـان تعـارض نقـش و قصـد تـرك خـدمت در پرسـتاران        

.گرفته استبيمارستان صورت

1- Greenberger & O'Neil
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، ابهـام نقـش درجـه و ميـزان عـدم وضـوح و شـناخت كارمنـد از         )1997(1سـپكتور اطبق گفته 

براساس نظريـه كلاسـيك، هـر مقـام و مـوقعيتي در يـك سـازمان        . باشدها و وظايفش ميمسئوليت

 ـ. هاي تعريف شده و مشخصي داشـته باشـد  ساختارمند بايد يك مجموعه وظايف و مسئوليت راي ب

رخ دهـد و  از ميزان اختيارات خود در سـازمان  يل مطلع نبودن كارمند تواند به دلمثال، ابهام نقش مي

گرچه ابهـام نقـش در كنـار تعـارض     . واضح و روشن نباشد،روديا انتظاراتي كه از او در شغلش مي

گرديده و تـأثير  بررسي هاي سازماني نقش مورد مطالعه قرار گرفته و به طور گسترده اي در موقعيت

شغلي به خوبي برقرار شده است، اما تحقيـق روي ابهـام نقـش و تعـارض     ابهام نقش روي رضايت

از طرفـي، بـا   . )1996بولز و بـابين،  (باشدهايي غير از محيط كاري نسبتا جديد مينقش در موقعيت

- هاي محدود، به منظور درك بيشتر رابطه بـين اسـترس كـاري و تعـارض كـار      در نظر گرفتن يافته

كه هم ابهام نقـش و هـم تعـارض نقـش را بـا هـم تحـت عنـوان         رسدميخانواده ضروري به نظر 

از طرفـي، شـايان ذكـر اسـت كـه     . خانواده در نظر بگيريم- تعارض بين افراد در حوزه تعارض كار 

اخـتلاف بـين   . ادراكات كاركنان سازمان در باب حمايتي بـودن محـيط كـار، در حـال تغييـر اسـت      

تواند فضايي را ايجـاد كنـد كـه نتيجـه آن،     ها ميتي سياستهاي حمايتي و اجراي غير حمايسياست

وجود حمايت، درجـه بـالايي از علاقـه و    . خانواده بيشتر نسبت به گذشته است- ايجاد تعارض كار

. شـود تعهد را در كاركنان ايجاد نموده و به نوبه خود باعث افزايش احساس مثبت درباره كارفرما مي

:كهمعتقدندصاحب نظرانازبرخى

كارىتلاش ×سازمانىحمايت ×فردىعملكرد =فردىهاىويژگى

بـه عنـوان  يافردىصورتبهخواهفردهر .كندمىصدقهمگروهمورددرفرمولايناساس

 ـراموفقيـت حـداكثر تاشودحمايتخوببايددهدانجامكارى،گروهازبخشى .دسـت آورد ه ب

كـارگيرى براى بـه نيازموردمنابعداشتناختياردرازاطمينانحصولباخوبمديريكمثالبراى

حمايـت موردراهاى كارىگروهوكاركنانعالى،عملكردنتايجكسبوخودهاىيتوانمندكامل

يـك كـه اسـت ادراكيواعتقادسازماني،حمايتدرك). 1388حسينيان و همكاران،(دهدمىقرار

سـازمان بـراي سـازمان، موفقيتدراومشاركتميزانواوو آسايشاهرفكهاينبرمبنيدارد،فرد

1- Spector
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ايجـاد باعـث ) حمايـت سـازماني  درك(پديدهاينبالايسطحكهگفتبايد. باشدمياهميتزيحا

بـا  ). 1389دعـايي و همكـاران،   (منافع خواهد شـد وامتيازاتاينجبرانمنظوربهكاركناندرتعهد

، بهترين روش براي به حداكثر رساندن خدمت گرايي كاركنـان،  )1995(1تنرديدگاه بري و بيتوجه به

خواهد آنان با مشتريان رفتار كنند كه ايـن  رفتار كردن با كاركنان به همان طريقي است كه سازمان مي

اصطلاح حمايـت سـازماني   ) 2002(2ايزن برگر و همكاران. اصل از هنجار تقابل نشات گرفته است

، هـا فـراهم كـرده اسـت    طرح كرده و ادراك كاركنان از رفاهي كه سـازمان بـراي آن  ادراك شده را م

سازه ادراك حمايت سازماني معياري اسـت كـه براسـاس آن كارمنـد تعهـد عـاطفي       . تشريح كردند

توان بـه اقـداماتي از قبيـل توجـه بـه نيازهـاي       از جمله مي. كندسازمان را نسبت به خود ارزيابي مي

 ـكاركنـان ارا زمـاني كـه  . هاي كارمند اشاره داشـت توانايي ها و فعاليتكاركنان، شناخت  ه دهنـده ي

ها نيز متقابلا بـا انجـام اقـدامات    كند آنها حمايت ميشوند كه سازمانشان از آنخدمات متوجه مي

).  1386احمدي و پور اشرف، (پردازندحمايتي در راستاي خدمت به مشتريان به تقابل مي

و مورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت    بسيار يكي از متغيرهايي است كه امروزه نيز ي باري شغلگران

در واقـع،  ). 1389صـلاحيان و همكـاران،   (باشـد عامل مهمي در ايجاد فشار رواني در كاركنـان مـي  

تـرين  زياد بودن حجـم كـار پرسـتاري مهـم    . ي زياد مي باشدحجم كارمنظور از گران باري شغلي،

طـولاني  اتكار كردن براي سـاع انجام كار زياد،. مؤثر بين پرستار و بيمار استمانع برقراري ارتباط

هاي زمـاني  اگر اين عوامل در دوره. ترين علل استرس هستندو داشتن جلسات بدون وقفه از فراوان

طبـق تحقيقـات انجـام شـده در     . توانند منجر به اتلاف انـرژي در فـرد شـوند   طولاني ادامه يابند مي

هـاي  كاري بيش از اندازه و نداشتن تعطيلات موجب افزايش هزينهفشارهايمختلف اين هايكشور

بـاري  گران) 1993(3استراملر.شوندميهاي مرتبط ناشي از تصادفات و خستگي و همچنين بيماري

شغلي را به عنوان شاخص سطح كلي از تلاش ذهني و يا جسمي مورد نياز براي انجام يك يا چنـد  

. سطح عملكرد خاص تعريف كردوظيفه در 

1- Berry & Bitner
2- Eisenberger et al
3- Stramler
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پيشينه تحقيق

هـا از يـك سـو فـرد را     تعارض نقـش ، در نحقيق خود نشان دادند كه )1388(ها و همكارانملكي

هـاي بـي شـمار خـود     زمان نقشكند و از سوي ديگر، او را در ايفاي همدچار حالت بي سازماني مي

بـاري شـغلي در تمايـل بـه تـرك      گـران ادند كه، نشان د)1389(صلاحيان و همكاران.سازدناتوان مي

خـانواده  - تعـارض كـار  در تحقيقي، نشان دادند كـه  ) 1390(سبك رو و همكاران.موثر استخدمت 

ممكن است به علت فقدان حمايت همكاران و مديران، استقلال شغلي محـدود شـده، فشـار شـغلي و     

.گذاردقصد ترك خدمت تأثير ميبه طور مثبتي بر وافزايش تعداد ساعات كاري ايجاد شود

، در تحقيقي خود به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه عـواملي همچـون فقـدان        )1391(توانگر و همكاران

كننده، فشـارهاي كـاري و توقعـات بـيش از حـدكاري و خـانوادگي       محيط كاري و خانوادگي حمايت

ــار  ــارض ك ــافتن تع ــث شــدت ي ــي- باع ــانواده م ــودخ ــاران.ش ــونن و همك ــولز و و)2004(كين ب

كه تعارض كار و خانواده از يـك طـرف باعـث بـروز     دادندنشان خود مطالعات ، در )2001(همكاران

همچون فشار و استرس رواني شده و از طرف ديگر منجر به نارضايتي شـغلي، عـدم تعهـد    پيامدهايي

.گرددترك خدمت مي،به سازمان و درنهايت

خـانواده را در حرفـه پرسـتاري    –اساسي بروز تعارض كارمركز كار و استخدام دانشگاه ناپيير، علل

علل اساسـي شـامل پـائين بـودن حمايـت سـازماني، تعـداد        نشان دادند كه اين هاي يافته. بررسي كرد

سـو  باشـد كـه از يـك   هاي كاري و انعطاف كاري پائين، سختي كار و ساعات كاري طولاني مـي نوبت

ستاران ايجاد كرده و از سوي ديگر تهديـدي بـراي سـلامتي    اختلالات جدي در تعادل كار و زندگي پر

). 1388رسولي و همكاران، (شودها محسوب مين آ

خانواده و تمايـل بـه تـرك    –دريافتند يك رابطه مستقيم ميان تعارض كار)2003(1بويار و همكاران

هـا گـزارش كردنـد كـه     به عـلاوه، آن . ين وجود دارد نه در كاركنان رده بالايخدمت در كاركنان رده پا

خانواده و تمايل به ترك خـدمت وجـود دارد امـا ايـن رابطـه      –اي مثبت ميان تعارض كارگرچه رابطه

روابط عليّ ضعيفي از تعارض نقش با تمايل به تـرك  ، )1990(2بديان و آرمناكيس. تقريبا ضعيف است

1- Boyar et al
2- Bedeian & Armenakis
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- ماني، تعـارض كـار  نشـان داد كـه حمايـت سـاز    ، در تحقيقـي  )2007(كو. خدمت را گزارش كردند

موفقيـت انجـام بـراى كارمندكههايىكمكوحمايتىعواملبهمفهوماين. دهدخانواده را كاهش مي

ابـزار كادرآموزشى،بودجه،:ازعوامل عبارتنداينازبرخى.كندمىاشارهداردنيازهاآنبهكارشآميز

بـاري شـغلي بـالا بـه     گراننشان داد كه ، )1991(ليتر.سوى واحدهاازحمايتومناسبتسهيلاتو

. مي باشدتر كارمند ينيكننده مهمي از سلامت پابينيعنوان پيش

تحقيق مدل مفهوميفرضيات و

: شندباميهاي تحقيق حاضر به صورت زير فرضيه

.خانواده پرستاران تأثير دارد- تعارض بين افراد بر تعارض كار) 1فرضيه •

.خانواده پرستاران تأثير دارد- ني بر تعارض كارحمايت سازما) 2فرضيه•

.خانواده پرستاران تأثير دارد- باري شغلي برتعارض كارگران) 3فرضيه•

.تعارض بين افراد تأثير مستقيمي بر قصد ترك خدمت پرستاران دارد) 4فرضيه •

.حمايت سازماني تأثير مستقيمي بر قصد ترك خدمت پرستاران دارد) 5فرضيه •

.باري شغلي تأثير مستقيمي بر قصد ترك خدمت پرستاران داردگران) 6فرضيه •

.خانواده بر قصد ترك خدمت پرستاران تأثير دارد- تعارض كار) 7فرضيه •

.خانواده بر قصد ترك خدمت پرستاران تأثير دارد- تعارض بين افراد از طريق تعارض كار) 8فرضيه •

. خانواده بر قصد ترك خدمت پرستاران تأثير دارد- حمايت سازماني از طريق تعارض كار) 9فرضيه•

.خانواده بر قصد ترك خدمت پرستاران تأثير دارد- باري شغلي از طريق تعارض كارگران) 10فرضيه•

خانواده و قصد تـرك خـدمت بـا متغيرهـاي     - به بررسي ميزان تأثير تعارض كارمفهومي زير مدل 

بـاري شـغلي و   ، حمايـت سـازماني و گـران   )ض نقـش ابهام نقـش و تعـار  (مستقل تعارض بين افراد 

متغيرهـاي  . پـردازد خانواده با قصد تـرك خـدمت مـي   - همچنين، تعيين ميزان ارتباط ميان تعارض كار

مدل مفهـومي ايـن مطالعـه در    . باشدخانواده و قصد ترك خدمت مي- ي اين مدل، تعارض كاروابسته

:آورده شده است1شمارهشكل
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ناسي تحقيقوش شر

بندي تحقيقات توصيفي و از نـوع پيمايشـي، تحليلـي قـرار     روش تحقيق مطالعه حاضر در طبقه

آمـاري  دست آمده با استفاده از نرم افـزار ه اطلاعات ب. گرفته و از لحاظ هدف ماهيتي كاربردي دارد

بيمارستان قـائم  جامعه آماري اين تحقيق . استمورد تجزيه و تحليل قرار گرفتهاسمارت پي ال اس

بـا توجـه بـه    . باشـند اعضاء جامعه آماري نيز، پرستاران ايـن بيمارسـتان مـي   . باشددر شهر مشهد مي

گيري تصادفي امكان پـذير  متوسط بودن جامعه آماري و امكان تهيه ليست پرستاران، استفاده از نمونه

ران و با توجـه بـه آمـار پرسـتاران     با استناد به آزمون كوك. بود و از نمونه گيري احتمالي استفاده شد

مورد نيـاز  حجم نمونه به عنوان نفر 120براي تعيين حجم نمونه، )پرستار448(مرد و زن اين جامعه

برگشـت  نامـه  پرسـش 104از ايـن ميـان   . و پرسش نامه ميان آن ها توزيع گرديددر نظر گرفته شد 

 ـ .شدنامه قابل تحليل تشخيص داده پرسش100تنهاوداده شد دسـت  ه در اين تحقيق، اطلاعـات ب

دهنـدگان  پاسـخ % 32دهندگان نشانگر اين بود كه از اين ميـان،  آمده در زمينه مشخصات فردي پاسخ

اكثريـت  . بـاقي مانـده از پاسـخ دهنـدگان نيـز نامشـخص بـود       % 2زن بودند و جنسيت % 66مرد و 

افـراد  % 32سـال و  50تا 40سني كنندگان در گروه شركت% 38%). 88(كنندگان متاهل بودندشركت

سـال تشـكيل   ها را جمعيت ميـان از نمونه% 70دهد سال قرار داشتند كه اين نشان مي40تا 30بين 

% 30و %) 70(كنندگان در اين مطالعه داراي سطح تحصيلات ليسانس بودنـد اكثريت شركت. داده اند

.داشتندسال سابقه كار در بيمارستان20كنندگان نيز بيش از شركت

تعارض بين افراد

تعارض نقش•

ابهام نقش•

حمايت سازماني

گران باري شغلي

خانواده- تعارض كار

قصد ترك خدمت

مدل مفهومي تحقيق- 1شكل
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هاابزار جمع آوري داده

35نامـه در اين پرسـش . باشدنامه استاندارد ميابزار گردآوري اطلاعات در اين تحقيق، پرسش

به منظور سـنجش تعـارض بـين افـراد از      . استاي ليكرت استفاده شدهاز طيف هفت نقطهاي گويه

حمايـت سـازماني از   منظـور سـنجش  بـه  . استفاده شـد )1970(ريزو، هاوس و ليرتزمنپرسش نامه 

ــه  ــش نام ــارانپرس ــون و همك ــه   )2002(اندرس ــش نام ــغلي از پرس ــاري ش ــران ب ــپكتور و ، گ اس

و قصـد  )2000(ويليـامز كارلسـون، كاكمـار و  خانواده از پرسش نامـه  - ، تعارض كار)1998(جكس

- انـدازه جهـت اطمينـان از روايـي و پايـايي    . استفاده شد)1981(ميچلترك خدمت از پرسش نامه 

هاي تحقيقات قبلي كه مـورد  ها و شاخصها در مدل تحقيق، تا حد امكان با مقياسگيري، همه سازه

از ايـن رو، جهـت سـنجش روايـي از روايـي      . استفاده و آزمون قرار گرفته بودند، تطبيـق داده شـد  

باشـد، پـس از   ينامه اين تحقيق اسـتاندارد م ـ با توجه به اينكه پرسش. محتوايي و عاملي استفاده شد

نظر اساتيد و كارشناسـان مـديريت   (نظراننامه توسط چند تن از صاحببررسي و ارزشيابي پرسش

، روايي محتوايي آن تأييد شد و ميـزان انطبـاق آن بـا هنجارهـاي     )و همچنين سرپرستاران بيمارستان

از تحليـل عـاملي   در بررسي روايي عاملي نيز.اجتماعي و اهداف پژوهش مورد ارزيابي قرار گرفت

گ ها بايد بـزر ، بارهاي عاملي گويه)1981(1با توجه به معيار فرنل و لاكر. تائيدي استفاده شده است

و 2»او- ام- كـا «اما قبل از انجام تحليل عاملي تائيدي با اسـتفاده از آزمـون   . و معنادار باشند5/0تر از 

لـذا،  . متغير مورد نظر مورد ارزيابي قرارگرفت، توانايي ارزيابي تحليل عاملي براي سنجش 3»بارتلت«

بـود، جـواز اسـتفاده    6/0آلكين براي متغيرهاي مطالعه بالاتر از - مير- با توجه به اين كه معيار كيسر

نامـه نيـز، از روش آلفـاي كرونبـاخ     براي سنجش پايايي پرسـش . از تحليل عاملي تائيدي كسب شد

%81ها، ضريب پايايي كل محاسبه گرديد كه ايـن ضـريب   آوري كليه دادهپس از جمع. استفاده شد

شود با توجـه بـه اينكـه بـراي پـژوهش      ملاحظه مي1شمارهطور كه در جدولهمان.به دست آمد

تـوان پايـايي   مـي )1387،مـومني (قابل قبول است7/0علوم انساني ضريب آلفاي بالاتر از هاي

. نامه مذكور را مناسب ارزيابي كردپرسش

1- Fornell & Larcker
2-KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
3- Bartlett
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هاها و ارايه يافتهليل دادهتح

جهـت آزمـون   SmartPLSيابي معادلات ساختاري با كمك نـرم افـزار   در اين پژوهش از مدل

هـاي متنـوع   يابي به كمك اين نرم افزار در حـوزه مدل. فرضيات و برازندگي مدل استفاده شده است

سـازي كواريـانس و   رش ليزرل بر بيشـينه نگ).1999هالاند،(منابع انساني كاربرد دارداز جمله حوزه

اين مـدل بـراي   ).2007لاريا و داچسي،(سازي واريانس تمركز داردبر بيشينهSmartPLSيابي مدل

گيـري از ايـن   تـر هسـتند بهـره   ها پيچيدهتر است، به ويژه هنگامي كه مدلكاربردهاي واقعي مناسب

- مزيت اصلي آن در اين است كه ايـن نـوع مـدل   البته ). 1999هالاند،(تر خواهد بودنگرش مطلوب 

لـذا بـا توجـه بـه     ). 2004هائنلين و كـاپلان، (يابي نسبت به ليزرل به تعداد كمتري از نمونه نياز دارد

توان از معـادلات  باشد با كمك نرم افزار فوق مينفر مي100اينكه در اين مطالعه تعداد نمونه آماري 

يـابي  همچنـين اينكـه از طريـق مـدل    .حقيـق بهـره بـرد   ساختاري جهـت بـرازش مـدل مفهـومي ت    

SmartPLSتوان ضرايب رگرسيون استاندارد را براي مسيرها، ضرايب تعيين را براي متغيرهـاي  مي

كـه در ادامـه نقـش    )1999هالانـد، (ها را براي مدل مفهومي به دست آوردي شاخصدروني و اندازه

ــي  ــوارد مطــرح م ــن م ــدام از اي ــودهرك ــد. ش ــور  ،)1999(هالان ــه منظ ــر اســت ب پيشــنهاد داد بهت

گيـري  در اولين مرحله، مدل اندازه. در دو مرحله انجام شودSmartPLSيابي ساختارمندشدن، مدل

هاي روايي و پايايي بررسي شـود و در دومـين مرحلـه، مـدل سـاختاري بـه وسـيله       از طريق تحليل

بـا  ).1995مارتينسـون، (هاي بـرازش مـدل بررسـي شـود    برآورد مسير بين متغيرها و تعيين شاخص

توجه به دلايل بيـان شـده در ايـن مطالعـه جهـت بـرازش مـدل تحقيـق و فرضـيات از نـرم افـزار            

SmartPLSها استفاده شده استبه منظور تحليل داده.

1)گيريتعيين مدل اندازه(مرحله اول

. گيردج تحليل عاملي تاييدي صورت ميگيري از طريق نتايدر مرحله اول، تعيين مدل اندازه

است كه اعتبار همگرايي بـالايي را  95/0تا 72/0پايايي براي همه متغيرها بين 1مطابق جدول 

1 -Measurement model
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اعتبـار از5/0از بزرگ ترعامليلاكر، بارهايوفرنلمعياربهتوجههمچنين، با. دهدنشان مي

). 1981فرنل و لاكر،(هستندبرخورداري مناسب

بارهاي عاملي، ضريب آلفاي كرونباخ و ميانگين واريانس اقتباس شده.1جدول

1)تعيين مدل ساختاري(مرحله دوم

اـخص .شـد باهاي برازندگي مدل و برازش مدل مي، تعيين شاخصتحليل مسير،گام دوم اـي بـه   ش ه

اـخص    . دهندهمگي كيفيت برازش را نشان ميSmartPLSدست آمده در  اـ،  به اين معنـي كـه ايـن ش ه

1- Structural model

تعداد 

گويه ها

ضريب 

آلفاي 

كرونباخ

بار عاملي هاگويه
تعداد 

هاگويه

ضريب آلفاي 

كرونباخ بار عاملي هاگويه

15 79/0 باري شغليگران 7 72/0 تعارض ميان افراد

505/0 q11 597/0 q1
763/0 q12 806/0 q2
628/0 q13 677/0 q3
684/0 q14 613/0 q4
777/0 q15 705/0 q5
505/0 q16 563/0 q6
533/0 q17 539/0 q7
675/0 q18 3 72/0 حمايت سازماني

601/0 q19 621/0 q8

557/0 q20 826/0 q9

533/0 q21 714/0 q10
504/0 q22 7 90/0 خانواده-تعارض كار

522/0 q23 576/0 q26

599/0 q24 516/0 q27

623/0 q25 606/0 q28

3 95/0 قصد ترك خدمت 751/0 q30

539/0 q33 674/0 q31

738/0 q34 550/0 q32

802/0 q35
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بيشتر باشند، بيانگر 5/0تر باشند و از باشند و هرچه مقدار آن ها به يك نزديك عددي بين صفر تا يك مي

 ـمـدل ويرونيبهمچنين، مدلو2ينسبو1مطلقبيترتبههاشاخصنيا. باشندمطلوبيت مدل مي يدرون

با توجـه  .هاي تحقيق رسيدتوان به مطلوبيت مدلمي2بنابراين، از جدول ). 1999هالاند، (شونديمدهينام

.آزمون فرضيات به كار برد و به تفسير آن پرداختدر را رتوان نتايج تحليل مسيميبه اين نتيجه

ي مدلمدل ساختارهاي برازندگي شاخص-2جدول 

اـيش  ) 2شـكل  (بر روي خطوط مدل ساختاري تحقيق p-valueهمچنين، ضرايب مسير و مقدار نم

.باشدمي) P(با نام p-valueو مقدار ) reg(اند كه مقدار ضريب با نام داده شده

1- Absolute index
2-Relative index

هاي مدلشاخص نوع شاخص

586/0 شاخص مطلق
844/0 شاخص نسبي

991/0 شاخص مدل بيروني

851/0 شاخص مدل دروني

تعارض بين 

افراد

حمايت

باريگران

- تعارض كار

خانواده

كقصد تر

Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25

Q33

Q34

Q35

Q26

Q27

Q28

Q29

Q30

Q31

Q32

Q8

Q9

Q10

Q13

Q14

Q15

Q16

Q11

Q12

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7

مدل ساختاري تحقيق-2شكل
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داري و ها را در قالب ضرايب مسير همراه با سطح معنـي نتايج حاصل از آزمون فرضيه3جدول شماره

اـي  5و 4جدول شماره . دهدهاي تحقيق نشان ميدر ارتباط با فرضيه نيز به ترتيب، نتايج آزمون فرضيه ه

.  استتحقيق را ب طور جداگانه براي زن و مرد آورده 

هاي تحقيقداري متغيرها و فرضيهضرايب مسير، معني-3جدول 

نتيجه سطح معناداري
آماره 

آزمون
ضريب مسير مسير

تاييد 000/0 227/4 393/0 خانواده- گران باري شغلي بر تعارض كار- 1

تاييد 000/0 800/4 462/0 خانواده- بر تعارض كارتعارض بين افراد- 2

تاييد 006/0 682/2 - 113/0 - خانواده- بر تعارض كارحمايت سازماني- 3

تاييد 000/0 347/7 644/0 گران باري شغلي بر قصد ترك خدمت- 4

تاييد 030/0 199/2 204/0 قصد ترك خدمتتعارض بين افراد بر - 5

تاييد 014/0 251/2 - 175/0 - قصد ترك خدمتحمايت سازماني بر - 6

تاييد 003/0 250/2 222/0 قصد ترك خدمتبر تعارض كار خانواده- 7

تاييد 103/0 =462/0 *222/0 103/0
خانواده بر قصد ترك - تعارض بين افراد از طريق تعارض كار- 8

خدمت

تاييد 025/0 - =113/0 - *222/0 025/0 -
خانواده بر قصد ترك - حمايت سازماني از طريق تعارض كار- 9

خدمت

تاييد 087/0 =393/0 *222/0 087/0
خانواده بر قصد ترك - از طريق تعارض كارگرانيباري شغلي- 10

خدمت

كنيم، فرضيه اول يعني تاثير گران باري شغلي بـا ضـريب   مشاهده مي3همان طور كه در جدول 

فرضـيه  . خانواده مورد تاييد واقـع شـد  - بر تعارض كار) >05/0P(در سطح معناداري 393/0مسير 

. مورد تاييد واقع شد) >05/0P(در سطح معناداري هاي دوم تا هفتم نيز

خـانواده از آنجـا كـه    - هاي هشتم تا دهم يعني بررسي نقش واسط تعارض كـار در مورد فرضيه

خانواده بـر قصـد تـرك    –خانواده، تعارض كار - مسيرهاي مستقيم تعارض بين افراد بر تعارض كار
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خـانواده  - گران باري شغلي بـر تعـارض كـار   خانواده و - خدمت، حمايت سازماني بر تعارض كار

معنادار شدند لذا، مسيرهاي غيرمستقيم تعارض بين افراد، حمايت سازماني و گران بـاري شـغلي بـر    

. خـانواده تاييـد مـي شـود    - بنابراين، نقش واسط تعارض كـار . قصد ترك خدمت نيز معنادار شدند

و گران بـاري  حمايت سازماني، ض بين افرادتعارشايان ذكر است، براي محاسبه تأثيرات غيرمستقيم 

تعارض بـين  ، اثرات مستقيم قصد ترك خدمتبر خانواده - تعارض كاراز طريق متغير واسط شغلي

- تعـارض كـار  در اثـر مسـتقيم   خانواده - تعارض كارو گران باري شغلي بر حمايت سازماني، افراد

. استضرب شدهقصد ترك خدمتبر خانواده 

هاي تحقيق براي زنانداري متغيرها و فرضيهيب مسير، معنيضرا-4جدول 

نتيجه سطح معناداري
آماره 

آزمون

ضريب 

مسير
مسير

تاييد 001/0 373/3 353/0 خانواده- گران باري شغلي بر تعارض كار- 1

تاييد 000/0 719/4 498/0 خانواده- بر تعارض كارتعارض بين افراد- 2

تاييد 022/0 344/2 - 183/0 - خانواده- بر تعارض كارحمايت سازماني- 3

تاييد 000/0 108/5 586/2 گران باري شغلي بر قصد ترك خدمت- 4

تاييد 009/0 711/2 336/0 قصد ترك خدمتتعارض بين افراد بر - 5

تاييد 041/0 990/1 - 158/0 - قصد ترك خدمتحمايت سازماني بر - 6

تاييد 050/0 761/2 095/0 قصد ترك خدمتبر ار خانوادهتعارض ك- 7

تاييد 047/0 =498/0 *095/0 047/0
خانواده بر - تعارض بين افراد از طريق تعارض كار- 8

قصد ترك خدمت

تاييد 017/0 - =183/0 - *095/0 017/0 -
خانواده بر - حمايت سازماني از طريق تعارض كار- 9

قصد ترك خدمت

تاييد 033/0 =353/0 *095/0 033/0
خانواده بر - از طريق تعارض كارگران باري شغلي- 10

قصد ترك خدمت
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هاي تحقيق براي مردانداري متغيرها و فرضيهضرايب مسير، معني-5جدول 

نتيجه سطح معناداري آماره 

آزمون

ضريب 

مسير

مسير

تاييد 004/0 371/2 265/0 خانواده- گرا نباري شغلي بر تعارض كار- 1

تاييد 002/0 541/4 482/0 خانواده- بر تعارض كارتعارض بين افراد- 2

تاييد 042/0 654/2 - 198/0 - خانواده- بر تعارض كارحمايت سازماني- 3

تاييد 000/0 024/5 412/0 گران باري شغلي بر قصد ترك خدمت- 4

تاييد 016/0 841/3 571/0 قصد ترك خدمتتعارض بين افراد بر - 5

تاييد 050/0 010/2 - 252/0 - قصد ترك خدمتحمايت سازماني بر - 6

تاييد 005/0 395/2 178/0 قصد ترك خدمتبر تعارض كار خانواده- 7

تاييد 085/0 =178/0 *482/0 085/0 اـنواده بـر   - تعارض بين افراد از طريق تعارض كار- 8 خ

قصد ترك خدمت

تاييد 035/0 - =198/0 -*178/0 035/0 - اـنواده بـر   - ريق تعارض كارحمايت سازماني از ط- 9 خ

قصد ترك خدمت

تاييد 047/0=265/0 *178/0 047/0 خانواده بر - از طريق تعارض كارگران باري شغلي- 10

قصد ترك خدمت

، مشاهده مي شود در تمامي مسيرهاي فرض شده، ميزان ضريب مسير 5و 4همان طور كه در جداول 

اين بدان معناسـت كـه مـردان در    . قدار كمتري به دست آمده استبراي گروه مردان نسبت به گروه زنان م

.خانواده مي شوند و در نتيجه كمتر تمايل به ترك شغل خود دارند- مقايسه با زنان كمتر دچار تعارض كار

گيريبحث و نتيجه

اـزماني، گـر     اناز آنجا كه هدف اين مطالعه، شناسايي ميزان ارتباط ميان تعارض بين افـراد، حمايـت س

- خانواده و قصد ترك خدمت در پرستاران بود لذا، بعد از بررسـي و تحليـل  –باري شغلي با تعارض كار 

اـداري دارنـد  مشخص گرديد تمامي اين متغيرها با يك،هاي آماري صورت گرفته هـدف  . ديگر رابطه معن

اـر  باول و چهارم اين تحقق، بررسي تأثير معنادار تعارض  اـرض ك اـن - ين افراد بر تع واده و قصـد تـرك   خ

نتايج حاصله نشان دادند كه تعارض بين افراد بر تعـارض كـار خـانواده و قصـد تـرك      .خدمت بود
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هـايي از تعـارض بـين    يعني ابهام نقش و تعارض نقش به عنوان مولفه. خدمت تأثير معناداري دارند

1افتـه بـا يافتـه كـو    ايـن ي . كنندخانواده پرستاران نقش آفريني مي- افراد در شكل گيري تعارض كار

از اين رو، جهت جلوگيري از قصد ترك خـدمت و ايجـاد تعـادل بـين كـار و      . تطابق دارد) 2007(

خانواده بايد مديران شرح وظايف مشخصي براي پرستاران خود تعبيه كنند و وظـايف محـول شـده    

. هاي آنان صورت گيردبه پرستاران با توجه به توانايي ها و قابليت

اـنواده  - حقيق حاضر بررسي تأثير معنادار حمايت سازماني بر تعارض كارهدف ديگر ت اـيج  . بـود خ نت

اـزماني،     نشان داد كه حمايت سازماني بر تعارض كار خانواده رابطه معنادار و منفي دارد يعنـي حمايـت س

تـر  تعارض كار خانواده را كاهش مي اـس و گانس و ) 1995(2دهد كه اين يافته مطابق با نتايج مطالعات توم

تـاراني توان چنين بيان داشـت  در واقع، مي. مي باشد) 1390(مطالعه سبك رو و همكاران  كـه تحـت   پرس

تـان  . كننـد حمايت سازماني قرار دارند تداخل كمتري را بين كار و خانواده درك مي يـاري از بيمارس اـ  بس ه

ها ط كاري حمايتي در بيمارستانكمبود محي. آورندخود فراهم نميپرستارانهاي سازماني را براي حمايت

پرستاراني كه مجبورند ساعات كاري بلندمـدتي را تجربـه نمـوده،    . نشانگر عدم توجه كافي به ايشان است

يـط      تقاضاهاي كاري بي شماري را پاسخگو باشند و از برنامه هاي زماني نامنظم پيـروي كننـد نيازمنـد مح

نـد    كاري هستند تا بدين وسيله بتوانند تا حدودي  اـنوادگي خـود را تسـكين بخش از . تعارضات كاري و خ

اـزماني بـر قصـد تـرك خـدمت، شـدت عـدم توجـه           طرفي با توجه به پذيرش تأثير معنادار حمايـت س

پرستاراني كه ،در حقيقت.شودها به پرستاران حتي ممكن است به ترك خدمت پرستاران منتهيبيمارستان

. افتنـد خـود مـي  بيمارستانخانوادگي خود برقرار كنند به فكر ترك توانند تعادل ميان تعهدات كاري و نمي

. تطابق دارد) 1390(اين با يافته مطالعه سبك رو و همكاران 

كـه  بـود  پرستارانهدف ديگر اين تحقيق بررسي تأثير تعارض كار خانواده بر قصد ترك خدمت 

عـات صـورت گرفتـه توسـط كاراتپـه و      معناداري اين تأثير را نشان داد و مطابق با مطالحاصله نتايج 

، تعارض كار خانواده به صـورت  )1390(و سبك رو و همكاران) 2001(4، شلدز و وارد)2006(3ساكمن

1- Ku
2- Thomas & Ganster
3- Karatepe & Sokmen
4- Shields & Ward
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اـر    اـرض ك اـنواده  - معناداري با قصد ترك خدمت پرستاران مرتبط است به طوري كه هر چه ميـزان تع خ

اـبراين، مـديران بايـد از    . شان خواهنـد داد بيشتر باشد پرستاران سطوح بالاتري از قصد ترك خدمت را ن بن

. گاه باشندآداشته باشد پرستارتواند روي نقش بحراني كه تعارض كار خانواده مي

خانواده و قصد ترك خدمت نيز از اهداف ديگـر ايـن   - باري شغلي بر تعارض كاربررسي تأثير گران

امروزه با توجه به تحولاتي كـه در  . ل آمديميناهاي آماري به آن تحقيق بود كه طبق نتايج حاصل از تحليل

ها به عنوان خصوصي سازي و كوچك سازي در حال انجام است كاركنان كارهاي بيشتري نسبت سازمان

–با عوارض تعارض كارپرستاران دست آمده در اين تحقيق، ه طبق نتايج ب،به قبل خواهند داشت در نتيجه

ها باشد كه در ارتباط ها متناسب با وقت آنن رو، بايد مقدار وظايف آناز اي. رو خواهند شده خانواده روب

اـ    اين يافته هم. با فرايند طراحي مشاغل بايد مدنظر قرار گيرد اـيج ژان اـ نت اـ   و هـم ) 2004(1سـو ب تـا ب راس

اـي بريـت و   راستا با يافتـه هم،و همچنين) 1389(مطالعات صورت گرفته توسط صلاحيان و همكاران  ه

باري شغلي يافته بودند است آنان نيز روابط معناداري ميان تعارضات كار خانواده و گران) 2005(2انهمكار

يـات    . دادقصد ترك خدمت پرستاران را افزايش مي،كه در نهايت يـر نيـز از فرض از طرفي، نتايج تحليل مس

- رض كار خانواده را تأييد مينتايج تحليل مسير، اثر واسط تعا. نمايدمدل حمايت نموده و مدل را تأييد مي

. مطابقت دارد) 1390(كند كه با يافته سبك رو و همكاران 

همچنين فرضيات مطرح شده در گروه زنان و مردان به طور جداگانه مورد بررسي قرار گرفت و نتايج 

ردان ميزان نشان داد كه تمامي اين فرضيات در هر دو گروه مورد تاييد مي باشد با اين تفاوت كه در گروه م

اين مي توان به اين علت . خانواده و قصد ترك خدمت نسبت به گروه زنان كمتر بوده است- تعارض كار

باشد كه زنان در مقايسه با مردان مسئوليت بيشتري در درون خانواده دارند كه منجر به تداخل امور زندگي 

نـگين تـري     با مسئله كاري آن ها مي گردد از طرفي به اين علت كه مردان در ئـوليت س اـن مس مقايسه با زن

.باشندبابت تامين مالي خانواده برعهده دارند، بنابراين كمتر به فكر ترك خدمت مي

گيرانه با توجه بـه  هاي اصلاحي و پيشگذاري فعاليتتواند براي ارزيابي و پايههاي اين مطالعه مييافته

اـي  آنجا كه تعارض نقش و ابهام نقش به عنـوان مولفـه  از . عوامل مرتبط به نقش افراد به كار گرفته شود ه

1- Jana
2- Britt et al
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اـل تـرك خـدمت    تعارض بين افراد باعث ايجاد تعارض بين كار و خانواده در پرستاران مي گردند و احتم

فعلي نيز برايشان وجود دارد لذا، مديران بايد مطمئن شوند كه پرستاران و كاركنانشان اطلاعات كافي بـراي  

كه حرفه پرستاري از نرخ بالاي تـرك خـدمت و   اذعان داشتتوان ميمجموع،در . انجام شغل خود دارند

اـيي عـواملي كـه باعـث تـرك خـدمت        . بردرس رنج ميفقدان نيروي كمكي در دست به عـلاوه، شناس

يـش شود ميپرستاران مي اـ  گيـري از تـرك خـدمت در آن   تواند به مديران جهت اصلاح اين عوامل و پ ه

تـه توسـط ليـق    لعات و بررسيطبق مطا. كندكمك اـل  1هاي صورت گرفتـه در گذش ، دلايـل  2005در س

توان به مواردي از قبيل ناديـده  تصميم به قطع ارتباط كاركنان با سازمان شناسايي گرديد كه از آن جمله مي

نان با ديگر، مواجه شدن كاركگرفتن ارتقاء كاركنان در سازمان، عدم تطابق شغل و انتظارات كاركنان با يك

لذا، با توجه . خواسته انجام كاري غير اخلاقي و داشتن اختياراتي ناچيز و بي اهميت در شغلشان اشاره كرد

- به نتايج بدست آمده، جهت ممانعت از ايجاد تعارض بين كار و خانواده و ترك خدمت در پرستاران مـي 

بيمارستان بايد نسبت به پايه گـذاري و  واحدهاي منابع انساني: هايي بدين شرح پيشنهاد دادتوان استراتژي

اـران    . هاي حمايتي درون سازمان تلاش كنندتقويت مكانيزم اـن  ) 2004(2همان طـور كـه فيـرث و همك بي

اـن    كردند كه حمايت سرپرست مي تواند اثر عوامل تنش زا را روي حالات رواني و تمايل بـه تـرك كاركن

اـني بايـد بـه آمـوزش      به عنوان مثال، بعد از مشخص شدن ع. كاهش دهد اـبع انس لل ترك شغل، واحد من

تواننـد  هايي را بدين منظور طراحي و پياده سازي كند، مديران مـي روابط انساني سرپرستان بپردازد و برنامه

اـندن ميـزان تـرك خـدمت در         اـر، بـه حـداقل رس ساعات كار پرستاران را كاهش دهند و از مزاياي اين ك

نـد از    ممكن است به پياده سازي سياستباشد، پرستارانپرستاران مي تـه باش اـز داش هاي حمايتي خانواده ني

اـلخورده خـود     واقـع، برخـي   در. قبيل فراهم آوردن زماني منعطف براي مراقبت از فرزنـدان و والـدين س

وري، روحيه و حفظ كارمند اثرگذارنـد،  مطالعات بيان داشتند كه تنظيمات منعطف به طور مثبت روي بهره

اـن    ت بيمارستان ميمديري تواند به فراهم آوردن وب سايتي طراحي شده به عنوان راهي بـراي اينكـه كاركن

اي جهـت  توانند برنامـه هايشان را بتوانند مطرح كنند روي آورد، پرستاران ميكمبودها و عقايد و ديدگاه

هـا و  راب آنكاهش استرس ناشي از كار خود در محل كار طراحي كنند تا به كـاهش نگرانـي و اضـط   

1- leegh
2- Firth et al
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- ها را در اين راه حمايت كنند، پيشـنهاد مـي  ها كمك كننده باشد و مديران بايد آنمقابله با استرس آن

شـود از قبيـل انـدازه سـازمان يـا      پرسـتاران شود تمامي عواملي كه ممكن است منجر به ترك خدمت 

ظ شـغل در نظـر گرفتـه    واحد، تعهد سازماني، مزايا، رضايت شغلي و ثبات متفاوت افراد همچون حف ـ

گردد اقـداماتي از قبيـل   جهت جلوگيري از بروز تعارض بين كار و خانواده پيشنهاد مي،همچنين. شود

كـم درآمـد، تنظـيم سـاعات و     پرسـتاران ، افـزايش حقـوق   بيمارسـتان در پرستارانتامين امنيت شغلي 

از مـادران شـاغل، حمايـت    روزهاي كار براساس استانداردهاي جهاني، وضع قوانيني درجهت حمايت 

هاي خانواده و مواردي از اين دست صورت گيرد و براي كاهش ابهام نقش نيز توصـيه  و حفظ ارزش

شود با انجام تجزيه و تحليل مشاغل، شرح وظايف منطبق با وضـعيت موجـود، تـدوين شـده و در     مي

نحـوه  پرسـتاران كـار،  هـاي آموزشـي حـين    با تشـكيل كـلاس  ،قرار گيرد و همچنينپرستاراناختيار 

هـاي شـغلي،   براي شفاف نمودن وظـايف و مسـئوليت  ،اينعلاوه بر. درست انجام وظايف را بياموزند

. باشـند بيمارسـتان پاسخگوي پرستارانها تبيين شود و در همان راستا براي آنپرستارانشرح وظايف 

ي در تمايـل بـه تـرك خـدمت    هاي سازماني نيز نقش تعيين كننده اهاي فردي با ارزشتناسب ارزش

هـاي اسـتاندارد   جديـد از آزمـون  پرستاررانشود براي گزينش پيشنهاد مي،كند بنابراينايفا ميپرستاران

جلـوگيري  ،هاي سـازماني نـدارد  هايشان تناسبي با ارزشبهره گرفته شود تا از ورود افرادي كه ارزش

: باشندشود كه به شرح ذيل ميمطرح ميدر آخر، پيشنهاداتي براي تحقيقات آتي . به عمل آيد

آينده عوامل تنش زاي مرتبط به شغل در پرستاران نيـز بررسـي گـردد    اتبهتر است در مطالع- 1

تواند يك عامل مستقيمي از تعارض نقش و ابهـام نقـش باشـد و    رسد كه اين متغير ميچون به نظر مي

. قوع اين اتفاق شدبهتر است با شناسايي اين عوامل توسط مديران مانع از و

خـانواده و تمايـل بـه    - هاي مقابله با بروز تعـارض كـار  راهتيآاتشود در مطالعپيشنهاد مي- 2

.اين مورد از پرستاران نيز نظرخواهي شودپرستاران بررسي گردد و درترك خدمت در

گـردد و  هـاي دولتـي و خصوصـي بررسـي    شود اين مطالعه ميان ديگر بيمارستانپيشنهاد مي- 3

.ها با هم مقايسه شودآنتايجن
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تأثير آمـوزش  «:)1388(رهگذر، مهديوفلاحي خشكناب، مسعود؛ خانكه، حميدرضا؛رسولي، پريسا

ي دانشـگاه  ي، مجله دانشكده پرسـتاري و مامـا  »پرستارانزندگي در-مديريت زمان بر تعارض كار

. 5-11، صص 3، شماره 15، دوره )حيات(علوم پزشكي تهران

ناشـر ،»شغلياسترس«: )1381(پور، غلامرضاترجمه خواجه،اليزابتآلتماير،اموراس، رندآرال

. مديريت صنعتيسازمان

وكـار تعـارض «:)1390(طالقاني، غلامرضـا وعابدينالكامجو، زي؛كلهريان، رضا؛رو، مهديسبك

بيمارستانپرستارانكاويمورد(ترك خدمتقصددرسازمانيهايحمايتادراكنقش:خانواده

. 126-111، صص 6، شماره 3، مديريت دولتي، دوره »)تهرانشهرهاي

:)1389(زاده، مجيـد سـن حومولـوي، حسـين  ؛نوري، ابوالقاسم؛كجباف، محمدباقر؛صلاحيان، افشين

پژوهشي دانشور رفتار، -نامه علمي، دو ماه»خانواده-برخي عوامل سازماني مؤثر بر تعارض كار«

.43دانشگاه  شاهد، سال هفدهم؛ شماره 
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نامـه توسـعه انسـاني    ، دو مـاه »عوامل مؤثر بر تمايل به ترك شغل كاركنـان «:)1388(عليزاده، ابراهيم

.11پليس، شماره 

–بررسي تأثير كار شيفتي بر تعارض كار «:)1387(مريمفاتحي زاده،وايرانباغبان،؛ها، مرضيهملكي

.253-261، صص 3، شماره 2، مجله علوم رفتاري، دوره »خانواده و رضايت شغلي

-بررسي اثربخشي مديريت تعـارض كـار  «:)1388(فاتحي زاده، مريمو باغبان، ايران؛ها، مرضيهملكي

/مطالعـات اجتمـاعي  ،»كـار زنـان شـاغل   -خـانواده و خـانواده  -بر كاهش تعـارض كـار  خانواده 

.152-133، صص 1، شماره 7روانشناختي زنان، سال 

، چـاپ دوم، تهـران، انتشـارات    spss»تحليل داده هاي آماري با استفاده از «:)1387(مومني، منصور 
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