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 .گردند سازمانی اهداف جهت در کارکنان

 بهداشت مرکز شغلی، رضایت فرسودگی، تعارض، مدیریت سک : واژگان کلیدی

 مقدمه

نگرش های مثکت و منفی فرد رضایت شغلی به مجموعه 

رضایت شغلی روی بسیاری  .شود از شغل خود اطلاق می

 افزایش بهره وری، از متغیر های مثکت سازمانی نظیر

تعلق خاطر و  دلسوزی کارکنان نسکت به سازمان،

دلکستگی آنان در محیط کار، افزایش کمیت و کیفیت 

تأثیر علاقه به کار  بهکود روحیه و ارتکاطات صحیح، ،رکا

دارد. رضایت شغلی پایین موجب رفتارهای ضد اجتماعی 
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پخش  و تولید خدمات ضعیف، نظیر تولیدات معیوب،

 کارکنان  شایعات مخرب، غیکت، جابجایی و ترک کار

 .(1) گردد می

رضایت شغلی در سازمان های بهداشتی و درمانی به علت 

 مراقکت و درمان انسان وظیفه ای که در زمینه پیشگیری،

 ارتقاء و ارزشمند ضروری ، از ارکانها به عهده دارد

ازجایگاه ویژه ای برخوردار می باشد.  و است سلامت

کمی باعث  نظر نارضایتی شغلی در بین پرسنل نه تنها از

مراجعین می شود بلکه کیفیت مراقکت  کار اختلال در

 های بهداشتی درمانی را نیز تحت الشعاع خود قرار 

تیجه طکیعی و اجتناب ناپذیر ارتکاطات تعارض ندهد.  می

 منفی تصویری سوی به از آن ما و برداشت انسانی است

 . امروزه پیچیدگی روزافزون سازمان ها ودارد گرایش

باورهای افراد، تعارض را جز  تفاوت در اندیشه، نگرش و

تعارض به  .اجتناب ناپذیر زندگی سازمانی کرده است

ر به ستیزه جویی تکدیل دلیل عدم مدیریت صحیح، بیشت

این  اما تعارض لزوما امری منفی نیست و ،شده است

توانایی برای مدیریت تعارض است که بر پیامدهای آن 

(. اگر تعارض سازنده باشد باعث بروز 2) تأثیر گذارد

خلاقیت و نوآوری در سازمان می شود و در نهایت به 

ت می کند تا به اهداف سازمانی شان دس ان کم مدیر

اگر مخرب باشد، می تواند سازمان را به نابودی  یابند و

سسات بهداشتی و درمانی در ؤ(. کارکنان م3) کشاندب

، مطالعه ای که توسط انجمن دمعرض تعارض قرار دارن

مدیریت آمریکا انجام گرفته گزارش کرده است که 

از کل وقت خود را در برخورد با  %20مدیران پرستاری 

د. انتخاب بهترین راه حل در برخورد تعارض می گذرانن

تعارض بر اساس موقعیت، افراد درگیر و مسئله تعارض 

(. دراین رابطه شیوه های حل تعارض را 4) آور خواهد بود

 می توان به پنج سک  اجتناب، سازش، رقابت، مصالحه و

پنج شیوه  Wilsonو Putnam (. 5) ی تفکی  نمودرهمکا

مورد شناسایی قرار داده جهت اقدام در حل تعارض را 

پژوهش میدانی خود این پنج شیوه را در سه  است و در

راهکرد تعارض قرار داده است، که تفسیر آن به شرح زیر 

راهکرد عدم مقابله که شامل شیوه های اجتناب  :می باشد

سازش است. راهکرد حل گرایی که شامل شیوه های  و

که بیانگر همکاری و مصالحه می باشد. راهکرد کنترل 

امروزه فرسودگی شغلی محصول  (.6) شیوه رقابت است

استرس طولانی مدت در محل کار و یکی از عوامل 

اساسی در کاهش کارایی و از دست رفتن نیروی انسانی 

کارکنان است که به عنوان ی  مشکل در تمام سیستم 

و  Jackson. (7)است  مطرح درمانی های بهداشتی

Maslach را دارای سه مؤلفه خستگی  فرسودگی شغلی

هیجانی یا عاطفی، مسخ شخصیت یا زوال شخصیت و 

یت شخصی افقدان موفقیت فردی یا کاهش احساس کف

(. عوامل سازمانی مؤثر در ایجاد فرسودگی 8) دانند می

کار، پاداش  زیاد، میزان کنترل کم بر عکارتند از: حجم کار

ط کار و تکعیض در محی نداشتن ارتکاطات اجتماعی، کم،

(. مهم 9) تضاد بین ارزش های فردی و ارزش های محیط

ترین تأثیر قابل مشاهده فرسودگی شغلی، افت عملکرد و 

این افراد به علت پاسخ طولانی . کیفیت ارائه خدمات است

عوامل فشارزای محیط  و مدت عاطفی و فیزیکی به کار

با  کنند و فرسودگی را تجربه می و خستگی روحی ،کار

تمایل به  ،حد، استفاده مفرط از استعلاجی ت بیش ازغیک

 . (10) شود ترک شغل و کاهش بهره وری مشخص می

رضایت شغلی به عنوان یکی از مکاحث مهم در پژوهش 

مطالعات  های مربوط به سازمان های کاری مطرح است و

ارتکاط  زمینه بررسی میزان رضایت شغلی و مختلفی در

محیط های مختلف بهداشتی  مؤلفه ها در آن با دیگر

فرسودگی شغلی  درمانی انجام شده است و از آنجا که

 استفاده صحیح وکارکنان در عملکرد آنها مؤثر بوده و 

سطح  ءارتقا تعارض موجب بهکود عملکرد و از مؤثر

نابجایی آن موجب کشمکش و  موفقیت سازمان و بروز

ا از این رو مطالعه حاضر ب شود، سازمان می تشنج در

رابطه رضایت شغلی با سک  های مدیریت  تعیینهدف 

کارکنان شاغل در مرکز  شغلی فرسودگی تعارض و

بهداشت شمال تهران وابسته به دانشگاه علوم پزشکی 

 بهشتی انجام شد. شهید

 :و مواد روش

صورت مقطعی با ه ب ،تحلیلی یاین مطالعه توصیف

هران کارکنان مرکز بهداشت شمال ت از نفر 224مشارکت 

وابسته به دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی انجام شد. 

جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارمندان شاغل رسمی، 

قراردادی و طرحی با حداقل شش ماه سابقه کار بودند. 
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روش نمونه گیری از نوع تصادفی ساده بود. به منظور 

ر از سه پرسشنامه ضجمع آوری اطلاعات در تحقیق حا

مدیریت تعارض سازمانی و فرسودگی  ،رضایت شغلی

شغلی استفاده شد. بخش اول پرسشنامه در خصوص 

 وضعیت تأهل، جنس، شامل: سن، مشخصات فردی،

بود. به منظور بررسی  خدمت سابقه وضعیت استخدام و

استفاده شد.  Minnesotaرضایت شغلی از پرسشنامه 

پرسشنامه  یبرای بررسی سک  های تعارض سازمان

Wilson  وPutham  که سک   .قرار گرفتاستفاده مورد

سک  راه  سوال، 12( دارای سازش و اجتنابعدم مقابله )

سک   سوال و 11( با سازگاری و همکاری) حل گرایی

سوال بود. این پرسشنامه بر  7( دارای کنترلرقابت )

اساس مقیاس هفت درجه ای لیگرت و با مقیاس صفر تا 

ی اندازه گیری فرسودگی ده بود. براشاری ذشش نمره گ

استفاده  Maslachو  Jacksonپرسشنامه از نیز  یشغل

سوال و سه جنکه  22ین پرسشنامه شامل اشد. 

 ، مسخسوال 9شامل خستگی عاطفی با  ی،فرسودگی شغل

 8با شخصی کفایت کاهش  سوال و 5شخصیت دارای 

ن پرسشنامه بر اساس مقیاس هفت درجه ای یا سوال بود.

اری ذشش نمره گ تا مقیاس فاصله ای صفر با لیگرت و

زمینه این  برای سنجش نمرات کارکنان در شده است.

سه جنکه جهت تعیین میزان ابعاد فرسودگی شغلی از 

 .استفاده شد جدول زیر
 میزان فرسودگی برحسب نمره  -1جدول شماره 

 کسب شده توسط فرد

 پایین متوسط بالا متغیر

 ≤16 17-26 ≥27 خستگی هیجانی

 ≤6 7-12 ≥13 مسخ سخصیت

 ≥39 32-38 ≤31 فقدان موفقیت فردی

اساتید مربوط  اختیار پرسشنامه ها در ،رواییتعین برای 

گرفت. با استفاده  روایی آنها مورد تایید قرار گرفته و قرار

نکاخ اعتکار پایایی پرسشنامه ها اندازه رواز ضریب آلفای ک

تعارض سازمانی گیری شد. که برای پرسشنامه مدیریت 

 861/0فرسودگی شغلی  ،944/0رضایت شغلی  ،817/0

در تجزیه و تحلیل داده ها از روش آماری  .دست آمده ب

کاطی از ستندر تحلیل ا ،توصیفی میانگین و انحراف معیار

ضریب  آزمونهای مستقل و  گروهبرای  t آزمون

 SPSS_18همکستگی پیرسون با استفاده از نرم افزار 

 ردید.گاستفاده 

 ها یافته

نفر از  170یافته های دموگرافی  مطالعه نشان داد که 

 نفر را مردان تشکیل 54مطالعه را زنان و  دپرسنل مور

( 8/4) 6/38دادند. میانگین )انحراف معیار( سن افراد  می

سال بود.  57سال و حداکثر  23سال و حداقل سن افراد 

میانگین  کارکنان مجرد و بقیه متأهل بودند.% 8/13

( سال بود که 2/8) 6/12)انحراف معیار( سابقه کار افراد 

سال بود.  29حداقل سابقه در پرسنل شش ماه و حداکثر 

مدرک کارشناسی ارشد  %1/20از نظر جمعیت تحصیلات 

 %4/17مدرک کارشناسی و کاردانی و  %5/62 ،و بالاتر

و ( رسمی %6/57دیپلم و زیر دیپلم بودند. اکثر کارکنان )

میانگین رضایت  بقیه افراد طرحی یا قراردادی بودند.

بود. رضایت  %5/47 زنان رد و %9/56شغلی در مردان 

بطور معنی داری در مردان  t شغلی با توجه به آزمون

رضایت شغلی در افراد (. P=001/0) بیشتر از زنان بود

اما اختلاف معنی دار  ،متأهل بیشتر از پرسنل مجرد بود

سابقه کار با رضایت شغلی ارتکاط  ر های سن ونکود. متغی

نوع  ،(P=01/0)معنی داری نداشتند. اما میزان تحصیلات 

با  (P=01/0)، نوع استخدام (P=01/0)رشته شغلی

رضایت کارکنان ارتکاط معنی داری داشتند. پرسنل 

رضایت  از رسمی نسکت به افراد طرحی و قراردادی

 شغلیترین رضایت . همچنین کمبرخوردار بودندکمتری 

حرفه ای و بهداشت  ،در کارشناسان بهداشت محیط

 .عمومی وجود داشت

رضایت شغلی کارکنان به تفکی  حیطه ها هم بررسی 

شد. بیشترین میزان رضایت شغلی مربوط به حیطه 

با میانگین  کیفیت روابط انسانی موجود در محل کار

به  ن مربوطآ ( و کمترین89/0) 38/3 )انحراف معیار (

 97/1امکانات رفاهی، مادی با میانگین )انحراف معیار( 

 ( بود.67/0)

 استفاده توسط کارکنان سک  های مدیریت تعارض مورد

مرکز بهداشت شمال به ترتیب میزان کاربرد شامل: سک  

( %5/41) 93راه حل گرایی )سازگاری و همکاری( که 

( %7/31) 71نفر، سک  عدم مقابله )سازش و اجتناب( 

ها  باشد. بررسی ( نفر می%8/26) 60نفر و سک  کنترل با
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نشان داد که میانگین استفاده ازسک  های مدیریت 

مردان بیشتر از زنان است. اما با توجه به  تعارض در

شیوه  بین جنسیت و سک  کنترل یا ،مستقل t آزمون

نداشت. ولی دردو راهکرد  رقابتی ارتکاط معنی داری وجود

سک  عدم مقابله در  زعنی دار بود. استفاده ادیگرارتکاط م

افراد مجرد بیشتر از افراد متأهل و سک  راه حل گرایی و 

هرچند  ها بود.رل در افراد متأهل بیشتر از مجردکنت

 .نها معنی دار نکودآرابظه بین 

بین سک  عدم مقابله و سک   ANOVA براساس آزمون

تکاط معنی دار راه حل گرایی با متغیر سن و سابقه کار ار

سک  راه حل گرایی با میزان  (.P<01/0) مشاهده شد

تحصیلات ارتکاط معنی دار داشت. بین سک  های 

نوع استخدام نیز ارتکاط معنی دار نکود.  مدیریت تعارض و

بین سک  های مدیریت تعارض و گروهای شغلی، در 

استفاده از سک  عدم مقابله اختلاف معنی دار مشاهده 

در استفاده از راهکرد های راه حل گرایی و اما  نشد.

های شغلی ارتکاط معنی دار بود.  کنترل در بین گروه

مالی  پزشکان و دندانپزشکان کمترین و پرسنل اداری،

سک  عدم مقابله داشتند.  از بیشترین کاربرد را

کارشناسان بهداشت محیط و حرفه ای کمترین و پرسنل 

اده را از سک  راه ناسیون بیشترین استفیقسمت واکس

حل گرایی داشتند. کارکنان شاغل در پذیرش مراکز 

درمانی کمترین و کارشناسان بهداشت محیط  بهداشتی و

حرفه ای بیشترین کاربرد را از سک  کنترل یا شیوه  و

 رقابتی اظهار نمودند.

کارکنان فاقد  %7/79درخصوص فرسودگی شغلی 

و  ین بودندفرسودگی و یا دارای فرسودگی در حد پای

کارمندان دارای فرسودگی درحد متوسط و بالا  3/20%

میانگین فرسودگی کلی شغلی در مردان کمتر از  .داشتند

مسخ شخصیت . اما اختلاف آن معنی دار نکود ،زنان بود

دارای  %3/20پرسنل مشاهده شد و  % از11 شدید در

خستگی هیجانی شدید بودند. در مؤلفه های نقصان 

نان زو مسخ شخصیت در بین مردان و تحقق شخصی 

 طور ه خستگی هیجانی ب اختلاف معنی دار نکود.

 (.P=02/0) معنی داری در زنان بیشتر از مردان بود.

، شود مشاهده می 2جدول شماره  درگونه که  همان

 نتایج ضریب همکستگی پیرسون بین سک  های مدیریت تعارض ورضایت شغلی -2جدول شماره

 متغیر رضایت کلی امکانات رفاهی ارتقا شغلی مدیریت هایسیاست روابط انسانی امنیت شغلی عی حرفهپایگاه اجتما
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متغیر سک  راه حل  ضریب همکستگی بین دومیزان 

و  =3/0r ابر است بارضایت شغلی کارکنان بر گرایی و

معنی دار بود و  =002/0Pدست آمده در سطح ه ضریب ب

بین سک  راه حل گرایی و رضایت شغلی رابط مستقیم و 

معنی دار وجود داشت. بین سک  کنترل و رضایت شغلی 

سک  عدم  .رابطه معکوس و معنی دار مشاهده گردید

مقابله که شامل شیوه های اجتناب و سازش است با 

 شغلی و مؤلفه های آن رابطه معنی داری نداشت. رضایت

اما سک  راه حل گرایی با کلیه مؤلفه های رضایت شغلی 

 ،هرچه در محیط کار داشته و معنی دار ارتکاط مستقیم و

کنان از رضایت شغلی بیشتری برخوردار باشند شیوه کار

 یابد وی استفاده از سک  راه حل گرایی افزایش م

ده از کنترل با مؤلفه های امکانات بالعکس. سک  استفا

ادی و رفاهی پرسنل، سیاست ها و خط مش های م

مدیریت، کیفیت روابط انسانی در محیط کار و امنیت 

اما با مؤلفه های  ،شغلی رابطه معکوس و معنی دار داشت

پایگاه اجتماعی حرفه  ،امکانات آموزشی و ارتقاء شغلی

  .اما معنی دار نکود ،ارتکاط معکوس

 بین رضایت کلی کارکنان و 3با توجه به جدول شماره 

 معنی داری وجود فرسودگی شغلی ارتکاط معکوس و

سه مؤلفه فرسودگی شغلی  بین رضایت کلی و و داشت

بود. فرسودگی شغلی با نیز ارتکاط معکوس و معنی دار
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 نتایج ضریب همکستگی پیرسون بین رضایت کارکنان وفرسودگی شغلی -3جدول شماره 

 متغیر رضایت کلی امکانات رفاهی ارتقا شغلی سیاستهای مدیریت روابط انسانی امنیت شغلی پایگاه اجتماعی حرفه
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  کلیه مؤلفه های رضایت شغلی ارتکاط معکوس و

معنی داری داشت. همچنین مؤلفه خستگی عاطفی با 

کلیه مؤلفه های رضایت شغلی ارتکاط معکوس ومعنی دار 

می تواند موجب داشت، یعنی عدم رضایت شغلی کارکنان 

مؤلفه . کمکود انرژی پرسنل شاغل گردد خستگی روانی و

بجز  مسخ شخصیت نیز با کلیه مؤلفه های رضایت شغلی

دارای ارتکاط  سیاست ها و خط مشی های مدیریت

معنی دار بود و مؤلفه فقدان موفقیت فردی با  معکوس و

 کلیه مؤلفه های رضایت شغلی بجز امکانات مادی و

ارتقا شغلی کارکنان  کار، امکانات آموزشی و رفاهی محل

  داشت. رابطه معنی دار

 بین سک  عدم مقابله با 4اساس جدول شماره  بر

ستگی عاطفی ارتکاط معنی دار وجود ندارد، اما بین خ

سک  راه حل گرایی و خستگی عاطفی رابطه معکوس و 

معنی دار دیده شد و هرچه کارکنان از سک  راه حل 

عارضات سازمانی استفاده نمایند، دچار گرایی در ت

خستگی عاطفی کمتری می شوند. بین سک  کنترل 

 نیز ارتکاط معنی داری مشاهده نشد.وخستگی عاطفی 

 بحث

 درپژوهش حاضر، رابطه رضایت شغلی با مدیریت تعارض 

 پرسنل بررسی شد. از نفر 224فرسودگی شغلی در و 

ؤلفه روابط بیشترین رضایت شغلی کارکنان مربوط به م

کمترین  ( و100)از 6/67انسانی در محیط کار با میانگین 

بهداشتی محل کار با  رفاهی و متعلق به امکانات مادی و

)انحراف معیار(  ( بود. میانگین100 )از 4/39میانگین 

 دست آمد که دره ب (84/12) 7/49رضایت کلی شغلی 

( میانگین )انحراف معیار( بین 11) مطالعه دانیالی

 5/43درمان خمینی شهر  کارکنان شککه بهداشت و

میانگین )انحراف  (12) بررسی رفیعی در ( و81/12)

اراک  معیار( در کارکنان مراکز بهداشتی درمانی شهر

 گزارش شده است. (51/11) 72/60

 بالاترین کاربرد سک  مدیریت تعارض به راه حل گرایی و

استفاده  کمترین سک  مورد سپس به سک  عدم مقابله و

( 13) کارانمه سک  کنترل بود که در مطالعه حسینی و

در پرستاران بیمارستان مرکزی نفت تهران، بیشترین 

سپس سک   ( و85/4) میزان کاربرد سک  راه حل گرایی

بوده است. اما  (29/3) سک  کنترل ( و88/3) عدم مقابله

استفاده مدیران، مسئولین  ( راهکردهای مورد6) ترابی

ها را به ترتیب میزان  مترون بیمارستان ا وبخش ه

( 6/44) کنترل(، راهکرد 7/49) کاربرد، راهکرد عدم مقابله

( 14) زرنوشه گزارش کرده اند. (7/5) حل گرایی راهکرد و

)عج(  الله ههای دانشگاه علوم پزشگی بقی بیمارستان در

%(، 50نشان داد که به ترتیب سک  راه حل گرایی )

 %( 2/4) سک  عدم مقابله %(،6/44سک  کنترل )

( در سرپرستاران 15در مطالعه فرزاد نیا ) .می باشد

، 85/11بیمارستان میلاد سک  همکاری با میانگین 

 خستگی عاطفی سک  های مدیریت تعارضنتایج ضریب همکستگی پیرسون بین  -4جدول شماره

 متغیر مقابله عدم سک  گرایی حل راه سک  کنترل سک 
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 عاطفی خستگی



 271و همکاران   محمد حسین صافی                                               .                           .. رضایت شغلی با مدیریت تعارض ورابطه  

، سک  های غالب در حل 6/11سک  مصالحه با میانگین 

تعارض سازمانی بودند این اختلاف در کاربرد سک  

به  مدیریت تعارض توسط کارکنان و مدیران می تواند

عوامل متعددی از جمله: فرهنگ سازمانی، ویژگی های 

 شخصی افراد، مرتکط باشد.

بین رضایت شغلی و سک   2با توجه به جدول شماره 

 هنی داری وجود نداشت که این یافتعدم مقابله ارتکاط مع

( در کارکنان دانشگاه رازی 16با مطالعه سهیلی )

ن کلانتری ( در کارکنا17کرمانشاه و با بررسی ساعی )

های نیروی انتظامی شهر تکریز همخوانی نداشت، اما با 

( در پرسنل ادارات شهر کرمان 18مطالعه شمسی )

( در کارمندان 19یکسان بود و در مطالعه یونی یونگ )

بان  در واشنگتن، استفاده از سک  عدم مقابله در 

مدیریت تعارض اثر مثکت بر رضایت شغلی کارکنان 

ین رضایت شغلی و سک  راه حل داشت. همچنین ب

گرایی رابطه مستقیم و معنی دار بود، که این بررسی با 

( هم راستا گزارش 17( و ساعی )16مطالعات سهیلی )

( و یونی یونگ سک  18شد، ضمنا طی مطالعه شمسی )

همکاری باعث افزایش رضایت شغلی در کارکنان گردیده 

عکوس و است. بین رضایت شغلی و سک  کنترل رابطه م

( بین 16معنی دار وجود داشت، که در مطالعه سهیلی )

سک  رقابت و رضایت شغلی رابطه معنی دار نکود. اما در 

( در کارکنان ادارات شهر کرمان و در 18بررسی شمسی )

( شیوه رقابت با رضایت شغلی رابطه 17گزارش ساعی )

( سک  19معنی دار داشت. در مطالعه یونی یونگ )

تعارض اثر منفی بر رضایت  مدیریترقابت در  استفاده از

 شغلی کارکنان بان  داشت.

تحقیق نشان داد که  این در خصوص فرسودگی شغلی 

% کارکنان فاقد یا دارای فرسودگی شغلی در حد کم 7/79

( در مرکز تحقیقات و 20بودند، که در مطالعه نجفی )

% گزارش شده است. 76تولید سوخت هسته ای اصفهان 

( در کارگران یکی از صنایع 21العه اصغری )در مط

خودروسازی امکان ابتلا به عارضه فرسودگی شغلی 

% از افراد آمادگی لازم را برای ابتلا به 40کم و 4/26%

% نیز احتمالا به 6/36عارضه فرسودگی را داشتند و 

و  Lopez Francoفرسودگی شغلی گرفتار شده بودند. 

در پرستاران بخش های ( در پژوهش خود 22همکارانش )

پرستاران فرسودگی شغلی در حد  4/59کودکان اسپانیا، 

% در حد زیاد تجربه  8/20% در حد متوسط و 8/19کم، 

( در کارکنان ستادی 23کرده اند. در مطالعه الماسیان )

% اظهار داشته اند که 3/64دانشگاه علوم پزشکی لرستان 

 فرسودگی آنها در حد پایین است.

فرسودگی شغلی به مؤلفه فقدان موفقیت فردی  بیشترین

( و کمترین 8/21) 02/71با میانگین )انحراف معیار( 

مربوط به مؤلفه مسخ شخصیت با میانگین و انحراف معیار 

( بود. مؤلفه خستگی عاطفی با میانگین 1/14) 9/24

( به دست آمد. در مطالعه 6/19) 2/39)انحراف معیار( 

ات و دادیاران شاغل در مراجع ( در میان قض24صابری )

قضایی شهر تهران فرسودگی شغلی بیشتر در بعد 

خستگی عاطفی و سپس در مسخ شخصیت دیده شده 

% از کارکنان دارای 1/29( 23است. در گزارش الماسیان )

% مسخ شخصیت در حد متوسط 1/18خستگی عاطفی و 

( در پرستاران 25و بالا داشته اند. در بررسی حکیکی )

% بالا ترین 31/22شیراز خستگی عاطفی با میانگین  شهر

مؤلفه فرسودگی گزارش شده است. در مطالعه طکاطکایی 

( در بررسی اولویت بندی ابعاد فرسودگی شغلی 26نسب )

در بین کارکنان ستادی معاونت های دانشگاه علوم 

پزشکی یاسوج، بعد فقدان موفقیت فردی از اهمیت 

بعد مسخ شخصیت کمترین بیشتری برخوردار بوده و 

 اهمیت را داشته است. 

آمده است، بین  3گونه که در جدول شماره  همان

 خستگی عاطفی با رضایت شغلی کلی ارتکاط معنی دار و

 که این یافته با مطالعه حکیکی ،معکوس وجود داشت

بین  ( در27) ( در پرستاران شهر شیراز، و فدایی25)

وگاز گچساران و علوی کارکنان شرکت بهره برداری نفت 

بین دبیران مقطع متوسطه شهرستان  در (28) لنگرودی

 همکاران خاتم مطابقت داشت. اما در مطالعه نصراللهی و

( بین مربیان مهدکودک های شهرستان ایلام بین 29)

رضایت شغلی رابطه معنی دار نکود.  فرسودگی عاطفی و

 و مسخ شخصیت ارتکاط معنی دار بین رضایت شغلی و

علوی  ( و27) فدایی ،(29که نصراللهی )،معکوس بود

( در مطالعات خود به نتیجه مشابه رسیده 28) لنگرودی

بین رضایت شغلی و فقدان موفیت فردی رابطه  اند.

معکوس و معنی دار مشاهده گردید، که با مطالعات 
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 (28)لنگرودی  و علوی( 27)، فدایی (29) نصراللهی

 مطابقت دارد. 

 رضایت کارکنان ارتکاط معکوس و شغلی و بین فرسودگی

 همکاران وجود داشت. که در مطالعه اصغری و معنی دار

در کارگران یکی از صنایع خودروسازی، در بررسی  (21)

( بین پرستاران بیمارستان های شهر شیراز، 25) حکیکی

 و زی( در میان کارکنان دانشگاه تکر30) در تحقیق زمینی

( بین معلمان شهر تهران نیز 31) اه منصورپدر مطالعه س

  متغیر رضایت شغلی با فرسودگی رابطه معکوس و

 .معنی دار گزارش شده بود

 نتیجه گیری

با توجه به اینکه افزایش رضایت شغلی کارکنان موجب 

افزایش استفاده از سک   کاهش ابعاد فرسودگی شغلی و

موجب  این امر راه حل گرایی در کارکنان می شود و

 در شرکت فعال آنها ارائه خدمات و انگیزه، بهکود افزایش

توسعه همه جانکه،  رشد و جهت دستیابی به اهداف،

سازمان می گردد. بایستی  در اثربخشی بیشتر کارایی و

سوی  از مؤلفه های رضایت مندی در کارکنان شناسایی و

جمله:  آن گیرد، که از مسئولین ذیربط مورد توجه قرار

تجربه کاری،  توانایی و ا متناسب باپرداخت حقوق مزای

 برخورد ارتقا شغلی، احترام و تأمین امکانات آموزشی و

پاداش ها، فراهم  و صادقانه، رعایت انصاف در پرداخت ها

نمودن امکانات مورد نیاز برای انجام کار، امکانات رفاهی 

به هنگام، ارزشیابی  قدردانی مناسب و جانکی، تشویق و

ادامه  صحیح، اطمینان از ارائه بازخورد وکارکنان  عملکرد

امنیت شغلی، مشارکت کارکنان در فرایند  شغل کنونی و

مکنای لیاقت  برر تقسیم کا تصمیم گیری مربوط به آنها و
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Abstract 

Background and Objective: The organizations are obligated to take sufficient attention to human 

resources in order to attain greater efficiency and ultimately achieve their goals. Considering the 

importance of desirable behavior in organizations and its impact on the attitudes and perceptions of 

employees, it is necessary to pay special attention to the treatment of staff and their needs. The 

present study was prepared to investigate the relationship between job satisfaction and conflict 

management styles and job burnout among health care employees in north Tehran. 

Materials and Methods: The study was done descriptive-analytical among employees with at least 

6 months of experience and with a sample size of 224 patients at the health center. Data collection 

tools consisted job satisfaction, job burnout and conflict management questionnaires. SPSS 

software was used for data analysis and Pearson's correlation coefficient and T-test was used for 

independent groups. 

Results: The result indicates positive and significant relationship between job satisfactions with 

solution-oriented styles, job satisfaction has a negative and significant relationship with control 

strategy. Non confrontational strategy has not significant relationship with job satisfaction. Also, all 

of the components of job burnout (emotional exhaustion, depersonalization, and reduced personal 

accomplishment) have a significant negative correlation with job satisfaction, and solution-oriented 

strategy has a negative significant correlation with emotional exhaustion. 

Conclusion: According to the correlation of job satisfaction with burnout, control strategy and 

solution-oriented styles, managers can use efficient methods such as pay and benefits 

commensurate with ability and experience, training and professional improvement, freedom of 

action, the division of labor based on merit and ability, etc. affect their behavior and increase their 

efficiency and effectiveness in order to further the organizational goals. 

Keywords: Conflict management styles, Burnout, Job Satisfaction, Health Center 
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