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 مقدمه 

نهاد خانواده از مهمترين نهادهاي اجتماعي و از جمله عوامل مؤثر در ايجاد تمدن و فرهنگ بشري و رشد و  

(. بسياري از روابط 1378رابينز،  باشد. انسان موجودي زيستي، رواني و اجتماعي است )استعدادهاي آدمي مي

مي كار شکل  ساعات  در طي  او  اجتماعي  مناسبات  )و  و شوكلي،  گيرد  آلن  و  2018فرنچ، دوماني،  كار   .)

توانند اثرات متقابل و نقش مکمل براي يکديگر داشته باشند؛ با كار كردن نيازهاي خانواده برآورده  خانواده مي

شان را آميز وظايفقويت روحي و جسمي كاركنان براي انجام موفقيتشود، و حمايت خانواده موجبات تمي

(. قبل از انقلاب صنعتي تمايز چنداني بين زندگي كاري و زندگي  2020اسباري و همکاران،  آورد )فراهم مي

افراد براي دريافت پول خانه را ترک  خانوادگي وجود نداشت. در آغاز قرن بيستم با وقوع انقلاب صنعتي 

ي جداگانه تقسيم شدند. كارمند خوب بودن و عضو خوب خانواده  ، در نتيجه كار و خانواده به دو حوزهگفتند

وظيفه دو  به  تبديل  نتيجه بودن  اولين  درآميختند.  هم  با  سختي  به  كه  شدند  جداگانه  تحول، ي  اين  ي 

 (.  2018همکاران، پلوت و هاي حاصل از برخورد وظايف اين دو حوزه با يکديگر بود )تنش

را به عدم تعادل بين تقاضاهاي نقش كه بر عهده فرد    1خانواده   - ( تعارض كار2008همکارانش )  و   هاماما 

هايي كه فراتر از توانايي آنهاست، معرفي  شود و منابعي كه در دسترس فرد با دانش لازم يا مهارتگذاشته مي

گونه تعريف كرده است، وقتي افراد با انتظارات زياد نقش  ين خانواده را ا -( تعارض كار1378كند. رابينز )مي

خانواده روبرو هستند از    - افراد زماني كه با تعارض كار.  شودخانواده ظاهر مي  - تعارض كارشوند،  روبرو مي

خانواده بر طرز فکر افراد اثر منفي دارد و نتيجه آن كاهش    - سلامت رواني كمتري برخوردارند. تعارض كار

خستگي عاطفي    برخورداري از سلامت رواني است، كه يکي از پيامدهاي آن خستگي عاطفي است.  ميزان

شود كاركنان به لحاظ هيجاني و شناختي از كارشان كه باعث مي يکي از فاكتورهاي كليدي فرسودگي است

. از نظر (1981مسلش و جکسون،  )  فاصله بگيرند و احتمالاً اين راهي براي مقابله با فشارهاي كاري است

ن1981)  و جکسون  مسلش آن شخص  در  كه  است  احساساتي  وجود  واقع  در  عاطفي  روهاي  ي( خستگي 

. فرسودگي شغلي، نوعي  ستيگران نيجاني خود را از دست داده است و قادر به برقراري روابط عاطفي با ديه

 محيط كار توأم گشته است.هاي مربوط به شغل و فرسودگي رواني است كه با فشارهاي رواني و با استرس 

ماهيت بسياري از مشاغل به صورتي است كه فشار رواني    ناپذير است.استرس جزئي از زندگي بشر و اجتناب

( معتقد است استرس 2002(. گرينبرگ )2020سالاري اسکر و همکاران،   )   كند زيادي بر فرد شاغل وارد مي

مي فرسودگي شغلي  به  منجر  همچنينشودزياد شغلي  كار  .  رواني    -تعارض  فشار  عوامل  از  يکي  خانواده 

مؤثر مي استرس شغلي  افزايش  در  است كه  از شايعفراسازماني  يکي  استرس شغلي  ترين مشکلات باشد. 

. مؤسسه ملي امنيت و سلامت شغلي  آيدشمار ميروي كار در جهان بهشغلي و تهديدي جدي براي سلامت ني

ط كار، تغييرات مداوم خارج از كنترل، جابجايي مداوم،  يدي در محاياسترس شغلي را ناشي از مشکلات ز

 داند.  نظمي ساعت كاري مياضافه كاري، ساعت كاري زياد و بي

گيرند، با يکديگر  زا به كار ميهاي تنشهايي كه آدميان براي كنارآمدن يا مقابله با رويدادها و محرکشيوه 

توانند آنها را از  كنند و حتي ميآميز و كارآمد مقابله ميور موفقيت ها به طاي با اين موقعيتمتفاوتند. عده

برعکس عده و  ببرند  تنشبين  ناتوانند كه آسيب قابل  اي هم در مقابل رويدادهاي  به قدري درمانده و  زا 

 
1 Work-family conflict 
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سليگمن (. پترسون و  2020نژاد و همکاران،  اعتماديشود )اي به زندگي و سلامت رواني آنها وارد ميملاحظه

ها  ي افراد با مشکلات و دشواريهاي منشي و فضايل شخصيت؛ چگونگي مقابله( معتقدند توانمندي2004)

منشي هاي. توانمنديكنند دگي مانند يک محافظ عمل ميكنند و در برابر استرس و فشارهاي زنرا تعيين مي

رفت منابع انساني  كه بالقوه با پيش گرا استشناسي مثبتهاي روانهاي شخصيتي( يکي از حيطه )توانمندي 

سازد تا عملکرد فردي و سازماني بهتر و زندگي رضايتمند و خوبي داشته  و افراد را قادر ميباشد  مرتبط مي

سال  باشند.   در  سليگمن  و  تفاوت  2004پترسون  موضوع  با  ارتباط  از در  مراتبي  سلسه  فردي،  هاي 

فضيلت عمومي    6شامل    را بوجود آوردند كه  1( VIAشمول )  شناختي جهانهاي منشي مثبت روانتوانمندي 

باشد كه  ن مييتوانمندي منشي مع  24( و  داري و تعاليخرد و دانش، شجاعت، انسانيت، عدالت، خويشتن)

( 2015(. هارز و راش )2020دنگ، و همکاران، هر يک از اين فضايل شامل چندين توانمندي منشي است )

ي پرستاران با  هاي بين فردي، شناختي و عاطفي نقش مهمي در مقابلهتوانمنديدر بررسي خود دريافتند  

خانواده،    -( نشان داد كه تعارض كار2010هوگان )  لامبرت و   هاي پژوهش هاي شغلي آنها دارند. يافتهاسترس 

داشتند.يخطرپذ مثبت  رابطه  شغلي  فرسودگي  با  نقش  فشار  و  شغلي  لام ري  همکاران  آس  ( 2011)  و 

   كار با قصد ترک شغل كاركنان نشان دادند.   -خانواده و تعارض خانواده  -همبستگي مثبتي را بين تعارض كار

امروزه حل مسائل مربوط به روان از بعد فردي، اجتماعي،    شودهاي ذكر شده، مشخص ميبا توجه به پژوهش

هاي  ه زيادي به بررسي تداخل نقشهاي اخير توجاقتصادي و شغلي از اهميت بالايي برخوردار است و در سال 

- كاري و خانوادگي افراد و تأثيرات آن بر روان افراد شده است اما پژوهشي كه ارتباط سه متغير تعارض كار

هاي منشي نقش ميانجي  خانواده، استرس شغلي و خستگي عاطفي را مورد بررسي قرار داده باشد و توانمندي

و همچن نشد  يافت  باشد،  ايفا كرده  توانمندي را  ارتباط  آن در ين  تأثير  و  با فرسودگي شغلي  هاي منشي 

اصلي اين    هدف هاي متفاوت زندگي كاري و خانوادگي بسيار كم مورد بررسي قرار گرفته است. لذا  مسئوليت 

هاي  گري توانمنديخانواده و استرس شغلي با خستگي عاطفي با ميانجي  - پژوهش بررسي رابطه تعارض كار

خانواده و استرس شغلي با خستگي  -تعارض كارسوال اصلي پژوهش حاضر آن است كه آيا  .باشدمنشي مي

 هاي منشي در ارتباط است؟گري توانمنديعاطفي با ميانجي

 پژوهش   روش

( ي )ادارات مركز  ي شامل تمام كاركنان قسمت بازرگان   يپژوهش حاضر از نوع همبستگي است. جامعه آمار

هواپيماي سال    ياسلام   يجمهور  يشركت  در  كه  )هما(  ماه    1396ايران  خرداد  كار    1397تا  به  مشغول 

نفري كاركنان،   864نفر است. به منظور نيل به هدف، از جامعه   864و تعداد كل كاركنان  باشد ياند، مبوده

نمونه  265 روش  به  رعانفر  منظور  به  شدند.  انتخاب  ساده  تصادفي  پژوهش،    ياخلاق   ليمسا  تيگيري 

داده شده بود. افراد شركت كننده    حيهدف پژوهش توض  يشد كه در آن به صورت كل  هيته  يانامهتيرضا

رضا تما  نامهتيابتدا  صورت  در  و  نموده  مطالعه  شرك  ليرا  پژوهش  موارد  يکينمودند.    تدر  به   ياز  كه 

در    يص سوءاستفاده شخ  گونهچيداده شد كه ه  نانيها اطمبود كه به آن   نيداده شد ا  حيكنندگان توضشركت

خود را به    يدهپاسخ  جهيداشتند كه نت  ل يتما  كنندگاناز شركت   يبعض  نيپژوهش وجود ندارد و همچن  نيا

  ن ي چنها قرار گرفت؛ همآن  اريساده در اخت  يافراد به زبان   يهانامهپرسش  ريپرسشنامه بدانند و گزارش تفس

 
1 The Values in Action (VIA) Classification of Strengths 
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ورود به    يهالازم داده شد. ملاک  حاتيتوض  هايها به آزمودنآن  جينتا  و  ها درباره محرمانه بودن پرسشنامه

ايران )هما( و    ياسلام  يجمهور  ي( شركت هواپيمايي)ادارات مركز  ي پژوهش شامل كار در قسمت بازرگان

در    يعات ناقص و عدم همکار اطلا  هيشامل ارا  زيبه شركت در پژوهش بود. ملاک خروج از پژوهش ن  ليتما

 مطالعه بود. 

 ابزار پژوهش

خانواده جهت سنجش ميزان    – پرسشنامه تعارض كار    :1خانواده   -پرسشنامه استاندارد تعارض کار.  1

ساخته شد. اين پرسشنامه داراي    2000خانواده توسط كارلسون و همکاران در سال    –شدت تعارض كار  

ها  دهد. دامنه پاسخخانواده را مورد ارزيابي قرار مي  - گانه تعارض كار  6. اين مقياس ابعاد  باشدمي  ماده  18

ن صورت  يباشد. بد مي از گزينه يک )كاملاً مخالف( تا گزينه پنج )كاملاً موافق( با استفاده از مقياس ليکرتي 

و    18حداقل نمره در اين آزمون  رد.  يگمي  5ي  و پاسخ كاملاً موافق نمره  1ي  كه پاسخ كاملاً مخالف نمره

كارلسون  )  خانواده بيشتر است  - . نمره بالاتر در اين آزمون نشان دهنده تعارض كارباشد مي  90حداكثر نمره  

 0/ 78( براي اين آزمون ميزان پايايي با آلفاي كرونباخ بين 2000كارلسون و همکاران ) .(2000و همکاران، 

هاي  ( ضريب همبستگي خورده مقياس2019)  نيازي و همکاراندر مطالعه  گزارش كرده اند. همچنين    87/0و  

 گرديد.  تأييد  84/0محاسبه و روايي محتوايي پرسشنامه با ضريب آلفاي كرونباخ  89/0تا  66/0آن بين 

( ساخته 2000گل و اسلوكام )يهلرتوسط  ابي استرس شغلي  يارز  پرسشنامه:  2پرسشنامه استرس شغلی .  2

اندازهيم  شده و  عامل    3داراي  اي  هيگو  10ي  ن پرسشنامه يكند. اري مييگزان استرس فرد در شغلش را 

اين  در    باشد. سؤال مي  3و    4،    3ب داراي  يکي، تضاد شغل و ابهام نقش است كه هر عامل به ترتيزيط فيمح

 100تا    0دامنه نمره در اين پرسشنامه عدد    کرت استفاده شده است. ياي لاز مقياس پنج درجه  پرسشنامه

ن  ييت شغلي پايش از حد در شغل و رضايي استرس باست. احراز نمره بالا در اين پرسشنامه نشان دهنده

اسلوكام،  ي)هلر  است و  د(.  2000گل  پرسشنامه  پنج گزينه اين  بعضي  " ،  "معمولاً"،  "شهيهم"شامل    اراي 

ندرت"،  "اوقات نمرهوهيباشد. شمي  "هرگز" و    "به  اي  بديگذاري  پرسشنامه  براي ين  كه:  است  ن صورت 

 " هرگز" و    4  "به ندرت" ،  6  "بعضي اوقات"،  8نمره    "معمولاً"،  10نمره    "شهيهم"نه  يبندي نمرات به گزجمع

ازهاي سؤالات هر عامل و براي كل  يها با جمع امتگذاري پرسشنامه براي عاملنمرهرد.  يگنمره صفر تعلق مي

است. احراز   100تا    0د. دامنه نمره در اين پرسشنامه عدد  يآها به دست مياز عامليپرسشنامه جمع امت

ر  ي فست ن است.  ييت شغلي پايش از حد در شغل و رضايي استرس بنمره بالا در اين پرسشنامه نشان دهنده

نشانگر آن است كه    8-10از  ين صورت است كه براي هر عامل امتين پرسشنامه بدينمرات به دست آمده از ا

انگر  يشتر از آن بيا بي  74از كل  يد و براي كل پرسشنامه امتيادي براي بهبودي عامل به عمل آيد توجه زيبا

بت يكاري و غل به كمين است، تماييت شغلي پاينه است، رضايش از حد بهيزان استرس بين است كه ميا

ن آزمون، ضرايب همساني  ي( براي ا2000گل و اسلوكام )يهلر  (.2000گل و اسلوكام،  يهلراد است )يز زين

پرسشنامه   براي  كرونباخ  آلفاي  روش  به  كردند  78/0دروني  گزارش  و همکاران   پژوهش در    . را   محمدي 

   ه است.دمحاسبه ش 84/0 زانيآن به م ي ياي ( پا2011)

 
1 Work-Family Conflict Scale 

2 Job stress questionnaire 



 خانواده درمانی کاربردی   | مسعودی همت آبادی و همکاران |... یعاطف   یبا خستگ یخانواده و استرس شغل -رابطه تعارض کار یبررس  589

 

  ساخته شده است كه  (1981)  و جکسون  ن آزمون توسط مسلشيا  :1پرسشنامه فرسودگی شغلی.  3

ماده است كه به سنجش   22  ن پرسشنامه شاملياست. ا  عني فرسودگيي  دگي،يده تنيدي از پديبرآورد جد

اي پرداخته  ت حرفهيچوب فعالدر چهار   ت فردييي و فقدان موفقيزداتيهاي شخصدهيپد ،  خستگي عاطفي 

از فرسودگي در گروهيشگياست و بخصوص براي سنجش و پ  نحوه   شود.اي به كار برده ميهاي حرفه ري 

مادهنمره اگذاري  مقيهاي  اساس  بر  پرسشنامه  لين  انه يگز  رد.يگاي صورت ميدرجه   7کرت  ياس  ن يهاي 

اد مشخص شده است كه به هنگام  يلي زيخو    اديز  متوسط،بالاي    متوسط،  كم،  لي كم،يآزمون با هرگز، خ

  كند. ان مييار بيهاي تحت اختنهياس توسط آزمودني، شخص احساس خود را با توجه به گزين مقيمطالعه ا

باشند. سئوالات اس خستگي عاطفي مييمربوط به خرده مق  (20،  16،  14،  13،  8،  6،  3،  2،  1)  سئوالات

  19،  21)  ن سئوالاتيباشند و همچني مييزداتياس شخصيمربوط به خرده مقز  ي( ن5،  10،  11  ، 15  ،22)

ن  ينکه در ايبا توجه به ا  باشند.ت فردي ميياس فقدان موفقي( مربوط به خرده مق  4،  7،  9،  12،  17،  18،

 2، 3،   6،  8،  13،  14،  16،  20) ر خستگي عاطفي پرداخته شده است، فقط از سوالاتيپژوهش تنها به متغ

ن يهاي انهيازبندي گزيامت  ، استفاده شده است.باشنداس خستگي عاطفي مييمربوط به خرده مقكه    (1،

متوسط ،  3 ازي، متوسط امت2از  يكم امت  ،  1 ازيلي كم امتيخ،  0از  يباشد كه به هرگز امتن صورت مييآزمون بد

  13،  14،  15،  16،  22،20)  البته سئوالاتشود.  داده مي  6از  ياد امتيلي زيو خ  5 ازياد امتيز،  4 ازيبه بالا امت

شوند.  نمره گذاري ميازبندي به صورت معکوس  ين پرسشنامه جهت امتي ا  (   1،  2،  3،  5،  6،   8،  10،  11،

فرسودگي شغلي را به صورت    23سئوال شماره    باشد.مي  110و حداكثر نمره    22حداقل نمره در اين آزمون  

را براي خستگي عاطفي  ياي ب پايضر  (1981)  مسلش و جکسون  . سنجدكلي مي ت  ي ، شخص9/0ي دروني 

ي  ي ايب پايضر  (2018)  و همکاران  دشتگردن  ياند. همچنگزارش كرده  71/0ت فردي را  يو موفق  79/0  ييزدا

   . محاسبه كرده اند 87/0 تا 55/0ن ين آزمون را با روش آلفاي كرونباخ بيا

توانمندی.  4 منشپرسشنامه  سال  پرسشنامه  اين      :2IS)-(VIAهای  و   2004در  پترسون  توسط 

هاي  پرسشنامه توانمندي  هاي )نقاط قوت( شخصيتي افراد ساخته شد.  سليگمن به منظور سنجش توانمندي

توانمندي مثبت منشي را سنجيد و با دسته   24توان  مي  گويه بوده و با استفاده از آن   240منش  داراي  

از اي  گويه  48فرم كوتاه  هاي  دست آورد. با توجه به تعداد زياد گويه  بندي آنها، شش فضيلت انساني را به

( فرم  اين  نيز  حاضر  پژوهش  در  كه  شد.  برده  كار  به  و  تدوين  مقياس  سنجش   48اين  براي  اي(  گويه 

)كاملاً مثل    5)كاملاً برعکس من( تا    1سؤالات طبق طيف ليکرت از  افراد به كار بسته شد.  هاي  توانمندي 

هاي مختلف منش كه از شش فضيلت عمومي جهاني و  اند. اين پرسشنامه توانمنديگذاري شدهمن( نمره

شده  24 منتج  منشي  مياتوانمندي  را  باند  توانمندي  هر  مي  10سنجد،  قرار  سنجش  مورد  گيرد. سؤال 

يايي آزمون  باشد. پا مي  120تا    24اي است. بازه نمرات  درجه  5هاي اين مقياس بر اساس مقياس ليکرت  گويه

بندي طيف ليکرت و هاي اين مقياس بر اساس درجهاند گويهبر اساس آنچه پترسون و سليگمن ذكر كرده

شبيه من،    -4نظري ندارم،    -3برعکس من،    -2كاملاً برعکس من،  -1هاي اين مقياس از يک تا پنج )نمره

مربوط به فضيلت   9تا    6  ، سؤالاتمربوط به فضيلت خرد و دانش  5تا  1كاملاً شبيه من( است. سؤالات    -5

 
1 Job burnout questionnaire 

2 The Values in Action (VIA) 
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مربوط به عدالت، سؤالات    15تا    13مربوط به فضيلت انسان دوستي، سؤالات    12تا    10شجاعت، سؤالات  

 120تا    24مربوط به تعالي است. بازه نمرات    24تا    20، سؤالات  مربوط به خويشتن داري و اعتدال  19تا  16

. پايايي آزمون بر اساس آنچه پترسون و (2004و سليگمن،  پترسون  )   باشدمي  72ي  ي برش نمرهو نقطه

ها با استفاده از فرمول آلفاي ها و براي همه توانمندي ي خرده مقياساند در همهذكر كرده  (2004)  سليگمن

گزارش شده    7/0است. همين طور ضريب باز آزمايي در يک دوره چهار ماهه بالاتر از    7/0كرونباخ بيش از  

(  2016و همکاران )  دولت آبادي ن پرسشنامه در پژوهش يي ايزان روايم(.  2004و سليگمن،    پترسوناست )

 دست آمد.  به 88/0ب آلفاي كرونباخ يي آن با روش ضرياي زان پايو م 0/ 78دي يل عاملي تائيبا روش تحل

 
 مدل مفهومی رابطه بین متغیرهای پژوهش   . 1شکل 

 روش اجرا 

درصد،    ،يمنظور محاسبه فراوانبه  هايآزمودن  يمشخصات فرد  يبنددسته  يبرا  يفيپژوهش از آمار توص  نيا

در اين پژوهش روش آمار استنباطي استفاده شده است. از   نياستفاده شد. همچن  اريو انحراف مع  نيانگيم

و مدل    رسونيپ   يبستگهم  بيضر  از  و  ها، اسميرونوف براي تشخيص نرمال بودن داده-آزمون كولموگروف

 AMOS.22و   SPSS.22يافزارهاپژوهش از نرم ي هاداده لياستفاده شد. جهت تحل يمعادلات ساختار

 در نظر گرفته شد.  05/0پژوهش  ني در ا ياستفاده شد. سطح معنادار

 هایافته

  31سال،    40تا    31درصد بين    42سال ،    30درصد زير    16ها به اين شرح بوده است:  توزيع سني آزمودني 

 اند. سال سن داشته  50درصد بيش از  11سال و  50تا  41درصد بين 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش آماره . 1جدول 

 سطح معناداری  K-S کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین  تعداد  متغیرها

 00/58 00/13 28/0 21/0 03/8 73/33 265 خستگی عاطفی 

 0/ 119 19/1 - 85/0 07/0 92/10 63/61 265 خانواده -تعارض کار

 0/ 132 17/1 - 72/0 - 05/0 66/15 60/47 265 استرس شغلی 

 0/ 657 73/0 - 04/0 - 57/0 94/11 67/80 265 توانمندي منشی
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دست آمده از متغيرها با توجه به اينکه مقدار آزمون نرماليتي كولموگروف اسميرنف، در  بر اساس نتايج به

هاي مورد بررسي از توان نتيجه گرفت كه دادهمعنادار نيست، لذا مي  05/0كدام از متغيرها در سطح  هيچ

 انه برقرار است. فرض تحليل واريانس چندگشرايط نرمال بودن برخوردار هستند و اين پيش

بين در تحليل واريانس رابطه قوي زماني وجود دارد كه متغيرهاي پيش  1خطي: چند همخطی چندگانههم

عامل  )تولرنس( و    2خطي از آزمون آزمون ضريب تحمل با همديگر داشته باشند. به منظور تشخيص چند هم

و در آزمون   1/0دست آمده نبايد كمتر از  ( استفاده شد. در آزمون تولرنس مقدار بهVIF)  3تورم واريانس 

VIF  باشد. نتايج دو آزمون ياد شده نشان داد كه از مقادير ملاک تخطي   10دست آمده نبايد بالاي  مقدار به

توان  فرض نيز تأييد گرديده و ميگردد. بنابراين اين پيشخطي بودن رد ميصورت نگرفته و احتمال چند هم

 2جدول  ن متغيرهاي پژوهش در  نتايج مربوط به همبستگي پيرسو  از آزمون تحليل واريانس استفاده نمود.

 شود.گزارش مي

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش . 2جدول 

**p< 01/0  

خانواده با خستگي عاطفي رابطه مثبت معنادار و بين تعارض   -بين تعارض كار  2جدول  با توجه به نتايج  

خانواده با توانمندي منشي رابطه منفي    - خانواده با استرس شغلي رابطه مثبت معنادار و بين تعارض كار  -كار

رابطه منفي م توانمندي منشي  با   استرس شغلي  بين  دارد.  با  معنادار وجود  استرس شغلي  بين  و  عنادار 

خستگي عاطفي رابطه مثبت معنادار؛ بين توانمندي منشي با خستگي عاطفي رابطه منفي معنادار وجود 

 (.p<01/0دارد )

 برازش و برآورد پارامترهای مدل  . 3جدول 

 ضرایب   پارامترها
B 

 VIF نتیجه سطح معناداری  tمقدار  βضرایب استاندارد  

 - معنادار و مثبت  0/ 000 36/8 - 29/ 508 مقدار ثابت 

 98/1 معنادار و مثبت  0/ 000 44/5 0/ 266 0/ 196 خانواده -تعارض کار

 10/2 معنادار و مثبت  0/ 000 68/7 0/ 388 0/ 199 استرس شغلی 

 46/1 معنادار و منفی 0/ 000 - 57/7 - 0/ 319 - 0/ 215 توانمندي منشی

 F 000 /0مقدار احتمال   F 13/187مقدار 

 77/1 دوربین واتسون  68/0 ضریب تعیین 

 
1 Multicollinearity 

2 Tolerance 

3 Variance Inflation Factor 

 4 3 2 1 متغیرها

 خستگی عاطفی 

 خانواده -تعارض کار

 استرس شغلی 

 منشی هايتوانمندي

1 
**691/0 
**742/0 

**659/0 - 

 

1 
**687/0 
**493/0 - 

 

 

1 
**536/0 - 

 

 

 

1 



  592 |                                                               4  شماره |           3دوره   |         1401   زمستان    |                مانی کاربردیفصلنامه خانواده در
   

بين متغيرهاي پژوهش معنادار است. همچنين تمامي    منشان داد تمامي مسيرهاي مستقي  3جدول  نتايج  

تاثير معنادار بر خستگي عاطفي توانمندي منشو    استرس شغليخانواده،  -متغيرهاي تعارض كار ي داراي 

 (.  P<001/0بودند )

 خانواده بر خستگی عاطفی -میزان تاثیرات تعارض کار . 4جدول 

 میزان تاثیر مسیر نوع اثر 

   0/ 266 1→4 تاثیر مستقیم 

 

 تاثیر غیرمستقیم

4→3 →1 

4→2 →1 

4→3 →2 →1 

 

075 /0 (=319/0-(*)236/0-  )

267 /0(=388 /0( *)687/0  ) 

082 /0( =319/0-(*)374/0-(*)687 /0) 

= 0/ 424   غیرمستقیممجموع تاثیرات 

 075 /0+267/0+082 /0 

 0/ 690 تاثیر کل 

و تاثيرات غيرمستقيم آن بر خستگي    266/0خانواده برابر    -تاثير مستقيم تعارض كار  4جدول  با توجه به  

 باشد. مي 690/0بوده و در مجموع تاثير كلي برابر  082/0عاطفي برابر 

 میزان تاثیرات استرس شغلی بر خستگی عاطفی  . 5جدول 

 میزان تاثیر مسیر نوع اثر 

 0/ 388 2→4 تاثیر مستقیم 

 ( -374/0(*)-319/0= )0/ 119 2→ 3→4 غیرمستقیمتاثیر 

 0/ 119 مجموع تاثیرات غیرمستقیم

 0/ 507 تاثیر کل 

و تاثيرات غيرمستقيم آن بر روي خستگي    388/0تاثير مستقيم استرس شغلي برابر    ،5جدول  با توجه به  

 باشد.  مي 507/0بوده و در مجموع تاثير كلي برابر  119/0عاطفي برابر 

 میزان تاثیرات توانمندی منشی بر خستگی عاطفی . 6جدول 

 میزان تاثیر  مسیر نوع اثر 

   -0/ 319 3→4 تاثیر مستقیم 

 0  تاثیر غیرمستقیم   

 0 مجموع تاثیرات غیرمستقیم                   

 - 0/ 319 تاثیر کل                     

و تاثيرات غيرمستقيم آن بر روي    -319/0برابر    تاثير مستقيم توانمندي منشي،  6جدول    با توجه به جدول 

گانه  هاي سهبر اساس مدل  باشد.مي  -319/0برابر  خستگي عاطفي برابر صفر بوده و در مجموع تاثير كلي  

گردد و  بندي ميهاي قبل از مدل نهايي تحقيق در اين بخش بررسي شده است، نتايج جمعكه در بخش

اندازه متغيرها  تأثير  ميميزان  اثر  گيري  مستقيم،  اثرات  شامل  متغيرها  از  كدام  هر  تأثير  ميزان  گردد. 

 . گردددر ادامه ارائه ميغيرمستقيم و اثر كلي است كه 
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 مسیر متغیرهای مورد بررسی همراه با ضرایب مسیر آنها  نمودار  . 2شکل 

خانواده بر استرس شغلي    - كه بزرگترين ضريب مسير مربوط به تاثير متغير تعارض كار  دادنتايج مدل نشان 

(687/0=β  )كار تعارض  متغير  تاثير  به  مربوط  مسير  ضريب  كوچکترين  منشي   -و  توانمندي  بر  خانواده 

(236/0=β  )خانواده بر خستگي عاطفي برابر با    -باشد. علاوه بر آن ضريب مسير براي متغير تعارض كارمي

(266/0=β  )( 319/0و ضريب مسير براي متغير توانمندي منشي بر خستگي برابر با-  =β  )يعني دو  باشد.  مي

ه اين دو مولفه  خانواده و استرس تأثير مستقيمي بر خستگي عاطفي داشته اند )هر چ  -مولفه تعارض كار

يابد( ولي تأثير توانمندي منشي بر خستگي عاطفي معکوس افزايش يابند خستگي عاطفي نيز افزايش مي

   يابد(.است)هر چه اين مولفه افزايش يابد خستگي عاطفي نيز كاهش مي

 اثرات غیرمستقیم متغیرهای مستقل بوسیله متغیر میانجی روی متغیرملاک  . 7جدول 

 روابط ضریب   خطای استاندارد 

06/0 078 /0 4→3 →1 

08/0 270 /0 4→2 →1 

04/0 321 /0 4→3 →2 →1 

06/0 119 /0 4→3 →2 

جهت بررسي معناداري اثرات غير مستقيم متغيرهاي مستقل روي متغير ملاک با ميانجي گري توانمندي 

ضرايب استاندارد   7جدول  منشي از روش بوت استرپ استفاده شد، كه در ادامه نتايج آن ارائه شده است. در  

 و خطاي استاندارد نشان داده شده است. 

 

 

( 4خستگی عاطفی)  

( 1خانواده )-تعارض کار  

(2استرس شغلی)  

( 3توانمندی منشی)  

266/0  

(34/15

) 

319/0- 

(34/15)  

236/0 -  

374/0 -  

388/0  

687/0  
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 نمندی منشینتایج بررسی نقش میانجی توا . 8جدول 

 آماره  توزیع نرمال  (5000بوت استرپ)

خطاي   %  95فاصله اطمینان  Sig. Z %  95فاصله اطمینان  %  99فاصله اطمینان 

 استاندارد 

 ارزش

 حد پایین حد بال  حد پایین حد بال  حد پایین حد بال 

12/0 009 /0 1/0 018 /0 008 /0 64/2 096 /0 014 /0 021 /0 055 /0 

دهد كه فرض صفر مبني بر صفر بودن اثرغيرمستقيم رد مي  نشان مي  8جدول  آزمون توزيع نرمال در  نتايج  

شود، همچنين نتايج روش بوت استرپ نشان مي دهد كه اثر غيرمستقيم معنادار است و متغير توانمندي 

 خانواده و استرس با خستگي عاطفي دارد. -منشي نقش ميانجي در رابطه بين تعارضات كار

 گیری نتیجه  و  بحث

گري خانواده و استرس شغلي با خستگي عاطفي با ميانجي  -هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه تعارض كار

هاي منشي در كارمندان واحد بازرگاني شركت هواپيمايي جمهوري اسلامي ايران )هما( بود. نتايج  توانمندي 

هاي  ي توانمنديبه واسطه   به طور مستقيم و غيرمستقيم  يخانواده و استرس شغل  -نشان داد كه تعارض كار

(،  2018منشي با خستگي عاطفي رابطه معنادار دارند. نتيجه كسب شده با نتيجه تحقيق اسميت و همکاران )

 ( همسو است.2015( و هارز و راش )2017لي و همکاران )

ار و  كنند، اين فشار را از هر دو سوي كهاي كاري و خانوادگي احساس تداخل ميكه در مسؤليت  افرادي

دانند اين مسؤليت كاري است كه با فشار نامتعارف خود به زندگي  رغم اينکه ميكنند، عليخانواده ادراک مي

خانواده   -از ادراک تداخل كار يخانوادگي آنها لطمه وارد كرده است. به تعبيري ديگر يک حالت سرريزشدگ

تواند سبب افتد كه ميكنند اتفاق ميد ميهاي خانوادگي در كار خلل ايجا به ادراک فرد از اينکه مسؤليت 

افزايي نيز گردد و فرد را قوياً به اين احساس برساند كه تنهاست، چرا كه نه خانواده، نه كار، قادر به درک هم

تواند باعث شود استرس شغلي به دليل خانواده مي -(. تعارض كار2018 اران،و همک يوضعيت او نيستند )ل

هاي خود احساس هاي اين دو حيطه را بيش از تواناييدودي از انرژي دارد و خواسته اينکه فرد منابع مح

شود كه نيروها و فشارهاي رواني و اجتماعي به  كند ايجاد شود، چرا كه استرس شغلي زماني ايجاد ميمي

بزند. همچنين تعارض كارشکل رخدادها يا موقعيت با نت  -هاي خاص تعادل شخص را بر هم  ايج  خانواده 

از روان  رضايت  افسردگي، كاهش  علائم  قبيل تشديد  از  و سازماني  خانوادگي  پيامدهاي منفي  و  شناختي 

نتايج خستگي   ازباشد، كه يکي زندگي، كاهش رضايت شغلي و در نهايت افزايش تمايل به ترک خدمت مي

ويژگي بر  تمركز  با  افراد  است.  كاستيعاطفي  بر  تأكيد  جاي  به  خود  مثبت  روانهاهاي  خود  ي  شناختي 

 (.  2020 ،يتوانند عملکرد مطلوبي داشته باشند )لومي

ها به كار ها صفاتي هستند كه براي رسيدن به فضيلت هاي اخلاقي ارزشمند و توانمندي ويژگي  هافضيلت

افراد داراي توانمنديمي از ديد ديگران قابل احترام هستند. توانمندي روند.  هاي منشي هاي منشي قوي، 

شود. افرادي كه  مي  شادماني ي خود واقعي است و شناسايي و استفاده از آنها موجب هيجان و  نشان دهنده

توانند از دانند كه در چه شرايطي ميهاي منشي خود را تشخيص دهند، ميتوانند به سرعت توانمندي مي

تقا بخشند و پس از شناسايي  شان را ارهاي مورد نظر استفاده كنند و بدين ترتيب كيفيت زندگيتوانمندي 

مانند كار، روابط، تفريح و سرگرمي و فرزندپروري استفاده كرد    يها مي توان از آنها در ابعاد مختلفتوانمندي 

هاي  هاي منشي خلاقيت و ابداع شيوه(. افراد به كمک فضيلت خرد و دانش؛ به توانمندي2015)هارزر و راش،  
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ي و اكتشاف، آزاد انديشي در مورد موضوعات به صورت همه جانبه، عشق ها، كنجکاونو براي انجام فعاليت 

بر مهارت  دگيريبه يا با  و تسلط  يابند. همچنين  به ديگران دست مي  عاقلانه  ارائه مشاوره  ها، فرزانگي و 

با وجود مخالفت اهداف  به  دستيابي  و  توانمنديبکارگيري فضيلت شجاعت  به  بيروني  و  هاي  هاي دروني 

وجود موانع، صداقت    رغم يري و نترسيدن از تهديد و سختي، پشتکار و پايداري براي اتمام كارها عليمنشي دل

 (.2018و همکاران،  ييابند )لو متظاهر نبودن، نشاط و سرزندگي و انجام كارها از روي علاقه دست مي

هاي منشي داراي توانمنديفضيلت انسانيت؛ توجه وهمراهي با ديگران مدنظر است و افراد با اين فضيلت    در

انگيزه به  آگاهي نسبت  اجتماعي و  با مردم، هوش  ها و احساسات خود و ديگران و نحوه  عشق و صميت 

با ديگران مي پسنديده  آنها، مهرباني و داشتن رفتارهاي  با  داراي فضيلت دباشنبرخورد مناسب  افراد  . در 

منشي شهروندي و مسؤليت اجتماعي و وفاداري به  هايعدالت و تعامل مثبت با جماعت گسترده؛ توانمندي 

داري و اعتدال شود. فضيلت خويشتن هاي گروهي ديده ميگروه، عدل و انصاف، رهبري و سازماندهي فعاليت

هاي منشي عفو و بخشش و پذيرش شامل توانمندي  باشد كننده فرد در مقابل افراط و تفريط ميكه محافظت

ها، خودتنظيمي و كنترل و مهار نمودن  وتني، دورانديشي و احتياط در انتخابخطاهاي ديگران، تواضع و فر

بخشد و  هاي الهي و مذهبي به زندگي معنا ميباشد. در فضيلت تعالي، توانمندياميال و عواطف خود مي

توانمندي اميد و خوش  ي هاي منششامل  زيبايي، قدرشناسي و سپاسگزار بودن،  نيکي و  به  ستايش  بيني 

ه، شوخ طبعي و علاقه به خنده، معنويت و ايمان داشتن و دارا بودن باورهاي منطقي درباره اهداف و  آيند

(.  2016و همکاران،    يآبادباشد )دولتمعاني متعالي در هستي كه آرامش و آسايش را به همراه دارد، مي

كند تا به مرور آنجا  كمک ميهاي منشي قابل ايجاد در افراد است و مطمئناً در محيط كار به فرد توانمندي 

توانمندي كه  شکل  بدين  كند.  تبديل  فرد  براي  داشتني  دوست  محيطي  به  كننده  را  تعيين  منشي  هاي 

توانمندي و مصائب هستند و داشتن  با مشکلات  افراد  استرس و    ر هاي منشي دچگونگي مقابله  با  مقابله 

ها، تجربه هيجانات مثبت پرورش اين توانمندي  كنند و استفاده و فشارهاي زندگي مانند يک محافظ عمل مي

سازد زاي روزمره آماده ميكند كه اينها نيز به نوبه خود شخص را براي مقابله با عوامل استرس را تسهيل مي

پذيري افراد و  ها منبع مهم انعطافگذارند. اين توانمندي  ثيرو در رسيدن فرد به كمال و شکوفايي بسيار تأ 

ش سلامت روان و كاهش فرسودگي شغلي است و در نهايت در كاهش خستگي عاطفي تأثير  در پي آن افزاي

علاوه  بخش، شاد و موفق هستند، بههاي دروني يک زندگي رضايتكنندههاي منشي تعييندارند. توانمندي

ند و  بيروني مانند تحصيلات خوب، محيط اجتماعي پايدار و يا امنيت مالي هم هست  املي عوكنندهتعيين

 (.  2018و همکاران،   يهاي منشي براي بهزيستي فرد بسيار مفيد است )لزندگي كردن بر اساس توانمندي

توانند عملکرد شناختي خود ميهاي روانهاي مثبت خود به جاي تأكيد بر كاستيبا تمركز بر ويژگي  افراد

شناختي ا ابعاد مختلف سلامت روانهاي منشي ب هاي زندگي داشته باشند. توانمنديمطلوبي در مقابل سختي

. براي داشتن شيوه زندگي  شودو جسماني مرتبط است و اين سلامتي از شيوه زندگي مطلوب افراد ناشي مي

مطلوب، برقراري محيط زندگي خانوادگي و كاري مناسب و شيوه ارتباطي مناسب فرد در هر دو محيط لازم 

هاي منشي خود براي بهتر كردن روابطش با ديگران استفاده  دي است. يک فرد براي اينکه بتواند از توانمن

هايي را كه برعهده دارد، انجام  تمام وظايف محوله و نقش بتواندكند، نياز دارد كه در محيطي آرام، به خوبي  

دهد. ناتواني فرد در هر يک از دو محيط كار و خانواده براي ايفاي نقش مناسب و ناتواني در ايجاد تعادل  

انجامد و اين امر منجر به كاهش تأثيرگذاري ن اين دو محيط نهايتاً به كمرنگ شدن سلامت روان فرد ميبي
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براي    هاينمندي توا آن  از  مطلوب  استفاده  و  عاطفي  استرس شغلي و خستگي  با  مقابله  براي  فرد  منشي 

 (.  2004 ن،يپاركس و است گمن،يشود )سلبرقراري روابط مناسب با ديگران مي

ها به علت زمان محدود  پژوهش توجيه كاركنان نوبت كار براي پر كردن صحيح پرسشنامه   يهاديتمحدو

هاي كاري  مختلف به علت ساعت  يهاهاي تکميل شده از قسمتآوري پرسشنامه كاري آنها دشوار بود. جمع

شدن   ينتيجه طولان  درو    يشدن پاسخگوي  يها باعث طولانانجام شد. تعداد زياد پرسشنامه  يمتفاوت با سخت

 شود يمطالعه حاضر است. پيشنهاد م   يها از محدوديت  يشد. انجام مطالعه به شکل مقطعها  آن   يآورجمع 

نتايج صورت گيرد. همچنين پيشنهاد   يپذيركه مطالعات در رابطه با موضوع پژوهش، در جهت افزايش تعميم

شناختي، از آزمون  هاي روانكنار ساير آزمون   درها براي جذب و استخدام نيروي انساني،  سازمان  شوديم

 هاي منشي بهره جويند. توانمندي 

 ی اخلاقملاحظات  

شد. با    تيرعا يو رازدار  يخصوص  ميحر  نيآگاهانه، تضم  تيشامل اخذ رضا  ياخلاق  نيپژوهش مواز  نيدر ا

د مور  در  كنندگانشركت  ها، سؤال  يتمام  ليبه تکم ديتأك  ضمن  ها پرسشنامه   ليو زمان تکم  طيتوجه به شرا

 خروج از پژوهش مختار بودند. 

 مشارکت نویسندگان 

  ياول مقاله بود كه توسط معاونت پژوهش  سنده ينو  ارشديكارشناس  نامهاني پژوهش حاضر حاصل اقتباس از پا

  ،يپژوهش در طراح  نيا  سندگانياست. همه نو  دهيرس  بيبه تصو  قاتيواحد علوم و تحق  يدانشگاه آزاد اسلام

 ي ساز  ييو نها  يراستاريو  س،ينوشيپ   ها، داده  يآمار  ليتحل  ها،داده  يگردآور  ،يشناس-روش  ،يسازمفهوم 

 داشتند.  يکسان ينقش 

 تشکر و قدردانی

همک اري را ب ا    تي نه ا  ك ه  پژوهش  در  كنن دگ انش   رك ت  يدانن د ت ا از تم اممي  بر خود لازم  يگروه پژوهش   

 .ندينما  ياجراي پژوهش تشکر و قدردان نديدر فرا نيمحقق

 تعارض منافع 

 ندارند.  ي تعارض منافع چگونهيه  سندگانيلازم به ذكر است نو

 منابع 

هاي  (. رفتار سازماني. ترجمه علي پارساييان و محمد اعرابي، تهران: دفتر پژوهش1378رابينز، استيفن .پي. )

 فرهنگي. 
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Investigating the Relationship between Work-Family 

Conflict and Job Stress with Emotional Exhaustion with 

Mediation of Personnel Capabilities in Male and Female 

Employees of The Islamic Republic of Iran Airlines 

(HOMA)

Fatemeh Masoudi Hemmatabadi 1, Mahsa Haji Hosseini Mesgar 2,Mehrnaz Azadyekta 3* 

& Bita Nasrollahi 1

Abstract 
Aim: The aim of this study was to investigate the relationship between work-family 

conflict and job stress with emotional fatigue mediated by personnel capabilities in 

employees of the Commercial Unit of the Islamic Republic of Iran Airlines (Homa). 

Method: The present study is a correlational study. In order to achieve the goal, from a 

population of 864 employees, 265 people were selected by simple random sampling 

method and Completed the Work-Conflict Questionnaire by Carlson et al. (2000), job 

stress by Hellerigel and Slocom (2000), Maslash burnout (1981) and the character skills 

of Seligman and Peterson (2004). The obtained data were analyzed using Pearson 

correlation, multiple regression analysis, bootstrap and path analysis using SPSS22 

software. Results: The results showed that work-family conflict and job stress were related 

to emotional fatigue due to secretory abilities and this relationship was directly and 

indirectly significant. There is a significant positive relationship between work-family 

conflict with emotional fatigue, a significant positive relationship between job stress and 

emotional fatigue, a significant positive relationship between work-family conflict and job 

stress and personnel capabilities, a significant positive relationship between job stress and 

secretarial ability with emotional fatigue, there was a significant negative relationship 

between secretory abilities and emotional fatigue (P<0.05). Conclusion: Considering the 

significant and negative relationship between personnel capabilities and emotional fatigue 

and work-family conflict, it is necessary to provide a suitable background for employees 

to get acquainted with the scientific management of work-family conflict and training and 

promotion of this variable in employees by organizations. 
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