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  چکیده

تاثیر مطالبات و منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات بر رضایت شغلی با نقش میانجی تعادل کار و خانواده و پژوهش حاضر با عنوان 

جامعه آماري تحقیق حاضر شامل کلیه کارکنان مخابرات استان در اداره مخابرات استان همدان، انجام شد.  فرسودگی شغلی

گیري  از روش نمونه شدر این پژوه. بودنددر آن سازمان مشغول به فعالیت  1400باشند که در سال  نفر می 170همدان که به تعداد 

مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات سطح . استفاده شد نفر 118به تعداد  کرجسی و مورگان جدول از استفاده باو  در دسترس

 بود. %6/61و تعادل کار و خانواده  %66، رضایت شغلی %4/48، فرسودگی شغلی %65، منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات 6/55%

بر  %19به میزان  مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطاتنشان داد که  PLSنتایج حاصل از تحلیل معادلات ساختاري با نرم افزار 

تاثیر گذار بودند. مطالبات  فرسودگی شغلیبر کاهش  %16به میزان  و منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات فرسودگی شغلیافزایش 

بر  %35به میزان  منابع فناوري اطلاعات و ارتباطاتتعادل کار و خانواده و بر کاهش  %39به میزان  فناوري اطلاعات و ارتباطات

بر فرسودگی شغلی به طور غیرمستقیم و با  مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطاتاز طرفی  ش تعادل کار و خانواده مؤثر بودند.افزای

بر فرسودگی شغلی به طور غیرمستقیم و با نقش  منابع فناوري اطلاعات و ارتباطاتو  %9نقش میانجی تعادل کار و خانواده به میزان 

و به شکل معکوس تحت تأثیر  %23. همچنین فرسودگی شغلی ب میزان تأثیر گذاشت %8واده به میزان میانجی تعادل کار و خان

  رضایت شغلی مؤثر بود.و به طور معکوس بر  %52تعادل کار و خانواده بود و به میزان 

  واژگان کلیدي
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  مقدمه

ترین  باشد. یکی از عمده کننده در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف سازمانی می منابع انسانی، مهمترین عامل تعیین

هاي مدیران در سطوح مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر مناسب براي کارکنان است تا آنها با  دغدغه

وظایف خود را به درستی انجام دهند و عملکرد بهینه داشته باشند (براتی و همکاران،  پذیري و احساس تعهد مسئولیت

باشد (اسماعیلی و صیدزاده،  1). یکی از عوامل مهم و تاثیرگذار در عملکرد کارکنان هر سازمانی رضایت شغلی1392

شود، فرد  است که باعث میفیزیکی و اجتماعی محیط کار  ). رضایت شغلی یک واکنش احساسی به کار، شرایط1396

گویند.  بگوید از شغل خود رضایت دارد یا ندارد. در واقع نگرش کلی فرد نسبت به شغل خود را رضایت شغلی می

گردد. فرد با توجه به  رضایت شغلی عامل مهمی در جهت افزایش کارآیی و نیز رضایت فردي در سازمان محسوب می

جایگاه اجتماعی و شرایط محیط کار براي او دارند میزان معینی از رضایت  اهمیتی که عوامل مختلف مانند درآمد،

رضایت شغلی به وضعیت عاطفی مثبت اشاره دارد که از ). به واقع 1395شغلی را دارا خواهد بود (محمدي و همکاران، 

). 2016و همکاران،  2رهباشد (آلگ شود و عاملی حیاتی در زندگی کارمند می ارزیابی شغل یا تجربه شغلی فرد ناشی می

در کشورهاي پیشرفته، مدیریت بر نیازهاي اساسی کارکنان استوار است و رضایت شغلی کارکنان علاوه بر اینکه احترام 

گیرد و نیاز است تا  وري نیز مورد توجه قرار می شود، به عنوان عاملی در افزایش بهره ها محسوب می به کرامت انسان

، مورد بررسی و پژوهش قرار گیرد؛ از جمله عواملی کنند کسب رضایت شغلی افراد نقش ایفا میعوامل مختلفی که در 

تواند بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر داشته باشد، نقش فناوري اطلاعات و  که در دنیاي در حال تغییر امروزي می

ا که دسترسی و سهولت دسترسی به اطلاعات باشد، بدین معن آن بر رضایت شغلی می 5و منابع 4و تاثیر مطالبات 3ارتباطات

  ).2021و همکاران،  6تواند به احساس خرسندي و رضایت کارکنان منجر شود (نینائوس در هر زمان و مکان می

) در همه جا نفوذ کرده و تبدیل به بخشی ضروري از هر دو بخش زندگی ICTامروزه فناوري اطلاعات و ارتباطات (

). فناوري اطلاعات و ارتباطات متشکل از چهار عنصر اساسی 2012و همکاران،  7دیازخصوصی و کاري شده است (

(انسان، ساز و کار، ابزار و ساختار) است به طوري که از طریق زنجیره ارزشی که از به هم پیوستن این عناصر ایجاد 

). فناوري اطلاعات 1390است (سلیمانی، شود، جریان یافته و پیوسته تعالی و تکامل سازمان را فرا راه خود قرار داده  می

از اهمیت بیشتري برخوردار گردید و سبب شد که بسیاري از کارمندان  19و ارتباطات با شیوع همگیري بیماري کوید 

) و از طریق 2020، 9؛ کارنوال و هاتاك2021و همکاران،  8هاي کاري خود ادامه دهند (وانگ بتوانند در خانه به فعالیت

). از سوي دیگر 2021و همکاران،  10وري اطلاعات و ارتباطات کارکنان توانستند به شرکت متصل باشند (نیفینمنابع فنا

) و از این 2012و همکاران،  11سازد (دي پذیر می فناوري اطلاعات دسترسی به منابع در هر زمان و هر مکان را امکان
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؛ نینائوس و همکاران، 2015، 1ود بخشد (کوسینس و رابیوري در محل کار را بهب پذیري و بهره تواند انعطاف جهت می

2015.(  

) و خلق فرصت براي 2015منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات با ارائه اطلاعات در هر زمان و مکان (نینائوس و همکاران، 

عنوان اصلی مهم ) به 2015، 2پذیري زمان و محل کار (هون و زونن انجام وظایف کاري در فضاهاي غیر کاري و انعطاف

) که این حمایت و 2015و همکاران،  3در کنترل شغلی، حمایت اجتماعی و انصاف مشخص شده است (آرمسترانگ

) و این 2012دهد (دي و همکاران،  پشتیبانی ناشی از منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات تعارضات را به شدت کاهش می

تر باشند (ري و پانا  شود کارکنان به لحاظ روحی و جسمی سالم میپذیري، پشیبانی و حمایت است که سبب  انعطاف

  ).2021، 4کریان

شود، مطالبات فناوري اطلاعات  در حالی که منابع فناوري اطلاعات منجر به حمایت و کسب نتایج مثبت در کارکنان می

مطالبات فناوري اطلاعات و  ).2007، 5شود (باکر و دمروتی و ارتباطات منجر به خلق احساس منفی در کارکنان می

شود که کارکنان دائما در دسترس و پاسخگو باشند و این الزام را ایجاد  ارتباطات بدین معنا است که این مزیت سبب می

). مطالبات فناوري 2015، 6هاي شرکت پاسخگو باشند (باربرو سانتوزي ها و تماس کند که کارکنان همواره به ایمیل می

ات سبب شده است تا مرزهاي ایجاد شده بین کار و زندگی شخصی محو گردد و تعادل بین کار و اطلاعات و ارتباط

هاي فراوانی را براي کارکنان و سازمان به وجود آورده است  ) که این مهم چالش2001، 8مختل شود (کلارك 7خانواده

دا کند (نینائوس و همکاران، ) و سبب شده است تا رضایت شغلی کارکنان به شدت کاهش پی2018، 9(مک کلوزکی

2021.(  

زندگی را یک ارزیابی از رضایتمندي و اثربخشی شخص با کار و زندگی  - تعادل کار) 2006( 10گرین هاوس و پاول

خانواده  -زندگی مفهومی منحصر به فرد است که از مفاهیمی مانند تعارض کار -کنند. تعادل کار خانوادگی تعریف می

واده متمایز است. تعادل یک مکانیسم به هم پیوسته بین کار و زندگی نیست، زیرا تعادل چگونگی خان -سازي کار و غنی

کند.  ها و تجارب در یک نقش را که به گونه علی وابسته به موقعیت و تجارب نقش دیگر است، مشخص نمی موقعیت

دین معناست که اولاً انسان، قضاوتی برآیندي تعادل بین کار و خانواده، به عنوان تعادل بین دو بعد اصلی زندگی انسان، ب

هاي وي مطابق است؛ ثانیاً، سطح مطلوبی از  هاي کاري و خانوادگی، با ارزش داشته باشد که تخصیص منابع بین حوزه

د (آذربایجانی و همکاران، ها داشته باش رضایت و عملکرد را در هر دو حوزه، از نظر خود و سایر ذینفعان آن حوزه

1398.(  

خانواده با پیامدهاي شغلی، فردي و رفتارهاي  -سازي کار خانواده و غنی-هاي بسیاري رابطه تعارض کار پژوهش

خانواده با هر دو پیامد بهزیستی -ها نشان داده است بین تعارض کار کارکنان را مورد بررسی قرار داده است که نتایج آن
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، 3؛ سورنسن2016و همکاران،  2؛ سانگ2015، 1(چانگ و یانگروانشناختی و قصد ترك شغل رابطه قوي وجود دارد 

اي را تجربه نمایند. این استرس کاري  شود تا کارکنان استرس فزاینده ). به واقع عدم تعادل کار و خانواده سبب می2015

سندروم ). فرسودگی شغلی سندرمی است که تبدیل به یک 2011، 5شود (هو 4تواند منجر به فرسودگی شغلی مزمن می

هاي اجتماعی، اقتصادي و  بزرگ شده است و سلامت کارکنان و عملکرد کارکنان را به چالش کشده است و هزینه

). فرسودگی شغلی یا کارزدگی 2014، 7اوشا- و ایو 2011، 6روانی بر کارکنان و کارفرمایان تحمیل نموده است (شیروم

اهی با افسردگی همراه هست و از تلاش براي کمک به بیماران توانیم، تحلیل قواي روانی که گ را از لحاظ لغوي می

شود، تعریف کرد. فرسودگی شغلی نشانگان خستگی مفرط عاطفی به دنبال  روانی یا افراد تحت فشار روانی ناشی می

ی به عبارت دیگر فرسودگی شغلی، خستگی فیزیکی، هیجانی و روان؛ ها درگیري و تعهد نسبت به کار و مردم هست سال

  ).2011و همکاران،  8به دنبال قرار گرفتن طولانی مدت در موقعیت کار سخت هست (اسمیت

برند، همواره تحت تنش و فشار ناشی از کار بوده و داراي احساس ناراحتی و  کارکنانی که از فرسودگی شغلی رنج می

دهد. چنین افرادي از بازدهی و راندمان  تواند نوعی تعارض و بلاتکلیفی را در آنان شکل ناامیدي هستند که این امر می

توانند به اهداف خویش در کار و یا اهداف سازمانی از  بالایی براي انجام وظایف شغلی خویش برخوردار نیستند و نمی

وري سازمانی و نیز عدم ارائه خدمات موثر به  پیش تعیین شده دست یابند و بدین ترتیب سبب کاهش عملکرد و بهره

دهند، فرسودگی شغلی موجب کاهش کیفیت خدمات ارائه شده و به دنبال آن ها نشان میوند. پژوهشش مشتري می

شود، لذا شناخت و پیشگیري از فرسودگی شغلی در ارتقاء بهداشت روانی افراد و افزایش سطح نارضایتی از خدمات می

  ).1393، کیفیت خدمات ارائه شده نقش اساسی خواهد داشت (رستگار خالد و همکاران

ترین نظریات در توصیف نحوه مزمن شدن استرس شغلی و در نتیجه فرسودگی شغلی  مدل مطالبات و منابع شغلی از موفق

که به شکل گسترده مورد مطالعه قرار گرفته و  ). در این نظریه2020و همکاران،  10؛ لی2018، 9باشد (باکر و دمروتی می

)، کلیه شرایط محیط کار در 2013و همکاران،  13؛ تیمز2013و همکاران،  12لی؛ بروک2011، 11تایید شده است (آلارکان

گیرد. بر اساس این مدل، فرسودگی شغلی نتیجه دو فرآیند است:  دو گروه بزرگ: مطالبات شغلی و منابع شغلی قرار می

ریان و محیط جسمانی مطالبه هاي مطالبه گر شغل مانند حجم کاري بالا، فشار زمانی، ارتباط با مشت در فرآیند اول جنبه

شود، در فرآیند دوم، نبودن و یا ناکافی بودن  کند که نهایتاً به فرسودگی منجر می گر، شرایطی از فشار مداوم را ایجاد می

ها، امنیت شغلی و حمایت سرپرست، انجام  گیري ها، کنترل شغلی، شرکت در تصمیم منابع شغلی مانند بازخورد، پاداش

کند (شریفی و همکاران،  لبات شغلی را پیچیده کرده، رفتارهاي اجتنابی و بی تعهدي به شغل را ایجاد میوظایف یا مطا

                                                                                                                                                                                             
1. Chang Yang 
2. Sang 
3. Sorensen 
4. Job Burnout 
5. Hu 
6. Shirom 
7. EU-OSHA 
8. Smith 
9. Bakker & Demerouti 
10. Lee 
11. Alarcon 
12. Brauchli 
13. Tims 



 5 شغلی فرسودگی و خانواده و کار تعادل میانجی نقش با شغلی رضایت بر ارتباطات و اطلاعات فناوري منابع و مطالبات تاثیر

 

 

) که در مطالعه حاضر این منابع و مطالبات ناشی از کاربرد فناوري اطلاعات در سازمان بر فرسودگی شغلی 1398

  کارکنان نقش دارند.

کنند و  ي اطلاعات و ارتباطات هماهنگی و ارتباطات کاري را تسهیل میبدین معنا که کارکنان به واسطه منابع فناور 

دهند و همچنین به واسطه مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات  کارهاي بیشتري را در مدت زمان کوتاهتري انجام می

ري را به کار اختصاص شود که زمان بیشت هاي تلفنی، پیامک، ایمیل) و این امر باعث می دائماً درگیر کار هستند (تماس

دهند و فشار زمانی زیادي را احساس نماید و احساس فرسودگی شغلی در کارکنان بیشتر مشاهده شود (نینائوس و 

وري سازمانی و در نهایت  ) که در پی آن شاهد کاهش رضایت شغلی، کاهش عملکرد، کاهش بهره2022همکاران، 

اي  هاي خدماتی به دغدغه ). این مساله در سازمان2019، 1ود (لئونیضرر اقتصادي، اجتماعی و روانی شرکت خواهیم ب

باشد،  هایی که درگیر مساله فرسودگی شغلی می اساس و مشغولیت ذهنی براي مدیران تبدیل شده است. از جمله سازمان

ی چون باشد که همواره درگیر معضلات هاي مهم خدماتی می مخابرات استان همدان است، مخابرات یکی از شرکت

کنند منتها  پرداخت حقوق نامناسب و یا تضعیف روحیه کارکنان است و اگر چه کارکنان شغل خود را ترك نمی

شود این  ها دیده می هاي فرسودگی شغلی در آن تر شده است و شنانه ها ضعیف رضایت شغلی و تعهد نسبت به کار درآن

یري بیش از حد کارکنان با فناوري اطلاعات نمود بیشتري پیدا مساله در دوران فعلی یعنی پاندمی بیماري کرونا و درگ

، میزان غیبت از محل کار، 19کرده است به طوري که مطالعات نشان داده است در دوران شیوع بیماري کوید 

تواند یکی دلایل این  هاي روانی افزایش یافته است که فرسودگی شغلی می بازنشستگی بیش از موعد به دلیل بیماري

اي  ). آنچه که در فرسودگی شغلی کارکنان مخابرات به مساله2021اقعه عنوان شود (مسگیور دو پدرو و همکاران، و

شود، نقش فرسودگی شغلی در کاهش رضایت شغلی است که این کاهش رضایت به  اي مهم تبدیل می ویژه و دغدغه

هاي  ت و مخابرات استان همدان را با چالشوري سازمانی منجر شده اس کاهش کارآمدي، افت عملکرد و کاهش بهره

کند و این در حالی است که علی رغم آگاهی مدیران به اهمیت مساله رضایت شغلی مطالعات اندکی  متعددي مواجه می

در این خصوص بلاخص در شرایط پاندمی کرونا و فراگیري فناوري اطلاعات انجام شده است و علی رغم مزایاي مثبت 

اند تاثیر مطالبات فناوري را تعدیل کنند و تعادل کار و خانواده را برقرار نمایند، از سوي  مدیران نتوانسته فناوري اطلاعات

دیگر کشور ما در زمینه منابع فناوري اطلاعات نیز کارکرد خوبی نداشته است و در زمینه خدمات الکترونیک دولتی 

گیري  ) و قرار2018شده است (مجمع جهانی اقتصاد،  در خدمات دولتی آنلاین 193از  86موفق به کسب امتیاز 

کشورمان در میانه جدول جهانی نشان از وضعیت متوسطی دارد که نیاز به سرعت توسعه بیشتري دارد که در صورت 

عدم توجه به این مهم و کاهش منابع فناوري اطلاعات، شاهد افزایش فرسودگی، کاهش رضایت شغلی و کاهش 

خواهیم بود که علی رغم اهمیت این مساله تا کنون مورد غفلت قرار گرفته و تحقیقات علمی و عملی وري سازمانی  بهره

در این خصوص صورت نگرفته است که پژوهشگر با ادراك این مهم بر آن برآمده است تا در پژوهش به دنبال بررسی 

ي اطلاعات و ارتباطات بر رضایت شغلی با نقش گویی به این سوال باشد که آیا مطالبات و منابع فناور این مساله و پاسخ

  میانجی تعادل کار و خانواده و فرسودگی شغلی تاثیر دارد؟

  

                                                                                                                                                                                             
1. Leoni 



 362-382 ص ،1401 زمستان ،87 شماره حسابداري، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهاي  6

 

 

  مبانی نظري

  رضایت شغلی

اش در سطح بالائی باشد به  شود. کسی که رضایت شغلی رضایت شغلی به نگرش کلی فرد درباره شغلش اطلاق می

ناراضی است نگرش وي نیز نسبت به کارش منفی است. هنگامی که کارش نگرش مثبتی دارد؛ ولی کسی که از کارش 

کنند معمولاً مقصودشان رضایت شغلی است. در واقع این دو (رضایت شغلی و  افراد درباره نگرش کارکنان صحبت می

  ).1390(یوسفیان و خاوري،  شوند دیگر بکار برده می نگرش) به جاي یک

  هاي مرتبط آن فناوري اطلاعات و جنبه

شاید یکی از مشکلات در اینجا تعریف فناوري اطلاعات باشد. هر کس با نگرش متفاوت، تعریف متفاوتی از فناوري 

هاي مرتبط با آن است.  اي، ارائه مفاهیم و ایده کند. بهترین روش براي تعریف چنین موضوع گسترده اطلاعات ارائه می

تواند به شناخت فناوري اطلاعات کمک کند.  شوند نیز می بط میتوضیح مطالب و بسترهایی که به فناوري اطلاعات مرت

  ).1389سی و رشاد،  اي باید درباره فناوري اطلاعات سخن گفت که به شناخت آن کمک کند (بنی نتیجه این که به گونه

یک. فناوري تعریف فناوري اطلاعات به دلیل ماهیت تغییرپذیري آن بایستی همراه با یک نگرش دینامیک باشد تا استات

  ها، همراه با نوآوري است. اندیشه، فکر و ابزار در حوزه انسان اطلاعات بیشتر یک استراتژي، 

 منابع فناوري اطلاعات

آوري، ذخیره و پردازش اطلاعات مورد استفاده قرار  فناوري اطلاعات، عبارت است از هرگونه فناوري که براي جمع

تر نظیر  هاي قدیمی مپیوتر، فاکس، میکروالکترونیک ارتباط از راه دور و نیز فناوريکا مانندهاي نوین،  گیرد. فناوري می

گیرد. از لحاظ مفهومی، قدمت این  هاي محاسباتی مکانیکی چاپ و حکاکی را در برمی هاي بایگانی اسناد، ماشین نظام

آور اطلاعات، سازماندهی،  یه و سرسامرو رسد به دلیل افزایش بی اصطلاح به قدمت اشتیاق انسان به برقراري ارتباط می

انگیز  ها و سرعت اعجاب هاي دیجیتالی و توسعه ابررایانه تر شد؛ اما پیشرفت فناوري سازي اطلاعات، پیچیده ثبت و ذخیره

هاي جدید، راهی در جهت حل این مشکل بود. از این جهت، علم رایانه،  پردازش اطلاعات و ظرفیت بالاي رایانه

بازیابی و حجم دانش بشري در هم آمیخت و فناوري اطلاعات شکل گرفت (گروه فناوري سازمان  سازي، ذخیره

) با توان کاملی که در دو دهه گذشته به ICT). از طریق توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات (1382مدیریت صنعتی، 

، 1ها فراهم شده است (والوین بندي سازمانتري براي انجام کار و با ساختار اند امکانات جدیدتر و متفاوت همراه داشته

شود  علاوه گستره تأثیر آن همه کارکنان را شامل می یابد و به ). بدون شک این توسعه در آینده نیز ادامه می2003

اي از منابع مبتنی بر فناوري اطلاعات را در زوایاي  هاي اطلاعاتی، مجموعه ). محققان در زمینه سیستم1385(محمودي، 

صورت بندي منابع فناوري اطلاعات را به سرمایه  اند، مطالعات متعدد به ف براي اهداف متنوع شناسایی کردهمختل

فیزیکی فناوري اطلاعات و سرمایه انسانی فناوري اطلاعات براي کسب دانش در مورد چگونگی دخالت فناوري 

گانه منابع فناوري  بندي سه این تحقیق، از طبقه کند. ما در بندي می هاي اطلاعاتی طبقه اطلاعات در فرآیندهاي سیستم

اطلاعات مشتمل بر منابع زیربنایی فناوري اطلاعات، منابع انسانی فناوري اطلاعات و منابع ارتباطی فناوري اطلاعات 

زمان ) منابع زیربنایی فناوري اطلاعات براي اطمینان از اطلاعات دقیق. در 2016، 2کنیم (مائو و همکاران استفاده می

                                                                                                                                                                                             
1. Walwyn 
2. Mao et al 



 7 شغلی فرسودگی و خانواده و کار تعادل میانجی نقش با شغلی رضایت بر ارتباطات و اطلاعات فناوري منابع و مطالبات تاثیر

 

 

عنوان مهارت فناوري اطلاعات و مدیریتی  شود. منابع انسانی فناوري اطلاعات به واقعی و جامع براي ارتباطات استفاده می

شود و منابع ارتباطی فناوري اطلاعات به رابطه بین فناوري اطلاعات و واحدهاي  کارمندان یک سازمان تعریف می

و  وانگتماد و تمایل براي به اشتراك گذاشتن ریسک و مسئولیت است (دهنده میزان اع تجاري اشاره دارد که نشان

  .)2019همکاران، 

  تعادل کار و خانواده

خواستند چندان متفاوت نیست، تنها  تعادل کار خانواده که امروزه افراد به دنبال آن هستند با آنچه که آنها در گذشته می

ها بسیار  هاي انسانی براي سازمان یکسو جذب و حفظ بهترین سرمایه گردد. از تفاوت به تغییرات روزافزون جامعه بازمی

رود. بهترین راه رسیدن به این مقصود، توجه به  هاي کارکنان ضروري به شمار می مهم و از سوي دیگر توجه به خواسته

علاوه این  دارند. به نظر از سن، جنسیت، نژاد و نوع شغل به آن نیاز باشد که کارکنان صرف مفهوم تعادل کار زندگی می

  ).1392کنند (میرمحمدي،  ها کارکنان را به استفاده حداکثري از توان خود تشویق می برنامه

گونه است تعریف کرده  تعاریف متعددي براي تعادل بین کار و زندگی وجود دارد. کرکمایر یک زندگی متعادل را این

شان مانند  ه براي دستیابی به آن، افراد باید منابع شخصیها ک بخش در کلیه زمینه است؛ داشتن یک زندگی رضایت

ها توزیع کنند. همچنین گرپنهاوس و آلن در تعریف تعادل بین  صورت مناسبی بین همه زمینه انرژي، زمان و تعهد را به

زندگی او  هاي هاي کاري و خانوادگیش با اولویت اند: میزانی که اثربخشی و رضایت فرد در نقش کار و خانواده گفته

  ).1393سازگاري دارند (اسدي و همکاران، 

  فرسودگی شغلی

فرسودگی شغلی سندرمی روانی است که شامل عوامل استرس زاي عاطفی و بین فردي مزمن است که افراد در محل 

، 1ي و هووانگدهد (شیما، الو کنند و نوع پاسخ افراد به سازمان، همکاران و مشتریان را تحت تأثیر قرار می کار تجربه می

شود و حالتی از خستگی جسمی،  ). به بیانی دیگر، فرسودگی شغلی از مطالبات شغلی روزانه و خستگی نتیجه می2014

شود (سهرابی و همکاران،  روانی و روحی است که به انیگزة اندك، ناکارآمدي و کاهش اعتماد به نفس منجر می

1396.(  

) فرسودگی شغلی پاسخی طولانی مدت به عوامل استرس زاي عاطفی و بین فردي مزمن در محیط 2001( 2از دید مسلچ

). فرسودگی شغلی واکنش منفی تجمعی فرد به عوامل تنش زاي شغلی 1390کار تعریف شده است (امیري و همکاران، 

فرسودگی شغلی سندروم روانی مزمنی است که ناشی از عوامل مربوط بین کارمند و عوامل شغلی است؛ در این مفهوم، 

 3است که شامل خستگی، بدبینی، ناکارآیی و تجربۀ طولانی مدت فرد راجع به عوامل تنش زاي شغلی است (پورتجیس

از تفاوت معنادار میان آنچه فرد تمایل به اجراي آن دارد و آنچه در واقع مجبور به  ). فرسودگی شغلی2014و همکاران، 

هاي شغل فرد با آنچه در واقع انجام  شود. در واقع، هر قدر میزان تفاوت میان ماهیت و ویژگی شی میاجراي آن است نا

  ).2012، 4یابد (لیانگ شود بیشتر باشد احتمال فرسودگی شغلی افزایش می می

  

                                                                                                                                                                                             
1. Simha, Elloy & Huang 
2. Maslach 
3. Portoghese 
4. Liang 
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  روش پژوهش

 باشد. این تحقیق از نظر هدف از نوع کاربردي می 

 پردازد، بنابراین از روش همبستگی  یر احتمالی بین متغیرهاي موجود میبا توجه به اینکه این تحقیق به بررسی تاث

 گردد. استفاده می

 باشد. این تحقیق از نوع تحقیقات میدانی می 

 باشد. این تحقیق از نظر روش از نوع تحقیقات پیمایشی و بررسی اسناد و مدارك و توصیفی می  

مشغول  1401باشد که طی سال  می نفر 170به تعداد  استان همدانجامعه آماري این تحقیق شامل کلیه کارکنان مخابرات 

گیري به صورت  فعالیت در آن سازمان هستند. همچنین با توجه به امکانات مالی و زمانی محقق با نظر استاد راهنما، نمونه

ه از این شیوه علت استفاد نفر برآورد شد. 118که تعداد آن بر اساس جدول مورگان و کرجسی  در دسترس انجام شد

ها را  هاي کافی دارند و فرصت لازم براي تکمیل پرسشنامه گیري آن است که افرادي که در این زمینه تخصص نمونه

یابی به هدف نهایی تحقیق، در این پژوهش از دو شیوه به شرح ذیل جهت  به منظور دست .نددارند، انتخاب شد

هاي متداول در گردآوري اطلاعات میدانی روش  استفاده از پرسشنامه: یکی از روش .آوري اطلاعات استفاده شد جمع

). در این پژوهش 1397نیا،  سازد (حافظ پذیر می اي است که امر گردآوري اطلاعات را در سطح وسیع، امکان پرسشنامه

  هاي ذیل استفاده شد: از پرسشنامه

  اتالف) پرسشنامه مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباط

) مورد سنجش قرار 2015سوالی هون وزونن ( 6در این پژوهش مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات توسط پرسشنامه 

، 2، مخالفم=1اي (کاملاً مخالفم=   پنج گزینه 1گذاري این پرسشنامه براساس طیف لیکرت    گرفت. همچنین طریقه نمره

  .) است5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3نظري ندارم=

  ب) پرسشنامه منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

) مورد سنجش قرار گرفت همچنین 2012سوالی دیاز و همکاران ( 6منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات توسط پرسشنامه 

 ،3، نظري ندارم=2، مخالفم=1اي (کاملاً مخالفم=   گذاري این پرسشنامه براساس طیف لیکرت پنج گزینه    طریقه نمره

  ) است.5و کاملاً موافقم= 4موافقم=

 ج: پرسشنامه فرسودگی شغلی

) مورد سنجش قرار گرفت که این پرسشنامه مشتمل بر سه 1996فرسودگی شغلی توسط پرسشنامه شوفلی و همکاران (

، 1فم=اي (کاملاً مخال   گذاري این پرسشنامه براساس طیف لیکرت پنج گزینه    باشد. همچنین طریقه نمره سوال می

  ) است.5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3، نظري ندارم=2مخالفم=

 د: پرسشنامه رضایت شغلی

) مورد سنجش قرار گرفت که این پرسشنامه مشتمل بر دو سوال 1975رضایت شغلی توسط پرسشنامه هاکمن و اولدهام (

، 2، مخالفم=1اي (کاملاً مخالفم=   ج گزینهگذاري این پرسشنامه براساس طیف لیکرت پن    باشد. همچنین طریقه نمره می

  ) است.5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3نظري ندارم=

 ه: پرسشنامه تعادل کار و خانواده

                                                                                                                                                                                             
1. Likert 
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) مورد سنجش قرار گرفت که این پرسشنامه مشتمل بر 2007تعادل کار و خانواده توسط پرسشنامه والکور و همکاران (

، 1اي (کاملاً مخالفم=   گذاري این پرسشنامه براساس طیف لیکرت پنج گزینه    رهباشد. همچنین طریقه نم دو سوال می

  ) است.5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3، نظري ندارم=2مخالفم=

  هاي پژوهش یافته

  بررسی نرمال بودن متغیرها

 1اسمیرنف –هاي پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهاي تحقیق با آزمون کولموگروف  ابتدا قبل از بررسی فرضیه

  پردازد. به بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق می 1مورد ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول شماره 

  : بررسی نرمال بودن متغیرها1جدول شماره 

 معناداريسطح  مقدار آزمون متغیرها

165/0 مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات  001/0  

172/0 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات  001/0  

156/0 فرسودگی شغلی  001/0  

261/0 رضایت شغلی  001/0  

301/0 تعادل کار و خانواده  001/0  

هستند و این  05/0توان نتیجه گرفت که سطوح معناداري متغیرهاي پژوهش کمتر از  می 1با توجه به جدول شماره 

بنابراین به دلیل آن که تمامی متغیرهاي مورد بررسی در ؛ گویاي این مطلب است که متغیرهاي پژوهش نرمال نمی باشند

شود، زیرا یکی دیگر از  ستفاده میا PLSافزار  ختاري از نرمپژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا براي انجام معادلات سا

هاي تمامی متغیرهاي موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند (هنسلر  افزار آن است که توزیع داده دلایل استفاده از این نرم

  ).2009و همکاران، 

  گیري مدل اندازه

  آزمون روایی

  آزمون همگن بودن

شود و به عبارتی این آزمون به  جنسی کردن یا همگن کردن سوالات هر بعد انجام میآزمون همگن بودن به جهت تک 

بارهاي عاملی هریک از  2بنابراین در جدول شماره ؛ پردازد بررسی تحلیل عاملی تائیدي سوالات متغیرهاي پژوهش می

  سوالات پرسشنامه آورده شده است:

  گیري پژوهش اندازه: بارهاي عاملی سوالات در مدل 2جدول شماره 

 نتیجه بارعاملی سؤال متغیر

 مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات

1 934/0  تائید سؤال 

2 926/0  تائید سؤال 

3 679/0  تائید سؤال 

4 521/0  تائید سؤال 

5 912/0  تائید سؤال 

6 94/0  تائید سؤال 

                                                                                                                                                                                             
1. Kolmogrov-Smirnov (KS) 
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 نتیجه بارعاملی سؤال متغیر

 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

1 917/0  تائید سؤال 

2 968/0  تائید سؤال 

3 609/0  تائید سؤال 

4 854/0  تائید سؤال 

5 969/0  تائید سؤال 

6 967/0  تائید سؤال 

 فرسودگی شغلی

1 908/0  تائید سؤال 

2 94/0  تائید سؤال 

3 902/0  تائید سؤال 

 رضایت شغلی
1 945/0  تائید سؤال 

2 96/0  تائید سؤال 

 تعادل کار و خانواده
1 992/0  تائید سؤال 

2 992/0  تائید سؤال 

گیري بیرونی باقی  باشند، در مدل اندازه می 4/0دهد که سوالاتی که بارهاي عاملی آنان بیشتر از  نشان می 2جدول شماره 

گردند و تحلیل  هستند، از مدل نهایی حذف می 4/0شوند و سوالاتی که بارهاي عاملی آنان کمتر از  مانده و تائید می

هستند و هیچ  4/0گیرد، در حالی که بارعاملی تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از  فرضیه براساس مدل نهایی صورت می

گیري پژوهش در حالت تخمین ضرایب و  یک از سوالات از مدل اندازه گیري خارج نمی شوند. حال مدل اندازه

  شوند. آورده می 2الی  1معناداري ضرایب در اشکال 

  گیري پژوهش در حالت تخمین ضرایب ل اندازه: مد1شکل 
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  گیري پژوهش در حالت معناداري ضرایب : مدل اندازه2شکل 

  گیري (روایی سازه) آزمون روایی مدل اندازه

گیرد. روایی همگرا در رابطه با آزمون میانگین  آزمون روایی مدل براساس روایی همگرا و واگرا مورد سنجش قرار می

باشد و روایی  ) و آزمون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی میAVEاستخراجی (واریانس 

است. در رابطه با روایی همگرا یکی از آزمون ها آزمون میانگین واریانس  1واگرا در رابطه با آزمون فورنل و لارکر

  آورده شده است. 3شماره ) یا همان ضریب پایایی اشتراکی است که در جدول AVEاستخراجی (

  : بررسی روایی همگرا در مدل اندازه گیري3جدول شماره 

 ضریب پایایی اشتراکی متغیر

 0/984 تعادل کار و خانواده

 0/907 رضایت شغلی

 0/841 فرسودگی شغلی

 0/582 مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات

 0/732 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

  

همان طور که مشخص می باشد، براي تمامی متغیرها که داراي سوال می باشند، میانگین واریانس استخراجی یا ضریب  

بنابراین روایی همگرایی مدل اندازه گیري مورد تائید قرار می گیرد و این نشان می ؛ بود 5/0پایایی اشتراکی بیشتر از 

گیري کننده هر متغیر با یکدیگر  را دارند، به عبارتی، سوالات اندازه دهد که سوالات هر بعد با یکدیگر همگرایی لازم

  همبستگی دارند.

                                                                                                                                                                                             
1 Fornell-Larcker 
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  آزمون پایایی

مورد  3و آزمون اسپیرمن 2، آزمون پایایی ترکیبی1در این بخش پایایی مدل اندازه گیري براساس آزمون آلفاي کرونباخ

  گیرد. پایایی مدل اندازه گیري مورد بررسی قرار می 4گیرد. در جدول شماره  سنجش قرار می

  : بررسی پایایی مدل اندازه گیري4جدول شماره 

 ضریب پایایی ترکیبی همبستگی اسپیرمن ضریب آلفاي کرونباخ متغیر

 0/992 0/984 0/984 تعادل کار و خانواده

 0/951 0/912 0/898 رضایت شغلی

 0/941 0/933 0/906 فرسودگی شغلی

 0/855 0/948 0/754 مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات

 0/929 0/968 0/874 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

 7/0توان نتیجه گرفت که ضرایب آلفاي کرونباخ براي تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از  می 4براساس جدول شماره 

گیرند و متغیرها در  بوده و بنابراین همبستگی بین سوالات متغیرها در خارج از مدل اندازه گیري مورد تائید قرار می

د. همبستگی اسپیرمن به بررسی همبستگی بین سوالات هر متغیر خارج از مدل اندازه گیري داراي همسانی درونی هستن

) که طیف لیکرت 2009هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران ( 7/0پردازد و از آنجا که تمامی ضرایب بیشتر از  می

ستگی بین شود که بتواند همب زیر هفت گزینه اي، یک طیف ترتیبی است، بنابراین این آزمون ناپارامتریک سنجش می

اي مورد بررسی قرار دهد. همچنین از آنجا که پایایی ترکیبی براي تمام  سوالات متغیرها را براي طیف لیکرت پنج گزینه

است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل مدل اندازه گیري نیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در  7/0متغیرها بیشتر از 

شود که هر سوال به تنهایی از یک مدل به مدل دیگر چقدر تعمیم پذیري  پرداخته می پایایی اشتراکی به این موضوع

  هستند. 5/0گیرد، زیرا این مقادیر همگی بیشتر از  دارد، بنابراین پایایی اشتراکی براي هر شش متغیر مورد تائید قرار می

  گیري کیفیت مدل اندازه

گیري متغیرها  به بررسی کیفیت اندازه 4روایی متقاطع شاخص اشتراکیگیري با استفاده از آزمون  کیفیت مدل اندازه

گیري پژوهش براي تک تک متغیرها آورده شده  کیفیت مدل اندازه 5پردازد. در جدول شماره  براساس سوالات آنها می

  است:

  گیري پژوهش : کیفیت مدل اندازه5جدول شماره 

 نتیجه کیفیت مدل متغیر

 بسیارقوي 0/683 تعادل کار و خانواده

 بسیارقوي 0/544 رضایت شغلی

 بسیارقوي 0/592 فرسودگی شغلی

 بسیارقوي 0/461 مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات

 بسیارقوي 0/619 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

 

                                                                                                                                                                                             
1 Cronbach's Alpha 
2 Composite Reliability (CR) 
3 Spearman 
4 Commuality Cros Vality (CV com) 
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 35/0گیري متوسط) و  اندازه(کیفیت مدل  15/0گیري ضعیف)،  (کیفیت مدل اندازه 02/0مقادیر هر متغیر با سه مقدار 

گیري تمام متغیرهاي  گیري قوي) مورد ارزیابی قرار گرفتند و مشخص شد که کیفیت مدل اندازه (کیفیت مدل اندازه

  باشند. پژوهش، در سطح بسیارقوي می

  مدل ساختاري

  هاي پژوهش آزمون معناداري در فرضیه

 فرسودگی شغلی تاثیر دارد.مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات بر افزایش  .1

 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات بر کاهش فرسودگی شغلی تاثیر دارد. .2

 مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات بر کاهش تعادل کار و خانواده تاثیر دارد. .3

 تاثیر دارد. افزایش تعادل کار و خانوادهفناوري اطلاعات و ارتباطات بر منابع  .4

 ده نقش میانجی در رابطه مطالبات فناوري اطلاعات و فناوري و فرسودگی شغلی دارد.تعادل کار و خانوا .5

 تعادل کار و خانواده نقش میانجی در رابطه منابع فناوري اطلاعات و فناوري و فرسودگی شغلی دارد. .6

 تعادل کار و خانواده بر کاهش فرسودگی شغلی تاثیر دارد. .7

 یر دارد.فرسودگی شغلی بر کاهش رضایت شغلی تاث .8

 6استفاده می گردد. جدول شماره  PLSهاي پژوهش از تحلیل معادلات ساختاري تحت نرم افزار  جهت بررسی فرضیه

  آزمون معناداري فرضیه اول پژوهش و کیفیت تاثیرات علّی را نشان می دهد.

  هاي پژوهش : بررسی فرضیه6جدول شماره 

هاي  فرضیه

  پژوهش
 روابط

ضریب مسیر 

 (بتا)

 انحراف

 معیار

-tآماره 

value 

سطح معنی 

 داري
 نتیجه

 غیرمعنادار 136/0 86/1 102/0 19/0 فرسودگی شغلی مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات   اول

 غیرمعنادار 136/0 861/1 088/0 -165/0 فرسودگی شغلی منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات  دوم

 معنادار 038/0 387/2 162/0 -387/0 تعادل کار و خانواده مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات   سوم

 معنادار 041/0 25/2 156/0 351/0 تعادل کار و خانواده منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات   چهارم

  پنجم

 غیرمعنادار 136/0 86/1 102/0 1/0 فرسودگی شغلیمطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات

 معنادار 038/0 387/2 162/0 387/0 تعادل کار و خانواده و ارتباطاتمطالبات فناوري اطلاعات 

 معنادار 003/0 339/3 07/0 -233/0 فرسودگی شغلی تعادل کار و خانواده

  ششم

 غیرمعنادار 136/0 861/1 088/0 -246/0 فرسودگی شغلیمنابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

 معنادار 041/0 25/2 156/0 351/0 تعادل کار و خانواده منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات

 معنادار 003/0 339/3 07/0 -233/0 فرسودگی شغلی تعادل کار و خانواده

 معنادار 003/0 339/3 07/0 -233/0 فرسودگی شغلی تعادل کار و خانواده  هفتم

 معنادار 001/0 975/11 044/0 -525/0 رضایت شغلی فرسودگی شغلی  هشتم

است و  -96/1و  96/1براي ارتباط فوق داخل بازه  t-valueمی توان نتیجه گرفت که مقدار  6براساس جدول شماره 

داري بین  رابطه معنیبنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ معنادار نمی باشد %99لذا این رابطه با سطح اطمینان 

بنابراین نمی توان پیش بینی کرد که در یک ؛ و فرسودگی شغلی وجود ندارد مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات

  نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه اول پژوهش تائید گردد.



 362-382 ص ،1401 زمستان ،87 شماره حسابداري، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهاي  14

 

 

است و لذا  -96/1و  96/1براي رابطه فوق داخل بازه  t-valueمی توان نتیجه گرفت که در فرضیه دوم پژوهش مقدار 

منابع داري بین  رابطه معنیبنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ غیرمعنادار است %99 این رابطه با سطح اطمینان

بنابراین نمی توان پیش بینی کرد که در یک نمونه بزرگتر ؛ و فرسودگی شغلی وجود ندارد فناوري اطلاعات و ارتباطات

  نیز از همان جامعه، فرضیه دوم پژوهش تائید گردد.

است و لذا این  -58/1و  96/1براي رابطه فوق خارج از بازه  t-valueت که در فرضیه سوم مقدار می توان نتیجه گرف

معنادار است. از طرفی، از ضریب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که مطالبات فناوري  %95رابطه با سطح اطمینان 

تاثیر می گذارد، بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت  تعادل کار و خانوادهبر کاهش  %39اطلاعات و ارتباطات به میزان 

بنابراین پیش بینی می شود که در ؛ که مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات بر کاهش تعادل کار و خانواده تاثیر دارد

  یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه سوم پژوهش تائید گردد.

است و  - 96/1و  96/1براي رابطه فوق خارج از بازه  t-valueرم پژوهش مقدار می توان نتیجه گرفت که در فرضیه چها

معنادار است. از طرفی، از ضریب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که منابع  %95لذا این رابطه با سطح اطمینان 

گذارد، بنابراین در کل می توان تاثیر می  افزایش تعادل کار و خانوادهبر  %35فناوري اطلاعات و ارتباطات به میزان 

بنابراین پیش بینی می شود ؛ نتیجه گرفت که منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات بر افزایش تعادل کار و خانواده تاثیر دارد

  که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه چهارم پژوهش تائید گردد.

براي رابطه مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات و  t-valueتوان نتیجه گرفت که در پنجم پژوهش مقدار  می

غیرمعنادار می باشد. همچنین  %99می باشد و لذا این رابطه با سطح اطمینان  -96/1و  96/1فرسودگی شغلی، داخل بازه 

 -96/1و  96/1رتباطات و تعادل کار و. خانواده، خاج از بازه براي رابطه مطالبات فناوري اطلاعات و ا t-valueمقدار 

براي رابطه تعادل کار و خانواده  t-valueمعنادار بوده و با توجه به مقدار  %95می باشد و لذا این رابطه با سطح اطمینان 

 %99با سطح اطمینان  می باشد، می توان نتیجه گرفت که این رابطه - 58/2و  58/2و فرسودگی شغلی که خارج از بازه 

به میزان  مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطاتاز طرفی از ضرایب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که  معنادار است.

و به شکل معکوس، متغیر فرسودگی  %23بر تعادل کار و خانواده اثرگذار است و تعادل کار و خانواده به میزان  39%

تعادل کار و خانواده نقش میانجی در رابطه مطالبات بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ دشغلی را تبیین می کن

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه،  میبینی  لذا پیش .فناوري اطلاعات و فناوري و فرسودگی شغلی دارد

  فرضیه پنجم پژوهش تائید گردد.

براي رابطه منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات و فرسودگی  t-valueشم مقدار توان نتیجه گرفت که در فرضیه ش می

-tغیرمعنادار می باشد. همچنین مقدار  %99می باشد و لذا این رابطه با سطح اطمینان  -96/1و  96/1شغلی، داخل بازه 

value  می باشد و  -96/1و  96/1از بازه براي رابطه منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات و تعادل کار و. خانواده، خارج

براي رابطه تعادل کار و خانواده و  t-valueمعنادار بوده و با توجه به مقدار  %95لذا این رابطه با سطح اطمینان 

 %99می باشد، می توان نتیجه گرفت که این رابطه با سطح اطمینان  -58/2و  58/2فرسودگی شغلی که خارج از بازه 

به میزان  منابع فناوري اطلاعات و ارتباطاتطرفی از ضرایب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که  از معنادار است.

و به شکل معکوس، متغیر فرسودگی  %23بر تعادل کار و خانواده اثرگذار است و تعادل کار و خانواده به میزان  35%

تعادل کار و خانواده نقش میانجی در رابطه منابع ه بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت ک؛ شغلی را تبیین می کند
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شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه،  میبینی  لذا پیش .فناوري اطلاعات و فناوري و فرسودگی شغلی دارد

  فرضیه ششم پژوهش تائید گردد.

است و لذا این  -58/2و  58/2براي رابطه فوق خارج از بازه  t-valueمی توان نتیجه گرفت که در فرضیه هفتم مقدار 

معنادار است. از طرفی، از ضریب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که تعادل کار و  %95رابطه با سطح اطمینان 

جه گرفت که تاثیر می گذارد، بنابراین در کل می توان نتی فرسودگی شغلیو به شکل معکوس بر  %23خانواده به میزان 

بنابراین پیش بینی می شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از ؛ تعادل کار و خانواده بر کاهش فرسودگی شغلی تاثیر دارد

بینی فرسودگی شغلی  روي، قدرت پیش هاي پیش حال با توجه به آزمونهمان جامعه، فرضیه هفتم پژوهش تائید گردد. 

  گیرد مورد سنجش قرار می

است و لذا این  - 58/2و  58/2براي رابطه فوق از بازه  t-valueگرفت که در فرضیه هشتم پژوهش مقدار  می توان نتیجه

معنادار است. از طرفی، از ضریب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که فرسودگی شغلی به  %95رابطه با سطح اطمینان 

، بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که فرسودگی تاثیر می گذارد رضایت شغلیو به طور معکوس بر  %52میزان 

بنابراین پیش بینی می شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه ؛ شغلی بر کاهش رضایت شغلی تاثیر دارد

بینی رضایت شغلی مورد سنجش قرار  روي، قدرت پیش هاي پیش حال با توجه به آزمونهشتم پژوهش تائید گردد. 

  یردگ می

  نتیجه گیري

مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات بر افزایش تأثیر  داري معنی با توجه به این که فرضیه اول پژوهش به بررسی -

این رابطه با سطح اطمینان می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که  فرسودگی شغلی

مطالبات فناوري اطلاعات و داري بین  رابطه معنیبنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ معنادار نمی باشد 99%

بخوف -برگ )،2021نیناوس و همکاران (در همین راستا نتایج پژوهش هاي  ...و فرسودگی شغلی وجود ندارد ارتباطات

زیرا ؛ همسو با نتایج حاصل می باشند، نا)2015نیناوس و همکاران ( ) و2015نگ و همکاران (آرمسترا )،2017و همکاران (

  .ایشان در تحقیقات خود، معناداري ارتباط این دو متغیر را اثبات کردند

فرضیه اول پژوهش و پیشینه هاي پژوهش، این نتیجه گیري حاصل می شود که ارتباط معناداري  بنابراین از قیاس نتیجه

مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات از جمله صرف زمان ریاد براي استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات، بین 

هاي تلفنی، پیام متنی و یا ایمیل براي احساس استرس از دسترسی ثابت به فناوري اطلاعات و استفاده کارکنان از تماس 

  .و افزایش فرسودگی شغلی وجود نداشت انجام کارها

علت این نتیجه گیري آن است که پیش از به کارگیري ابزارهاي مدرن در سازمان ها و کسب و کارها، راه هاي ارتباطی 

با تلفن بود؛ اما امروزه فناوري اطلاعات و بین مراجعین و نهادها، تنها به صورت حضوري و یا حداکثر، برقراري تماس 

ارتباطات، سبک نوینی از ارتباطات کاري را به عنوان مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات به وجود آورده است. 

مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات، ممکن است درگیري شغلی برخی کسب و کارها را افزایش دهند (به دلیل 

رتباطی)، اما سازمان هاي دولتی مانند مخابرات، به جهت مشخص بودن ساعات کاري و همچنین حدود افزایش راه هاي ا

مسئولیت هاي هر شخص، فشار ناشی از افزایش درگیري شغلی کارکنان، نمی تواند به حدي باشد که منجر به فرسودگی 
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باطات با افزایش فرسودگی شغلی، معناداري نمی بنابراین، ارتباط بین مطالبات فناوري اطلاعات و ارت؛ شغلی در آنها شود

  باشد.

 منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات بر کاهش فرسودگی شغلیتأثیر  با توجه به این که فرضیه دوم پژوهش به بررسی -

غیرمعنادار  %99این رابطه با سطح اطمینان می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که 

و فرسودگی  منابع فناوري اطلاعات و ارتباطاتداري بین  رابطه معنیبنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ است

منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات از بین بنابراین این نتیجه گیري حاصل می شود که رابطه معناداري ؛ شغلی وجود ندارد

جمله ساده شدن ساده شدن هماهنگی و ارتباطات فرآیندهاي کاري و انجام امور در زمان کوتاه تر به کمک فناوري 

  وجود ندارد. و فرسودگی شغلی اطلاعات و ارتباطات

مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات بر کاهش تعادل کار و تأثیر با توجه به این که فرضیه سوم پژوهش به بررسی  -

مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که  نوادهخا

تاثیر می گذارد، بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که مطالبات فناوري  تعادل کار و خانوادهبر کاهش  %39به میزان 

مطالبات این نتیجه گیري حاصل می شود که بنابراین ؛ اطلاعات و ارتباطات بر کاهش تعادل کار و خانواده تاثیر دارد

ارتباطات، افزایش ساعت فناوري اطلاعات از جمله فشار کاري بالا بر کارکنان در کار کردن با فناوري اطلاعات و 

کاري کارکنان با فناوري اطلاعات و ارتباطات در دفتر کار و بیرون آن و دشواري مدیریت فناوري هاي مختلف مانند 

  .ایمی، پیام کوتاه و رسانه هاي اجتماعی براي کارکنان، بر کاهش تعادل کار و خانواده، تأثیر گذار است

منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات بر افزایش تعادل کار و تأثیر وهش به بررسی با توجه به این که فرضیه چهارم پژ -

منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات به می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که  خانواده

منابع فناوري گیري حاصل می شود که  این نتیجهبنابراین ؛ تاثیر می گذارد افزایش تعادل کار و خانوادهبر  %35میزان 

اطلاعات و ارتباطات از جمله کمک فناوري اطلاعات و ارتباطات به بهبود ظرفیت کاري کارکنان و افزایش خلاقیت 

  .کارکنان در انجام امور، بر افزایش تعادل کار و خانواده، تأثیر گذار است

میانجی تعادل کار و خانواده در رابطه مطالبات فناوري نقش  با توجه به این که فرضیه پنجم پژوهش به بررسی -

مطالبات می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که  اطلاعات و فناوري و فرسودگی شغلی

و  %23میزان بر تعادل کار و خانواده اثرگذار است و تعادل کار و خانواده به  %39به میزان  فناوري اطلاعات و ارتباطات

تعادل کار و خانواده بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ به شکل معکوس، متغیر فرسودگی شغلی را تبیین می کند

بنابراین این نتیجه گیري حاصل می ؛ نقش میانجی در رابطه مطالبات فناوري اطلاعات و فناوري و فرسودگی شغلی دارد

جمله رضایت کارکنان از تقسیم وقت خود بین کار و خانواده و یا زندگی شخصی و تعادل کار و خانواده از شود که 

رضایت کارکنان از توانایی خود در ایجاد تعادل بین نیازهاي شغلی و زندگی شخصی و خانوادگی، نقش میانجی رابطه 

  .بین مطالبات فناوري اطلاعات و ارتباطات را دارد

نقش میانجی تعادل کار و خانواده در رابطه منابع فناوري اطلاعات و فناوري ش به با توجه به این که فرضیه ششم پژوه -

منابع فناوري اطلاعات و می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که  و فرسودگی شغلی

و به شکل معکوس،  %23بر تعادل کار و خانواده اثرگذار است و تعادل کار و خانواده به میزان  %35به میزان  ارتباطات

تعادل کار و خانواده نقش میانجی در بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که ؛ متغیر فرسودگی شغلی را تبیین می کند
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منابع فناوري بنابراین نتیجه گیري حاصل می شود که ؛ غلی داردرابطه منابع فناوري اطلاعات و فناوري و فرسودگی ش

اطلاعات و ارتباطات از جمله فرآهم ساختن امکان دسترسی به اطلاعات در هر زمان، دسترسی دائمی به کار و به روز 

  .بودن، با نقش واسط تعادل کار و خانواده بر فرسودگی شغلی تأثیر می گذارد

می پردازد،  تعادل کار و خانواده بر کاهش فرسودگی شغلیتأثیر ه هفتم پژوهش به بررسی با توجه به این که فرضی -

و به شکل معکوس بر  %23تعادل کار و خانواده به میزان نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که 

تاثیر می گذارد، بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که تعادل کار و خانواده بر کاهش فرسودگی  فرسودگی شغلی

تعادل کار و خانواده بر فرسودگی شغلی از جمله در بنابراین این نتیجه گیري حاصل می شود که  .شغلی تاثیر دارد

  .اشداحساس خستگی کار کنان از کار در شروع و پایان روز کاري، مؤثر می ب

می پردازد، نتایج  فرسودگی شغلی بر کاهش رضایت شغلیتأثیر با توجه به اینکه فرضیه هشتم پژوهش به بررسی  -

رضایت و به طور معکوس بر  %52فرسودگی شغلی به میزان حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت می باشد که 

؛ فت که فرسودگی شغلی بر کاهش رضایت شغلی تاثیر داردتاثیر می گذارد، بنابراین در کل می توان نتیجه گر شغلی

فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی از جمله، رضایت کار کنان از کار و نوع بنابراین این نتیجه گیري حاصل می شود که 

  .فعالیتی که انجام می دهند، تأثیر می گذارد
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 .2- 249)، 1(6، پژوهش هاي مدیریت منابع انسانیرضایت و عملکرد شغلی کارکنان. 

هاي کاري موردمطالعه: پرستاران  ). نقش تعادل کار و زندگی در تغییرات نگرش1392میر محمدي، محمد (

  .41-67، نشریه پرستاري ایرانهاي منتخب دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی.  بیمارستان
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Abstract 
The present study was conducted under the title of the impact of information and 
communication technology demands and resources on job satisfaction with the mediating role 
of work-family balance and job burnout in Hamedan province's telecommunications 
department. The statistical population of the current research includes all telecommunications 
employees of Hamadan province, which are 170 people who were working in that 
organization in 2022. In this research, the available sampling method was used using Morgan 
and Karjesi's table with the number of 118 people. The level of information and 
communication technology demands was 55.6%, information and communication technology 
resources was 65%, job burnout was 48.4%, job satisfaction was 66%, and work-family 
balance was 61.6%. The results of structural equation analysis with PLS software showed 
that information and communication technology demands had a 19% effect on increasing job 
burnout and information and communication technology resources had a 16% effect on 
reducing job burnout. Information and communication technology demands were 39% 
effective in reducing work-family balance and information and communication technology 
resources were effective in increasing work-family balance by 35%. On the other hand, the 
demands of information and communication technology on job burnout indirectly and with 
the mediating role of work-family balance by 9% and the resources of information and 
communication technology on job burnout indirectly and with the mediating role of work-
family balance by 8% put. Also, job burnout was 23% and inversely affected by work and 
family balance and 52% and inversely affected job satisfaction. 
Keywords 
Information and communication technology demands, information and communication 
technology resources, job satisfaction, work-family balance, job burnout 
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