
چکیده
ه��دف از پژوهش حاضر، پیش بینی ادراک تع��ارض کار- خانواده از طریق تعهد 
شغلی و جاافتادگی سازمانی در بین زنان پرستار شیفت کار بیمارستان های دولتی 
اصفهان بود. نمونه پژوهش شامل 197 نفر پرستار از جامعه مذکور بود که به روش 
نمونه گیری در دس��ترس انتخاب ش��دند. برای گردآوری داده ها از پرسشنامه های 
تعهد شغلی بلاو )1993(، جاافتادگی سازمانی میشل و همکاران )2001( و تعارض 
کار- خانواده کارلس��ون و همکاران )2000(، اس��تفاده شد. پژوهش حاضر از نوع 
همبستگی بود. جهت تجزیه و تحلیل داده ها از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل 
رگرس��یون چند گانه، استفاده شد. نتایج ضرایب همبستگی نشان داد که بین تعهد 
شغلی و جاافتادگی س��ازمانی با تعارض کار – خانواده همبستگی منفی و معنادار 
)p<0/01( وجود دارد. همچنین نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه  به روش گام به 
گام نش��ان داد که دو متغیر تعهد شغلی و جاافتادگی سازمانی، طی دو گام توانسته 
اند در مجموع حدود 47 درصد از واریانس تعارض کار – خانواده را تبیین نمایند 
و جاافتادگی س��ازمانی نقش قوی تری در پیش بینی ادراک تعارض کار – خانواده 
داشته است. با توجه به یافته ها، می توان چنین نتیجه گیری نمود که ادراک تعارض 

کار – خانواده از طریق جاافتادگی سازمانی و تعهد شغلی قابل پیش بینی است. 

کلید واژگان:  ادراک تعارض کار - خانواده، تعهد شغلی، جاافتادگی سازمانی، 
زنان پرستار، شیفت کار. 
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مقدمه
ش��مار  ب��ه  جامع��ه  اف��راد  بیش��تر  زندگ��ی  جداناش��دنی  ج��زء  دو  خانوادگ��ی  و  ش��غلی   زندگ��ی 
می آید به گونه ای که رمز موفقیت آنان در آینده، به دو حیطه از زندگی یعنی خانواده و کار مربوط است 
)براون2002،1، نقل از خدابخش��ی کولایی، ش��یخی و ازخوش،1391(. کار و خانواده دو س��امانه اساسی 
زندگی هرفرد اس��ت که هریک جنبه ای منحصر بفرد از رفتار انس��انی را شکل می دهد و هر فرد باید میان 

آنچه هرکدام از این دو جنبه زندگی از او طلب می کنند، تعادل برقرار سازد.
یکی از مهمترین معیارها جهت س��نجش درجه توسعه یافتگی یک کشور، میزان اهمیت و اعتباری است 
که زنان در آن کش��ور ها دارا می باشند. عدم مشارکت زنان در فعالیت های اقتصادی می تواند مشکلی بر 
س��ر راه توسعه کشور تلقی شود )مرعش��یان، نادری، حیدری، عنایتی و عسگری، 1392(. از طرفی، تغییر و 
تحولات جامعه فعلی منجر به افزایش مشارکت زنان در بازار کار و ازدیاد زنان شاغل در خارج از خانه، و 
باعث رشد نوع جدیدی از خانواده ها به نام خانواده های دو سو شاغل شده است. در این خانواده ها، زنان 
علاوه بر نقش های سنتی همسری و والدینی، دارای نقش جدیدی شده اند. در نگاه اول به نظر می رسد که 
این نقش جدید منجر به افزایش درآمد خانواده، بهبود وضعیت اقتصادی و افزایش عزت نفس زن ش��اغل 
م��ی ش��ود، اما زمانی که زن نتواند بین انتظارات و نقش های خود تع��ادل برقرار کند، دچار تعارض کار - 
خانواده می ش��ود )یونگ و لانگ2، 1998(. تعارض کار - خانواده، که با عنوان ناس��ازگاری بین نقش های 
کاری و خانوادگی از آن نام برده می ش��ود، از فش��ارهای ناس��ازگارانه ی نقش های خانوادگی و شغلی به 
وجود می آید. آدام��ز، کینگ و کینگ3 )1996(، بیان می کنند، تعارض کار و خانواده وقتی اتفاق می افتد 
که خواس��ته های یکی از این دو )مثلا کار( با تقاضاهای حیطه دیگر )مثلا خانواده( ناسازگار باشد، که این 
تعارض می تواند هم بر کیفیت زندگی خانوادگی و هم بر کیفیت زندگی کاری تاثیر بگذارد. این متغیر به 

عنوان تداخل نقش های شغلی با نقش های خانوادگی شناخته می شود. 
بر اس��اس نظریه نقش4، تعارض کار – خانواده، نوعی تنش روانی اس��ت که به واسطه وقوع تعارض در 
انجام نقش��های مختلف ایجاد می ش��ود. طبق این نظریه، تعارض زمان��ی رخ می دهد که افراد در نقش های 
چندگانه و ناس��ازگار درگیر ش��ده و فرد بین الزامات مربوط به نقش کاری و تقاضاهای نقش خانوادگی 
خویش دچار احساس ناهمخوانی شود. همچنین تعارض کار – خانواده به سه دسته تقسیم می شود: تعارض 
بر پایه زمان، وقتی ایجاد می ش��ود که در مقدار زمان صرف ش��ده در یک حوزه مثل کار، به دلیل مواجه 
ش��دن با نیازهای حوزه دیگر مثل خانواده، اختلال بوجود می آید. تعارض بر پایه فشار، زمانی رخ می دهد 
که عملکرد یک نقش به دلیل اس��ترس زا بودن نقش مقابل کاهش یابد. مثل خس��تگی حین کار به دنبال 
بی خوابی یا مراقبت از کودک و مسئولیت های منزل. تعارض بر پایه رفتار، نیز مشکلات رفتاری است که 
در نتیجه ی جابجایی در بین نقش ها ایجاد می ش��ود )کارلس��ون و کاس��مار5، 2000(. هم زنان و هم مردان 
تعارض های میان مطالبات خانواده و مطالبات ش��غل را گزارش کرده اند، اما معمولا مش��کلات بیشتر از آن 
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زنان اس��ت. این عامل اس��ترس زا ظاهرا مستقل از نوع شغل و ش��رایط کاری است و تعداد قابل ملاحظه ای از 
کارکنان مدیریتی و غیر مدیریتی را تحت تاثیر قرار داده اس��ت )مهداد، 1395(. نتایج تحقیقات نشان داده اند 

که تعارض کار- خانواده، یک تجربه شایع مشترک در زنان شاغل است )کریستیانا و اوگبوگو1، 2013(. 
یانگ و هاوکینز2 )2004(، نیز ادعا می کنند که زنان  بیشتر از مردان تعارض کار- خانواده را تجربه می کنند.

از دیدگاه رویکرد جنس��یتی نقش، تفاوت های اساسی در ش��رایط زنان و مردان در رابطه با تعارض کار 
- خانواده وجود دارد، بدین ترتیب که نقش های س��نتی رایج در فرهنگ، تاکیدهای متفاوتی برای مردان 
و زنان تجویز می کنند )کار و ش��غل برای مردان و مس��ئولیت های خانه و نگهداری از کودکان برای زنان(. 
بنابراین می توان از تحقیقات انجام ش��ده، نتیجه گرفت که محدودیت های س��اختاری و هنجاری ناشی از 
تقسیم جنسیتی کار، این اجازه را به مردان می دهد تا دو هویت یا نقش خانوادگی و شغلی را داشته باشند، 
ولی زنان باید از یکی به نفع دیگری بگذرند و به همین دلیل غالبا بیشتر از مردان تعارض بین این دو نقش 
را تجربه می کنند )بیلبی و دنیز3، 1989(. گاتک، س��رل و کلپ��ا4 )1991(، مطرح می کند که وقتی مردان و 
زنان ساعات یکسانی را در شغل صرف می کنند، زنان در مقایسه با مردان، بیشتر به تداخل شغل با خانواده 
دچار می شوند، در حالیکه وقتی مردان و زنان ساعات یکسانی را در کارهای منزل صرف می کنند، تداخل 
خانواده باش��غل در مورد مردان بیشتر است. زنان شاغل، فشارهای مرکب از خانواده و کار بالاتری دارند و 
این امر ممکن است باعث شود آنها تعارض کار - خانواده بیشتری را تجربه کرده و سلامت کمتری داشته 
باشند )لاندبرگ و فرنکنهاوسر5، 1999(. بنابراین، شناسایی عواملی که بتواند ادراک تعارض کار- خانواده 

را تحت تاثیر قرار دهد، مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است.
در همین ارتباط، صاحب نظران معتقدند که متغیرهای نگرشی می توانند ادراک ما را از رخدادها تحت 
تاثیر قرار دهند )بهنر و وانک6، 2002( و تحقیقات انجام شده در ارتباط با خشنودی شغلی و تعهد سازمانی به 
عنوان نگرش های شغلی و سازمانی، نیز مویداین امر هستند. برای مثال، تحقیقات انجام گرفته توسط عاطف 
وحید، رضائی و ویسی، )1379(؛ چو7، )2006( ؛ امیرکبیری و محمدیان، )1390( ، نشان دهنده رابطه منفی 
خشنودی شغلی و تعهد سازمانی با ادراک استرس؛ فران، راسل، کوپر1992،8؛ ویلی1987،9؛ مایر، سالوی، 
کارس��و10، 2000؛ آکینتایو11، 2010؛ انصاری، 2011؛ گرین هاوس وگرانراس12،  1992؛ به نقل از رحمان 
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و وحی��د1، 2012 ؛ براندت،کرازی��ک، کالینوس��کی2، 2008؛ بلکهارس، براندت، کالینوس��کی3، 1998؛ 
آلن ومیر، 1990؛ به نقل از ناظم4، 2012، نش��ان دهنده رابطه منفی تعارض کار-خانواده با تعهد س��ازمانی؛ 
و پژوه��ش ه��ای هاش�مي ش�یخ ش�باني، ارش�دي، ب��ذرافکن )2011(؛ دمروت����ي، ب��اکر و وای��دانوف5، 
)2010( و پاغوش، زارعی، زینلی پور و دمی زاده )1395(، نش��ان دهنده رابطه منفی تعارض کار-خانواده 

با خشنودی شغلی می باشد.
بنابرای��ن، انتظار می رود که تعهد شغلی و جاافتادگی س��ازمانی هم می توانند به عنوان نگرش های شغلی 
و س��ازمانی ادراک تعارض کار- خان��واده را، تحت تاثیر قرار دهند. در همی��ن ارتباط می توان چنین بیان 
نمود که زنجیره ی پایانی فرایندهای رفتاری و روانی پرس��تاران در بیمارس��تانها و درمانگاه ها در قالبی نظیر 
عملکرد، نیازمند احس��اس خوب و عاطفه مثبت نس��بت به کار، شغل و س��ازمان خویش است و وقتی این 
احساس��ات از طری��ق تعارض کار - خان��واده تضعیف می شود، شاید انتظار عملکرد مطلوب و مناس��ب از 
آن��ان چندان منطقی نباشد )گل پرور، جوادیان، واثقی و مصاحبی،1390(. از چنین منظری، تعارض کار - 
خانواده با وارد آوردن فش��ار به پرستاران، سبب کاهش تعهد شغلی و سازمانی و تضعیف عملکرد آنان می 
شود. در یک روند رو به جلو و بر پایه مکانیس��م هایی نظیر انتقال اثر از نگرش های کلی، یعنی تعهد شغلی 
و جاافتادگی س��ازمانی، ب��ه ادراک کارکنان از رخدادهای پیرامون )بهن��ر و وانکه، 1384(، باعث کاهش 

ادراک تعارض کار - خانواده می شود.
تعهد شغلی، نوعی حالت شناختی و احساس هویت روانی با یک شغل را نشان 

ب��ه مق��داری ک��ه ی��ک شغ��ل  ف��رد اس��ت و  اعتق��اد در م��ورد شغ��ل   می ده��د. تعه��د شغل��ی، 
می تواند نیازهای فعلی فرد را برآورده س��ازد بس��تگی دارد. اشخاصی که شدیدا درگیر شغل هستند، شغل 
را به عنوان بخش مهمی از هویت شخصی شان در نظر می گیرند )موچینس��کی6، 2012(. ساختار کلی تعهد 
شغلی می تواند به صورت حس دلبستگی که کارکنان در قبال شغل خود احساس می کنند، تعریف و درک 
شود.)میر، آلن و اسمیت7، 1993(. تعهد شغلی دارای سه بعد عاطفی8 )یعنی میل ذاتی برای ماندن در شغل(، 
مس��تمر9 )که شامل ارزیابی های فرد از هزینه های مرتبط با ترک شغل می باشد( و هنجاری10، )احس��اس 
تعهد فرد برای باقی ماندن در شغل یا اجباری که فرد برای ماندن در شغل تجربه کرده است( می باشد )میر 

و همکاران، 1993(.
یکی دیگر از عواملی که می تواند بر ادراک تعارض کار - خانواده تاثیر بگذارد جاافتادگی س��ازمانی11 
اس��ت که بصورت نیرویی تعریف میشود که فرد را به س��ازمان متصل می سازد. وابستگی احساسی افراد و 
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احس��اس قوی آنها از ارتباط با س��ازمان، وفاداری و فداکاری آنهارا به س��ازمان نشان میدهد )میشل، هلتم، 
لی، سابلینس��کی و ارز1، 2001(. کارکنانی که بصورت احساسی به سازمان خود وابسته هستند، وفادارتر و 
فداکارتر از دیگران هس��تند. آنها بصورت اشخاصی شناس��ایی می شوند که بیشتر از بقیه در زمینه اهداف و 

ارزش های سازمان تلاش کرده و تمایل بیشتری به سخت کار کردن نشان می دهند.
میشل و همکاران )2001(، سه بعد  را برای جاافتادگی سازمانی ارائه نموده اند. این ابعاد شامل ارتباطات2، 
تناسبات3 و فداکاری4 میباشد. تناسب، به صورت ادراک سازگاری و مطابقت یا راحتی با سازمان و مناسب 
بودن سازمان با شخص معنا شده است. تناسب سازمانی، حد و حوزه ای است که توانائیهای فرد با احتیاجات 
و نیازهای س��ازمان و همچنین علایق وی با پاداشهای سازمانی، همخوانی و مطابقت داشته باشد. هرچه این 
تطابق و تناسب بیشتر باشد، افراد نیز بیشتر به سازمان خود پایبند خواهند بود )بیشتر در سازمان خود جاافتاده 

می شوند(.
ارتباطات، نیز بیانگر روابط رسمی و غیر رسمی بین شخص و سازمان یا ارتباط با افرادی است که فرد در 
سازمان با آنها مرتبط بوده یا کار می کند. این ارتباطات شامل روابط اجتماعی از قبیل همکاران، سرپرستان 
و اعضای گروه یا کمیته ها می باشد. هرچه ارتباطات افراد در سازمان بیشتر باشد، افراد در سازمان نیز بیشتر 

جاافتاده خواهند شد )میشل و همکاران، 2001(. 
فداک��اری، نیز مجموعه ضرر و زیانهایی اس��ت که افراد با ترک سازمانش��ان متحمل خواهند شد )مانند 
مزایای بازنشستگی و یا مرخصی در زمان بیماری(. کارکنانی که سازمانشان را ترک می کنند ممکن است 
رواب��ط ک��اری گرانمایه، جایگاه در سلس��له مراتب شغلی، حضور در تیم ها و گروه ه��ای کاری و مزایای 
دریافتی از سازمان را از دست بدهند. بنابراین این اجزا بطور جداگانه، بر نحوه ارزیابی ریسک توسط افراد 
موثر خواهد بود. هرچه ضرر و زیان تغییر و ترک س��ازمان بیش��تر باشد، باعث میش��ود تا جاافتادگی افراد 
در س��ازمان بیشتر شود. این سه فاکتور، به صورت نوبتی کارکنان را برای ماندن در شغل محاصره می کنند 

)میشل و همکاران، 2001(. .
با توجه به اینکه جاافتادگی سازمانی و تعهد سازمانی علیرغم تعاریف مفهومی متفاوت، دو متغیر همبسته 
تلقی می شوند، به دلیل کمبود پژوهش، گاهاً به پژوهش های مرتبط با تعهد س��ازمانی اس��تناد شده اس��ت. 
همین اصل در ارتباط با تعهد شغلی، دلبستگی شغلی و خشنودی از شغل نیز مصداق پیدا می کند. در تایید 
این مدعا، پژوهش های انجام گرفته توسط بحرینیان )1392(، نشان داد که بین جاافتادگی سازمانی و تعهد 
سازمانی رابطه مثبت معنادار و بین جاافتادگی سازمانی و ادراک تعارض کار- خانواده رابطه منفی و معنادار 
وجود دارد. همچنین رینگل5، )2013(، نیز به بررس��ی تعهد شغلی با جاافتادگی شغلی پرداخته است. نتایج 
مطالعه نشان داد که جاافتادگی شغلی با تعهد شغلی رابطه مثبتی دارد. بعلاوه، جنبه های غیر کاری از فضای 
زندگی شخصی با تعهد شغلی رابطه داشتند. تمام ابعاد جاافتادگی شغلی )روابط، تناسب، فداکاری(، تعهد 
شغلی را پیش بینی می کردند، با این وجود تناس��ب س��ازمانی و فداکاری معناداری بیشتری را در پیش بینی 

1. Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez
2. Links
3. Fit
4. Sacrifice
5. Ringl
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تعهد شغلی در روابط س��ازمانی نش��ان دادند. ویلی )1987(، نیز در تحقیقی بیان داشت، کسانی که تعارض 
ک��ار- خانواده کمتری را ادراک می کنند، از تعهد س��ازمانی بیش��تری برخوردار بوده و دلبس��تگی شغلی 

بیشتری را نشان می دهند.
در میان گروه های شاغل به کار، پرس��تاران و بویژه پرس��تاران زن در عرصه راهبردهای تعارض و نقش 
ای��ن راهبردها در رابطه ی بی��ن تعارضات، نه تنها در ایران، بلکه در خارج از ایران نیز در حد بس��یار کمی 
م��ورد توجه قرار گرفته اند )گل پرور، واثقی، جوادیان، صادقی و عابدینی، 1392(. حال با توجه به اینکه، 
پرستاری  یکی از مشاغل حساس جامعه است و پرستاران نقش حیاتی در نظام مراقبت درمانی ایفا می کنند، 
و در ضمن پرس��تاران به علت س��اعات کاری بلند م��دت، برنامه های کاری نامنظ��م، تعطیلات آخر هفته 
محدود، تقاضاهای کاری بیش��مار، دریافتهای ناکافی و رفتارهای مخرب برخی از مراجعان، که هم شامل 
خود بیماران و هم همراهان آنان می شود، مشکلات متعددی را تجربه می کنند )هریس1، 2003(. همچنین، 
در مراکز درمانی، از زمره کارکنانی محس��وب می شوند که در معرض تجربه اس��ترس و فش��ار از جوانب 
مختلف شرایط کاری و خانوادگی خود هس��تند )مک ویک��ار2، 2003(، و با توجه به اینکه، تعارض کار- 
خانواده نیز بر اس��اس تحقیقات به عمل آمده، امری شایع در میان زنانی است که در محیط های بیمارستانی 
و درمانگاه��ی کار می کنند، زیرا زنان به دلیل درخواس��ت های خانوادگی که از آنها انتظار می رود، بیش 
از پرستاران مرد در معرض چنین تعارضاتی قرار دارند و تعارض کار- خانواده، تهدیدی جدی برای تعهد 
شغلی و تعهد سازمانی آنان محسوب می شود )کوهن و لیانی3، 2009؛ جمال و بابا4، 2000(. بر اساس مرور 
مبانی نظری و پژوهش��ی، هدف پژوهش حاضر پیش بینی تعارض کار - خانواده، از طریق متغیرهای تعهد 
شغلی و جاافتادگی س��ازمانی در بین زنان پرس��تار می باشد، زیرا واقعیت های امروز جامعه پرستاری ایران، 

مانند حضور چشمگیر زنان ، سبب تجربه سطوح بالای از تعارض کار- خانواده توسط آنان شده است. 

روش
روش پژوهش، جامعه آماری و روش نمونه گیری: طرح پژوهش، توصیفی از نوع همبس��تگی می باشد. 
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه بیمارس��تان های دولتی اصفهان به تعداد 11 بیمارس��تان می باشد، که 
از میان این بیمارس��تان ها، س��ه بیمارس��تان به صورت تصادفی انتخاب و از میان زنان پرستار بیمارستان های 
منتخ��ب، ب��ه تعداد 610 نفر،  با اس��تفاده از جدول حجم نمونه به حجم آم��اری میچل و جولی5 )2007( و 
در س��طح آماری 95%، تعداد 220 نفر به عنوان حجم نمونه تعیین و با در نظر گرفتن نس��بت پرس��تاران هر 
بیمارس��تان، به صورت دردسترس انتخاب شدند. پس از جمع آوری پرسشنامه ها، تعداد 23 پرسشنامه غیر 

قابل استفاده تشخیص داده شد و در نهایت تعداد 197 پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت. 

1. Harris
2. Mc Vicar
3. Cohen & Liani
4. Jamal & Baba
5. Mitchell & Jolly
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روش اجرا
جهت اجرای پژوهش، ابتدا پرسش��نامه های پژوهش حاض��ر را اعضای گروه نمونه، در محل کار خود، 
در فاصله زمانی 20 تا 25 دقیقه، به صورت خود گزارش دهی پاس��خ دادند بعد از آن پس از جمع آوری 
پرسش��نامه ها، داده ها با استفاده از روش های ضریب همبستگی پیرس��ون و تحلیل رگرسیون چند گانه به 

روش گام به گام  و با استفاده از نرم افزار  SPSSنسخه 21، مورد تحلیل قرار گرفت.   
ابزار سنجش

الف( پرسشنامه تعهد شغلی1: در پژوهش حاضر، جهت سنجش  تعهد شغلی از 20 آیتم مربوط به تعهد شغلی 
پرسش��نامه 40 سوالی بلاو2 )1993(، اس��تفاده به عمل آمد. بر اساس جستجوهای انجام گرفته اولین مترجم 
بدست نیامد، ولی پژوهشگران قبل از استفاده و برای اطمینان از صحت ترجمه و اعتبار محتوایی، متن فارسی 
را با متن اصلی آن به زبان انگلیسی است تطبیق داده و سپس استفاده کرده اند. پاسخ دهی به سوال های این 
پرسشنامه بر اساس مقیاس 5 درجه ای لیکرت از خیلی زیاد تا خیلی کم است. ضریب پایایی این پرسشنامه 
توس��ط بنی طبا، شاه طالبی و کریمی )1388(، با استفاده از آلفای کرونباخ برای تعهد شغلی0/89 گزارش 
شده اس��ت. همچنین عامری و اسمعیلی )1388، به نقل از بنی طبا و همکاران، 1388(، نیز پایایی پرسشنامه 
را 0/82 گزارش نمودند. در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ 0/9 بدست آمد. 
ب( پرسشنامه جاافتادگی سازمانی3: برای سنجش جاافتادگی سازمانی از پرسشنامه میشل و همکاران )2001(، 
استفاده شد. این پرسشنامه 16 سوال داشته و براساس مقیاس 5 درجه ای لیکرت از خیلی زیاد تا خیلی کم 
اس��ت و به سنجش دو بعد جاافتادگی سازمانی یعنی تناسب س��ازمانی و فداکاری سازمانی پرداخته است. 
پایایی این پرسشنامه توسط میشل و همکاران )2001( برای تناسب سازمانی 0/75 و برای فداکاری سازمانی 
0/82 گزارش شده اس��ت. این پرسش��نامه ب��رای اولین بار در ایران و در  پژوه��ش بحرینیان )1392( مورد 

استفاده قرار گرفته است. 
در پژوهش بحرینیان )1393(، برای س��نجش پایایی پرسش��نامه از روش آلفای کرونباخ استفاده به عمل 
آمد و ضریب آلفای کرونباخ برای تناسب سازمانی 0/8 و فداکاری سازمانی 0/86 گزارش شده است. در 

پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ 0/92 به دست آمد. 
ج( مقیاس تعارض کار-خانواده: مقیاس تعارض کار - خانواده توس��ط کارلسون و همکاران )2000( ساخته 
شده که شامل 18 سوال می باشد و در پژوهش حاضر و با توجه به هدف تحقیق، از 9 سوال مرتبط با تعارض 
کار - خانواده اس��تفاده به عمل آمده است. مقیاس پاسخگویی به سوالات آن بر اساس مقیاس 7 درجه ای 
لیکرت از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم می باشد. کارلس��ون و همک��اران )2000(، پایایی این مقیاس را بر 
حس��ب ثبات درونی برای هر کدام از خرده مقیاس ها در دامنه 0/76 تا 0/89 گزارش نموده اند. متشرعی و 
نیس��ی )1389(، نیز پایایی این پرسشنامه را از طریق آلفای کرونباخ 0/91 گزارش کرده است. در پژوهش 

حاضر پایایی این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ 0/93 به دست آمده است.

1. occupational commitment questionnaire 
2. Blau
3. organizational embeddedness questionnaire
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یافته ها
جدول 1. ميانگين و انحراف معيار نمونه پژوهش در مولفه های متغيرهای پژوهش

انحراف معیارمیانگینمتغیر های پژوهشردیف
56/4312/24تعهد شغلی1
41/3710/52جاافتادگی سازمانی2
43/2512/16تعارض کار-خانواده3

همان گونه که در جدول شماره 1 مش��اهده می شود، در بررس��ی پاسخ های تعهد شغلی، میانگین و انحراف 
معیار به ترتیب برابر با 56/43 و12/24، در جاافتادگی سازمانی میانگین و انحراف معیار به ترتیب برابر با 41/37 

و 10/52، و در تعارض کار-خانواده نیز به ترتیب میانگین و انحراف معیار برابر با 43/25 و 12/16 می باشد.

فرضیه اول: بین تعهد شغلی و ادراک تعارض کار - خانواده در بین زنان پرستار رابطه وجود دارد.
فرضیه دوم: بین جاافتادگی سازمانی و ادراک تعارض کار - خانواده در بین زنان پرستار رابطه وجود دارد.

جدول 2. ضرایب همبستگی ساده بين متغيرهای پژوهش

تعارض کار- خانوادهمتغیرردیف
**0/6-تعهدشغلی1
**0/67-جاافتادگی سازمانی2

** <p 0/01 معنی داری در سطح                                                                   

همانگونه که در جدول 2 ملاحظه می شود، ضرایب همبستگی دو متغیر تعهد شغلی و جاافتادگی سازمانی 
با ادراک تعارض کار- خانواده در س��طح آماری کمتر از 0/01 معنی دار هستند. بدین صورت فرضیه اول 

و دوم تایید می گردد. 
فرضیه س��وم: بین تعهد شغلی و جاافتادگی س��ازمانی با ادراک تعارض کار- خانواده در بین زنان پرستار 

رابطه چندگانه وجود دارد.
جدول3. پيش بينی تعارض کار-خانواده از طریق تعهد شغلی و جاافتادگی سازمانی

)رگرسيون گام به گام(

گام
مقدار ثابت و مقادیر 

پیش بین
RR2FbSEβtp

متغیر ملاک : تعارض کار-خانواده

1
مقدار ثابت

0/6660/443194/85**
75/12/35-31/910/001

13/960/001-0/67-0/770/05-جاافتادگی سازمانی

2
مقدار ثابت

0/6830/466106/49**

79/72/71-29/420/001
6/890/001-0/49-0/570/08-جاافتادگی سازمانی

3/250/001-0/23-0/230/07-تعهد شغلی

 * <0p/05          ** <p 0/01                         
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 )β -0/67 ،<p 0/01( همانگونه که در جدول شماره 3 مشاهده می شود، در گام اول جاافتادگی سازمانی
پیش بینی کننده تعارض کار - خانواده بوده و توانس��ته 44/3 درصد از واریانس این متغیر را تبیین نماید. در 
گ��ام دوم تعهد شغلی )β =-0/23 ،p< 0/01( به همراه جاافتادگی س��ازمانی)β =-0/49 ،p< 0/01( افزوده 
ش��ده و هر دو توانس��ته اند 46/6 درصد از واریانس تع��ارض کار - خانواده را تبیی��ن نمایند. از کل مقدار 
واریان��س تبیین شده تعارض کار - خانواده در گ��ام دوم، 2/3 درصد واریانس انحصاری افزوده مربوط به 

تعهد شغلی بوده است. بنابراین فرضیه سوم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد.

بحث و نتیجه گیری
پژوه��ش حاضر با ه��دف پیش بینی ادراک تعارض ک��ار- خانواده از طریق تعه��د شغلی و جاافتادگی 
سازمانی در بین زنان پرستار شیفت کار بیمارستان های دولتی اصفهان انجام گرفت. همانگونه که در جدول 
شماره 2 ملاحظه می شود، ضریب همبستگی ساده تعهد شغلی، جاافتادگی سازمانی با ادراک تعارض کار 
- خانواده در سطح آماری کمتر از 0/01 معنی دار هستند  و تعهد شغلی با ادراک تعارض کار - خانواده و 
جاافتادگی سازمانی با ادراک تعارض کار - خانواده دارای همبستگی منفی و معنادار هستند، بدین ترتیب 
فرضی��ه اول و دوم پژوه��ش تایید گردید. یافته های این پژوهش در ارتب��اط با رابطه تعهد شغلی و ادراک 
تعارض کار - خانواده با برخی از یافته های ویلی )1987(، گل پرور و همکاران)1390(، همخوان است. در 
تبیین این یافته مبنی بر این که، چرا کارکنانی که تعهد شغلی بالایی دارند، ادراک تعارض کار – خانواده 
در آنها پایین اس��ت، می توان به این نکته بس��یار مهم اشاره نمود که افراد با تعهد شغلی بالا، دارای تعهد، 
توجه، پشتکار، انگیزش، اشتیاق و رغبت بالاتری برای انجام وظایف و تکالیف کاری خود به نحو احسن، 
بوده و خود را با شغل عجین می دانند. افراد با تعهد شغلی بالا، به هیچ چیز به غیر از شغل خود فکر نکرده 
و در نتیجه تعارض کار- خانواده را به دلیل توجه بیش از حد به شغل و کسب اعتبار و حیثیت از طریق ان، 

ادراک  نمی کنند.
همچنی��ن، یافته این پژوهش در ارتباط با رابطه جاافتادگی س��ازمانی با ادراک تعارض کار – خانواده با 
بخش��ی از یافته های بحرینیان)1392(، سرباز نجف آبادی)1393(، گل پرور و همکاران)1390(، عریضی، 
جوانم��رد و ن��وری)1393(، همخوان اس��ت. در تبیین رابطه جاافتادگی س��ازمانی و ادراک تعارض کار - 
خانواده و نقش جاافتادگی س��ازمانی در پیش بینی متغیر مذکور باید توجه داشت که، جاافتادگی به عنوان 
کلیت��ی از نیروها تش��ریح شده که فرد را در جایگ��اه فعلی اش نگه می دارد و این نیروها شامل تناس��بات، 
ارتباط��ات و فداکاری می باشند )میش��ل و همک��اران، 2001(. بنابراین با توجه به تعری��ف ارائه شده، افراد 
جاافت��اده، ب��ه دلیل دارا بودن ویژگی فداکاری به س��ازمان و حل شدن در س��ازمان، ادراک تعارض کار- 
خانواده نمی کنند. به عبارتی افراد جاافتاده در سازمان به دلیل ویژگی هایی که دارا می باشند، درگیر فرایند 

تعارض کار - خانواده نمی شوند زیرا دغدغه اصلی آنان، سازمان و کارکردن برای آن می باشد.
همان طوری که در جدول 3 مشاهده شد، در گام اول جاافتادگی سازمانی )β =-0/67 ،p< 0/01( پیش بینی کننده 
 تعارض کار - خانواده بوده و توانسته 44/3 درصد از واریانس این متغیر را تبیین نماید. در گام دوم تعهد شغلی

)β =-0/23 ،p< 0/01( در کنار جاافتادگی سازمانی )β =-0/49 ،p< 0/01( افزوده شده و هر دو توانسته اند 
46/6 درص��د از واریانس تع��ارض کار - خانواده را تبیین نمایند. از کل مقدار واریانس تبیین شده تعارض 
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کار - خانواده در گام دوم، 2/3 درصد واریانس انحصاری افزوده مربوط به تعهد شغلی بوده است. بنابراین 
فرضیه س��وم پژوهش مبنی بر این که بین تعهد شغلی و جاافتادگی س��ازمانی با تعارض کار - خانواده رابطه 
چندگان��ه وج��ود دارد، مورد تایید قرار می گیرد و جاافتادگی س��ازمانی قویترین پیش بین ادراک تعارض 

کار – خانواده می باشد. 
در تبیی��ن ای��ن یافته همانگونه که در تبیین فرضیه دوم نیز بیان ش��د، می توان چنین بیان نمود که، نگرش 
ها تفسیر ما را از رخدادها تحت تاثیر قرار می دهند، بنابراین افراد جاافتاده خود را عضو یک گروه بزرگتر 
دانسته و نسبت به اعضای سازمان احساس دلبستگی کرده و سازمان را مانند خانواده خود می دانند. همچنین 
افراد جاافتاده، به دلیل دارا بودن ویژگی فداکاری س��ازمانی، به قدری در س��ازمان خود حل می شوند که 
فقط به مس��ائل س��ازمان اندیشیده و تنها اولویت آنان، حفظ و بقای س��ازمان می باشد. در واقع این افراد از 
بعضی از ابعاد مهم زندگی خود غافل مانده و سازمان برایشان در اولویت قرار دارد. به عبارتی هرچه میزان 

جاافتادگی افراد در سازمان بیشتر باشد، افراد تعارض کار – خانواده کمتری را ادراک می کنند. 
براس��اس یافته های پژوهش حاضر به مدیران بیمارس��تان های مورد مطالعه به طور خاص و مدیران سایر 
بیمارستان ها به طور عام پیشنهاد می گردد که برای کاهش ادراک تعارض کار – خانواده، تمام تلاش خود 
را در جهت افزایش جاافتادگی سازمانی و تعهد شغلی در میان پرستاران از طریق غنی سازی شغل، توانمند 
سازی، افزایش ادراک امنیت روانشناختی، بهبود سلامت روانشناختی محیط کار، ادراک عدالت در حوزه 
های توزیعی، رویه ای و تعاملی و س��ایر اقدامات مداخله ای  بنمایند. همچنین میتوان از طریق ایجاد مراکز 
نگهداری کودکان در درون بیمارس��تان ها و یا نزدیک به آن و برنامه ریزی های لازم برای تنظیم حضور 
پرستاران بر اساس جدول ساعات کاری منعطف از ادراک تعارض کار – خانواده پیشگیری نمود. پژوهش 
حاضر همچون س��ایر پژوهش ها، دارای محدودیت هایی اس��ت که می توان به انجام آن در بین پرستاران 
بیمارس��تان های دولتی اصفهان و روش پژوهش که از نوع همبس��تگی بوده اس��ت اشاره نمود. محدودیت 
استفاده از ابزارهای خود سنجی و روش نمونه گیری در دسترس )سهل الوصول( از دیگر محدودیت های 

پژوهش حاضر می باشند.
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Abstract

The main purpose of this research was to study predicting perceived work-family conflict through job 
commitment and organizational embeddedness among shift worker female nurses in Isfahan public hospitals 
in spring 1395. The method of this research was correlational.The statistical population included all nurses 
of the 11 public hospitals  that among them 197 subjects were selected through convenience sampling 
procedure. The research instruments consisted of Occupational Commitment Questionnaire (Blau, et 
al.1993), Organizational Embeddedness Questionnaire (Mitchell, et al. 2001) and Perceived Work- Family 
Cconflict Scale(Carlson, et al. 2000). Data were analyzed by using Pearson's correlation coefficient and 
stepwise multiple regression analysis  and the results of simple correlation showed that there were significant 
negative relationship between job commitment and organizational embeddedness with perceived work-
family conflict (P<0.01). Moreover, the result of stepwise multiple regression analysis showed that, in tow 
steps, organizational embeddedness and job commitment could predict significantly %46/6 of work- family 
conflict variances. According to the findings, it concluded that, work-family conflict perception could be 
decreased through increasing organizational embeddedness and job commitment.

Keywords: Job commitment, organizational embeddedness, work- family conflict, shift workers female 
nurses
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