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چكيده
هدف از انجام اين پژوهش پيش بينى ابهام و تعارض نقش، فرسودگى شغلى و ابعاد چهارگانه سرريز شدگى 
استرس مشاوران مراكز مشاوره شهر اصفهان بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى آنان بود. روش انجام 
پژوهش توصيفى و از نوع على ـ مقايسه اى بود. سئوال اصلى پژوهش اين بود كه آيا مى توان ابهام و تعارض 
نقش، فرسودگى شغلى و ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس مشاوران را بر اساس برخى ويژگى هاى جمعيت 
شناختى آنان پيش بينى كرد؟ جامعه آمارى پژوهش مشتمل بر كليه مشاوران شاغل در مراكز مشاوره شهر 
اصفهان، اعم از مراكز مشاوره دولتى و خصوصى بود كه تعداد 118 مشاور به صورت تصادفى ساده انتخاب و 
پرسشنامه هاى پژوهش را تكميل كردند. ابزارهاى به كار رفته عبارت بودند از پرسشنامه سرريز شدگى استرس 
(گرزيواكز و ماركز،2000)، مقياس ابهام و تعارض نقش (ريزو، هوس و ليرتزمن،1970)، پرسشنامه فرسودگى 
شغلى (مسلچ، 2001) و پرسشنامه جمعيت شناختى. يافته هاى پژوهش با استفاده از تحليل رگرسيون چندگانه به 
روش گام به گام نشان داد كه مدل رگرسيون پيش بينى ابهام نقش بر اساس متغيرهاى جمعيت شناختى معنادار 
نبود (F =0/483 وP <0/832). در حاليكه براى تعارض نقش (F =38/54 وP <0/0001) و فرسودگى شغلى 
(F =6/66 وP <0/017) معنادار بود. ضمناً برخى از ابعاد سرريز شدگى استرس نيز بر اساس يك يا دو متغير 

 .(P <0/05) جمعيت شناختى قابل پيش بينى بودند
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يافته هاى نو در روان شناسى۷۰

مقدمه
كار از نظر پيشبرد سلامت عامل بسيار ارزشمندي به حساب مي آيد. كار مي تواند اين احساس را در 
فرد به وجود آورد كه وي به گروهي مهم و ارزشمند و مورد نياز جامعه تعلق دارد. كار فرصتي را فراهم 
مي كند كه فرد بتواند توانايي هاي خود را نشان دهد و به تمرين و بهسازي آنها و كسب مهارت هاي تازه 
بپردازد. در واقع، كار به فرد امكان مي دهد تا به محيط اجتماعي معيني راه يابد و از طريق تعامل هاي 
متقابل  حمايت هاي  از  فردي  روابط  از  شبكه اي  در  و  كند  باز  خود  براي  جايي  ديگران  با  هدف دار 

برخوردار شود (كوپر1، ترجمه براهنى، 1379). 
با اين حال، هر چند كار مناسب عامل بسيار مهمي در ارضاي نيازهاي اساسي آدمي و بهبود شرايط 
اجتماعي محيط اطراف است، ولي گاهي ممكن است به يك منبع عمده فشار رواني و ناراحتي هاى 
روانى يا خانوادگى وى تبديل گردد. به طوري كه ممكن است يك شغل رضايت بخش به مرور زمان 
به منبع نارضايتي تبديل شود و فرد را به سمت ناسازگاري، فرسودگي شغلي و ساير مشكلات روحي و 
جسمي رهنمون سازد (گنجي، 1377). از طرف ديگر، نارضايتي و فشارهاي رواني نيز به نوبه ي خود بر 
عملكرد شغلي، نحوه حضور فرد در محيط كار و همچنين خشنودي فرد از محيط كار و خشنودي كلي 
از زندگي و رضايت مندى زناشويى و ارتباط وى با خانواده اش تاثير مى گذارند (راس و آلتماير، ترجمه 

خواجه پور، 1377). 
در واقع، بخش عمده زندگي افراد در حالت بيداري در محل كار مي  گذرد و فعاليت هاي شغلي و 
كاري نيز تاثير عميقي بر سلامت رواني و جسماني و كل حيطه زندگي افراد دارند. در حاليكه اگر تعامل 
انسان با شغل و محيط كارى به هر دليل به هم بخورد، موجب بروز استرس و اختلال در كاركردهاي 
جسماني، فيزيولوژيكي و روانى مي گردد (لكا و هادمونت2، 2010). و چنانچه اين وضعيت ادامه پيدا كند 

فرسودگى شغلى را به دنبال خواهد داشت (رابينز3، 1998). 
به طور كلي سه دسته عوامل در بروز استرس شغلي نقش دارند (براون و كوپر، 1996):1) عواملى 
و  فرهنگي،  اجتماعي  تفاوت هاي  از  ناشي  كه  عواملي  دارند، 2)  افراد  فردي  تفاوت هاي  در  ريشه  كه 

خانوادگي هستند، و 3) عواملي كه ناشي از ويژگي هاي محيط كار هستند. 
ويژگى هاى شخصيتى و جمعيت شناختى افراد از مهمترين عوامل دخيل در ايجاد تفاوت هاى فردى 
افراد هستند كه مى توانند نحوه ادراك استرس و مقابله با آن را تحت تاثير قرار دهند. در خصوص ارتباط 
بين ويژگى هاى جمعيت شناختى از قبيل جنسيت، سن، وضعيت تاهل، وضعيت شغل و غيره با استرس 
مطالعات متنوعى انجام شده كه نتايج آنها بيانگر آن است كه برخى از ويژگى هاى جمعيت شناختى با 
استرس شغلى و نحوه تجربه استرس ارتباط معنادار دارند (مينر و لپيچ4، 1993؛  مسلر و كوپوبيانكو5، 

1. Cooper 
2. Leka & Houdmont
3. Rabins
4. Minner & Lepich
5. Mesler & Copobianco
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۷۱ يافته هاى نو در روان شناسى

2001؛ بارلو و دوراند1، 2009؛ جلالى،1381؛ صفرى و گودرزى، 1388). در خصوص دسته دوم عوامل 
مرتبط با استرس نيز مطالعات متعددى انجام شده است كه به خصوص نقش تغييرات در محيط اجتماعي 
در كليه سطوح، اعم از جهانى، ملي، محلي، خانوادگي و فردي در بروز استرس مورد تاكيد واقع شده 
است (كاپلان و سادوك2، 2007). دسته ى سوم عوامل استرس زا كه بخشى از هدف اين مطالعه است، 
عوامل  چند  سازمانى  روان شناسان  بين  اين  در  مى باشد.  كار  محيط  و  شغل  با  مرتبط  عوامل  به  مربوط 
استرس زاي محيط كار را شناسايي كرده اند كه مهمترين آنها ويژگى هاى نقش، ويژگى هاى شغل و 

مسئوليت است (بامبر3، 2006). 
برخي پژوهشگران معتقدند كه با استفاده از نظريه ويژگى هاى نقش مي توان به خوبى عوامل و مسايل 
مربوط به استرس شغلي را تبيين نمود. آنان استرس را محصول عدم تجانس و عدم هماهنگي بين انتظارات 
و خواسته هاي فرد با انتظارات و خواسته هاي سازمان مي دانند، و چهار ويژگي براي نقش معرفى كرده اند 
كه عبارتند از ابهام نقش4، گرانبارى نقش5، كمبارى نقش6 و تعارض نقش7 (راس و آلتماير، ترجمه 

خواجه پور، 1377). 
ابهام نقش به وضعيت شغلي معيني گفته مى شود كه در آن پاره اي از اطلاعات لازم براي انجام شغل 
به طور نامطلوب، نارسا يا گمراه كننده اند (استورا8، ترجمه دادستان، 1377). به عبارت ديگر، ابهام نقش 
زمانى پديد مى آيد كه روشن نباشد نقش فرد چيست يا حدود مسئوليت هاى وى كدام است (راس و 
آلتماير، ترجمه خواجه پور، 1377). تعارض نقش نيز هنگامي رخ مي دهد كه تن دادن به مجموعه اي از 
الزام هاي شغلي با پذيرش مجموعه ديگري از الزام هاي شغلي، مغاير و يا به كلي ناممكن است. تحقيقات 
و  شغلى  استرس  كننده  ايجاد  عوامل  مهمترين  جمله  از  نقش  تعارض  و  نقش  ابهام  كه  مى دهند  نشان 
كاهش دلبستگى و خشنودى شغلى به شمار مى آيند (مهرابى زاده هنرمند و  طالب زاده، 1380؛ ارشدى و 
شكركن، 1386) كه علاوه بر ايجاد نارضايتى شغلى، عملكرد شغلى فرد را نيز تحت تاثير قرار مى دهند 

(گاجندران و هريسون9، 2007).
با  زيادى  ارتباط  است،  حرفه اى  روان شناسي  در  رايج  مفاهيم  جمله  از  كه  نيز  شغلي10  فرسودگي 
ويژگى هاى شغلى افراد دارد، به طوري كه برخي آن را يكى از اجتناب ناپذيرترين پيامدهاى استرس 
شغلى، و برخى آن را با استرس شغلي يكسان مي دانند (مينر و لپيچ، 1993). در واقع، اصطلاح فرسودگي، 
گسترده اي  تماس  آن  كاركنان  كه  مشاغلي  در  ناراحتي  نوعي  توصيف  براي  كه  است  رايجى  واژه ى 
با افراد ديگر نظير انسان ها، ارباب رجوع، مشتريان و بيماران دارند به كار مي رود. دانشمنداني كه در 
1. Barlow & Durand
2. Kaplan & Sadock
3. Bamber
4. Role Ambiguity
5. Overload Role
6. Download Role
7. Role Conflict
8. Stora
9. Gajendran and harrison
10. Bournout 
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يافته هاى نو در روان شناسى۷۲

خصوص فرسودگي شغلي مطالعه مي كنند، در وهله اول فرسودگي را كاهش قدرت سازگاري با عوامل 
محيط كاري عنوان مى كنند (مسلچ1، 2001). 

هر چند تا مدت هاي زيادي تصور مى شد كه فرسودگي شغلي تنها مختص مشاغل خدمات انساني 
است، ولي امروزه پژوهش هاي متعددي نشان داده اند كه در هر شغلي ممكن است فرسودگي شغلي 
به وجود آيد (اسپكتور2، 2000)؛ البته ميزان آن در مشاغل خدمات انسانى بيشتر است. به عنوان مثال، 
فرسودگى شغلى به خصوص در بين كاركنان اتاق عمل (هاموند3، 2000)، پرستاران بخش غده شناسي 
برج هاي  مراقبان  ويژه (نلسون4، 2001)،  آموزش هاي  معلمان  گنجوبرت، 2001)،  و  آرترو  (اسكوت، 

هوايي (استورا، ترجمه دادستان، 1377) بيشتر گزارش شده است. 
مشاغل مشاوره اى، روان درمانى و مددكارى اجتماعى نيز از جمله مشاغل خدمات انسانى هستند كه 
استرس و فرسودگى شغلى در آن بالا گزارش شده است (خاكپور، 1376؛ حسينيان، 1378؛ عابدى، 
شفيع آبادى، احمدى و سليمى زاده، 1382). احتمالاً دليل اصلى آن در اين جمله بوميان آمريكايى نهفته 
است: «هرگاه فردى به درمان ديگرى مى پردازد بخشى از وجود خويش را نيز از كف مى دهد تا بدان 
حد كه خود نيز در مقطعى از زمان نيازمند درمان مى شود» (تافويا و كوريس5، نقل از استبنيكى6، ترجمه 
بافته چى، 1390). البته اين موضوع تنها به پزشكان بر نمى گردد، بلكه نتايج پژوهش ها نشان مى دهد كه 
روان شناسان و مشاوران و ساير متخصصانى كه با بيماران كار مى كنند نيز همانند پزشكان در معرض 
چنين آسيب هايى هستند. اصطلاحاتى همچون فرسودگى شغلى7، فرسودگى يا خستگى8 از همدلى9، 
استرس ناشى از ضربه روانى ثانويه، تحليل قواى روانى و ضربه روانى جانشين كه به وفور در ادبيات 
مشاوره و روان درمانى به كار برده مى شود، به مواردى مثل خستگى روانى، احساسى، ذهنى، جسمى، 
روحى و شغلى اشاره مى كند كه در اثر موجهه مداوم با مشكلات و تعارضات مراجعان اعم از بيماران 
مزمن، ناتوانى ها، ضربه هاى روانى، غم و اندوه به وجود مى آيند (همان جا). در واقع، مشاغل مشاوره و 
روان درمانى به دليل شرايط خاصى كه بر ارتباط مراجع و مشاور حاكم است، و مشاور ناگزير است 
وارد مشكلات روانى و عاطفى مراجع بشود، شرايط را براى مشاوران سخت مى نمايد. از اين رو، همه 
كارگزاران سلامت روان در معرض فشار روانى زياد هستند و اين شدت در برخى مشاوران به دليل 
نپختگى، ساعات كار هفتگى و ساير شرايط جنبى بروز بيشترى پيدا مى كند (فلنگن و فلنگن10، 2003، 

ترجمه آواديس يانس و همكاران، 1389). 
بنابراين در حرفه هاى مشاوره و روان درمانى فرسودگى از همدلى امرى انكار ناپذير است. منتها سئوال 
1. Maslach
2. Spector
3. Hammond
4. Nelson
5. Tafoya & Kouris
6. Stebnicki
7. Career burn out 
8. Fatigue
9. Empathy 
10. Flanagan & Flanagan
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اساسى اين پژوهش اين است كه مشاوران و روان درمانگران با اين فرسودگى و مشكلات جسمانى، 
روانى و عاطفى همراه آن چه كار مى كنند. موضوع در خصوص افراد عادى كاملاً مشخص است. آنها 
بخشى از اين فرسودگى و فشارها را تحمل مى كنند و بخشى از آن را به محيط خانه مى برند كه اصطلاحاً 

به آن سرريز شدن1 گفته مى شود. 
اصطلاح سرريز شدن يا سرايت كردن2 كه طى سال هاى اخير مطرح شده است، به اين نكته اشاره 
دارد كه سرريز شدن ممكن است به چهارحالت كار ـ خانواده، خانواده ـ كار به صورت مثبت يا منفى 
اتفاق افتد و باعث مى  شود كه خانواده و محيط كار از يكديگر متاثر گردند (پل مانز3، 2005). صرف نظر 
از اينكه سرريز شدگى منفى يا مثبت باشد، موجب مى شود كه فرد شاغل بين خواسته هاى سازمان و 
خانواده گير كند، و اگر به خوبى حل و فصل نشود، مشكلات شديدى را براى فرد شاغل در پى داشته 
باشد (گرزى واسز، آركورى، كارليوو مارين4، 2007). اين موضوع در گذشته به عنوان يك تناقض 
بسيار بزرگ مطرح بود؛ چون سازمان ها كار و زندگى را دو مقوله كاملاً جدا تصور مى كردند و اين فرد 
شاغل بود كه در يك بازى «جمع صفر» گرفتار مى شد (بروك و لاورنس5، 2008). با اين حال، نتايج 
مطالعات طولى دراز مدت با پيگيرى هاى مكرر نشان مى دهند كه ازدواج و كانون خانوادگى به دليل 
حمايت هايى كه از افراد مى كنند، به  مثابه يك ضربه گير، فرد را در مقابل استرس شغلى و سرريز شدگى 
استرس محافظت مى نمايند (بروك و لاورنس، 2008). اهميت اين موضوع باعث توليد حجم زيادى از 
پژوهش هاى كاربردى با بودجه سازمان ها شده است و ابزارهاى دقيقى براى اندازه گيرى آن ساخته شده 

است (هانسون، هامر و كالتون6، 2006). 
مشاغل  تنش زاترين  جمله  از  مشاوره  و  رواندرمانى  حرفه هاى  شد،  گفته  كه  همان طور  حال،  هر  به 
استرس و تنش شديد را تجربه مى كنند  خدمات انسانى مى باشند، و افراد شاغل در اين مشاغل دايماً 
(خاكپور، 1376؛ كورى7، 1998؛ فلنگن و فلنگن، 1389) و بعد از مدتى اين فشارهاى روانى و تنش هاى 
مداوم به فرسودگى و ساير اختلالات روانى و فيزيولوژيكى تبديل مى شوند (حسينيان، 1378؛ عابدى 
و همكاران، 1382). علاوه بر اين، نتايج مطالعات متعدد نشان داده است كه فرسودگى شغلى، ابهام و 
تعارض نقش و سرريز شدگى، از عوامل همبسته با استرس هستند كه در بسيارى از مشاغل وجود دارند، 

و موجب ايجاد مشكلات روان شناختى و فيزيولوژيكى مى شوند. از جمله: 
ابراهيمي كني (1378) در تحقيقى بر روي مديران شركت توليد مواد اوليه الياف مصنوعي، به اين 
نتيجه رسيد كه استرس ناشي از عوامل سازماني به نحوي با ابهام نقش، سنگيني و گرانباري نقش (كمي 

و كيفي)، خط مشي سازمان و نداشتن امنيت شغلي مرتبط است. 
و  شغلى  خشنودى  با  نقش  تعارض  و  ابهام  كه  دادند  نشان  طالب زاده (1380)  و  هنرمند  مهرابى زاده 
1. Overflow
2. Spillover
3. Poelmans
4. Grzywacz, Arcury, Carillo & Marin
5. Brock & Lawrence
6. Hanson, Hammer & Colton
7. Corey
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دلبستگى شغلى رابطه منفى معنادار دارد. 
عابدي و همكاران (1383) با بررسي ميزان فرسودگي شغلي مشاوران آموزش و پرورش شهر اصفهان 
گزارش كرده اند كه ميزان فرسودگي شغلي مشاوران شهر اصفهان از ميزان فرسودگي شغلي نمونه هاي 
مسلچ و همكاران كمتر است، و نكته مهم اينكه خشنودي شغلي بيش از هر عامل ديگري با فرسودگي 

شغلي ارتباط دارد. 
كريمى و همكاران (1383) در پژوهشى با عنوان رابطه ابعاد چهارگانه پديده سرايت (سرريز شدن) 
در حيطه هاى كار ـ خانواده با منابع و موانع سازمانى، خانوادگى و ويژگى هاى فردى كاركنان و مديران 
شركت فولاد مباركه نشان دادند، منابع مربوط به كار و خانواده (حمايت در كار، آزادى در تصميم گيرى، 
حمايت همسر و حمايت ساير افراد خانواده) با سرريز شدن منفى كمتر و سرريز شدن مثبت بيشتر در 

حيطه ها و خانواده همراه است. 
ارشدى و شكركن (1386) طى يك مطالعه رابطه فشار روانى ناشى از تعارض و ابهام نقش با عملكرد 
پيوستگى  و  كارى  پيوستگى  و  كارى  استقلال  كننده  تعديل  اثرهاى  به  توجه  با  را  شغلى  خشنودى  و 
گروهى در كاركنان شركت ملى مناطق نفت خيز جنوب منطقه اهواز بررسى كردند و نشان دادند كه 
ابهام نقش و تعارض نقش با عملكرد شغلى و خشنودى شغلى كاركنان رابطه منفى دارند و اين روابط در 
گروه هاى فاقد استقلال كارى و پيوستگى گروهى بالاتر از گروه هاى واجد استقلال كارى و پيوستگى 

گروهى است. 
صفرى و گودرزى (1388) طى يك مطالعه با عنوان بررسى فرسودگى شغلى و ارتباط آن با متغيرهاى 
جمعيت شناختى در بين اساتيد و كاركنان دانشگاه نشان دادند كه فرسودگى شغلى با جنسيت، سن و 

وضعيت تاهل افراد رابطه معنادار ندارد. 
كامكار و كاشفيان محمدى (1387) نشان دادند كه بين هوش هيجانى و سرريز شدگى استرس رابطه 
معنادار وجود دارد. به اين ترتيب كه هر چقدر هوش هيجانى بالاتر باشد تعارض منفى كار ـ خانواده و 

خانواده ـ كار كمتر و تعارض مثبت خانواده ـ كار و كار ـ خانواده بيشتر خواهد بود. 
كاراتپه و اولداگ (2007) دريافتند كه سرريز شدن در برخى مشاغل مانند هتل دارى ـ  چه به عنوان 
مدير هتل و چه به عنوان كاركنان هتل به دليل ابهام شغل و درهم بودن شغل به وجود مى آيد (نقل از 

كامكار و كاشفيان محمدى، 1387).
بروك و لاورنس (2008) طى يك مطالعه طولى سه ساله بر روى 101 خانواده دريافتند ازدواج و در 
نتيجه حمايت كافى از سوى همسر به مثابه يك ضربه گير در مقابل سرريز شدگى استرس عمل مى كند 

و به خوبى مى تواند روابط مثبت كار ـ خانواده را تنظيم نمايد. 
نلسون و همكاران1 (2009) نشان دادند كه سرريز شدگى منفى چه از خانه به كار و چه از كار به خانه 
نه تنها موجب ايجاد مشكلات شغلى و سازگارى سازمانى مى گردد، بلكه روابط زناشويى و حتى روابط 

بين والدين و فرزندان را دچار مشكل مى كند. 

1. Nelson et al.
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چن، پاول و گرين هاس1 (2009) نشان دادند كه سرريز شدگى استرس به صورت منفى از كار به 
خانواده، منفى از خانواده به كار، مثبت از كار به خانواده و منفى از خانواده به كار در بين مشاغل انسانى 

وجود دارد. 
با توجه به شرايط شغلى و فشارهاى شغلى كه در حرفه هاى روان درمانى و مشاوره وجود دارد و در 
مطالعات قبلى مورد تاييد قرار گرفته است، هدف اين پژوهش اين بود كه وضعيت ابهام و تعارض نقش، 
فرسودگى شغلى و ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس مشاوران شهر اصفهان را بر اساس برخى از 
متغيرهاى جمعيت شناختى (سن، سابقه كار، ميزان تحصيلات، جنسيت و وضعيت تاهل) آنان پيش بينى 

نمايد و رابطه اين عوامل را با يكديگر بررسى نمايد. براى اين منظور سئوال هاى زير مطرح شده اند: 
- آيا مى توان ابهام نقش مشاوران را بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى آنان پيش بينى كرد؟ 

- آيا مى توان تعارض نقش مشاوران را بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى آنان پيش بينى كرد؟ 
- آيا مى توان فرسودگى شغلى مشاوران را بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى آنان پيش بينى كرد؟ 

- آيا مى توان ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس را بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى مشاوران، 
پيش بينى كرد؟

روش تحقيق
روش انجام پژوهش توصيفى از نوع على ـ مقايسه اى بود كه پژوهشگر با توجه به متغير وابسته به 
بررسى علل احتمالى وقوع آن پرداخته است. به عبارت ديگر، تحقيق على ـ مقايسه اى تحقيق گذشته نگر 

است و سعى بر آن دارد كه از معلول به علت احتمالى پى ببرد (سرمد، بازرگان و حجازى، 1379). 
مراكز  از  اعم  اصفهان،  شهر  مشاوره  مراكز  در  شاغل  مشاوران  كليه  را  پژوهش  آمارى  جامعه ى 
مشاوره دولتى و خصوصى كه تحت پوشش يكى از سازمان هاى صادر كننده مجوز، يعنى سازمان نظام 
روان شناسي و مشاوره، سازمان ملي جوانان و سازمان بهزيستي در بهار1390تشكيل داده اند كه تعداد 

مشاوران با توجه به تعداد مراكز مشاوره و مجوزهاى صادر شده بالغ بر 170 نفر برآورد گرديد. 
روش نمونه گيرى پژوهش، روش نمونه گيرى تصادفى چند مرحله اى بود. به اين ترتيب كه ابتدا از 
روى ليست مراكز مشاوره فعال شهر اصفهان به صورت تصادفى تعدادى مركز انتخاب شدند و از بين 
مراكز انتخاب شده نيز با توجه به تعداد مشاوران شاغل (به صورت نسبتى) تعدادى متناسب با نسبت 
آن مركز به كل نمونه انتخاب گرديدند. بدين ترتيب مطابق فرمول و جدول كرجسى و مورگان (نقل 
از ديانى، 1382، ص 109) جهت محاسبه و برآورد حجم نمونه، با توجه به جامعه آمارى، حجم نمونه 
بايستى حداقل 116 نفر باشد كه چون پيش بينى مى شد كه به دليل حساسيت موضوع تعدادى از مشاوران 
به پرسشنامه ها پاسخ ندهند، لذا حجم نمونه با 10 درصد افزايش برابر با 132 نفر در نظر گرفته شد تا افت 
پاسخ دهندگان موجب خدشه دار شدن نتايج تحقيق نگردد. به هر حال، تعداد پرسشنامه هاى عودت داده 
شده به محقق 123 پرسشنامه بود كه 5 پرسشنامه نيز به دليل ناقص بودن اطلاعات از تجزيه و تحليل نهايى 

1. Chen, Powell & Greenhaus

www.SID.ir



Arc
hive

 of
 S

ID

يافته هاى نو در روان شناسى۷٦

كنار گذاشته شدند، و تجزيه و تحليل نهايى بر روى تعداد 118 پرسشنامه انجام شد. 

ابزار گردآورى داده ها: 
ابزار گردآورى اطلاعات در اين پژوهش پرسشنامه بود. بدين ترتيب براى جمع آورى اطلاعات از 

چهار پرسشنامه استفاده شده است: 
الف) پرسشنامه فرسودگي شغلي1:

اين پرسشنامه به ادعاي مسلچ (2001) تنها پرسشنامه فرسودگى شغلي است كه هر سه بعد فرسودگي 
شغلي، يعني بعد عاطفي، جسمي و رواني را پوشش مي دهد. پرسشنامه داراي 22 سئوال است كه شامل 
در  زيادي  پژوهش هاي  است.  و عملكرد شخصي  مسخ شخصيت  عاطفي،  خستگي  آزمون  خرده  سه 
خصوص پايايي اين پرسشنامه انجام شده است و اغلب پايايي آن را در سطح مناسبي گزارش كرده اند 
(عابدي و همكاران، 1382). ساختار عاملى پرسشنامه نيز توسط عزيزى، فيض آبادى و صالحى (1387) 
بررسى گرديده و با استفاده از دو شيوه تحليل عامل اكتشافى و تاييدى مورد تاييد قرار گرفته است. در 
اين پژوهش نيز پايايى پرسشنامه بر روى يك گروه مقدماتى با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ برابر با 
0/78 محاسبه شد. ضمناً تحليل عاملى تاييدى نشان داد كه اغلب سئوال هاى پرسشنامه بر روى يك عامل 

بار عاملى بالايى دارند (بيشتر از 0/3) و پرسشنامه از ساختار عاملى مناسبى برخوردار است. 
ب) پرسشنامه سرريز شدگى استرس2: 

پرسشنامه بررسى سرريز شدگى استرس توسط گرزى  واكز و ماركز3 (2000) طراحى گرديده است، 
كلاً داراى 55 سئوال است كه در اين پژوهش صرفاً ابعاد چهارگانه سرريز شدگى منفى از كار به خانواده 
4 سئوال، سرريز شدگى منفى از خانواده به كار 4 سئوال، سرريز شدگى مثبت از خانواده به كار 4 سئوال، 
سرريز شدگى مثبت از كار به خانواده 4 سئوال مورد استفاده قرار گرفتند. پاسخ به سئوالات بر اساس طيف 
5 درجه اى ليكرت و از «هميشه» تا «هيچگاه» تنظيم شده است (كريمى و همكاران، 1383). گرزى واكز 
و ماركز (2000، نقل از كريمى و همكاران، 1383) و همچنين كريمى و همكاران (1383)، كامكار 
و كاشفيان محمدى (1387) پايايى اين پرسشنامه را در سطح قابل قبول گزارش كرده اند. در پژوهش 
حاضر نيز پايايى پرسشنامه بر روى يك گروه مقدماتى بررسى و با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ 
براى ابعاد چهارگانه فوق به ترتيب 0/78، 0/71، 0/79 و 0/83 به دست آمد. ضمناً ابعاد چهارگانه فوق با 

 .(r = 0/73و P < 0/05) يكديگر همبستگى معنادار داشتند
ج) پرسشنامه ابهام و تعارض نقش: 

جهت سنجش ابهام و تعارض نقش از پرسشنامه تعارض و ابهام نقش ريزو، هوس و ليرتزمن4 (1970) 
استفاده شد. اين پرسشنامه شامل 14 سوال است كه 6 سوال آن مربوط به ابهام نقش و 8  سوال ديگر آن 
مربوط به تعارض نقش مى باشند. گزينه هاى اين آزمون به صورت بسيار صحيح، تا حدى صحيح است، 
1. Job burn out inventory (JBOU) 
2. Stress spillover inventory (SSI)
3. Grzywacz & Marks
4. Rizzo ,House and Lirtzman
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اندكى صحيح است، اصلاً صحيح نيست مشخص مى شوند. ارشدى و شكركن (1386) اين پرسشنامه را 
ترجمه و ضريب پايايى آن را بر روى 280 نفر براى ابهام نقش و تعارض نقش به ترتيب برابر با 0/75 و 
0/78 و اعتبار آن را به ترتيب 0/79 و 0/81 به دست آورده اند. در پژوهش حاضر نيز، پايايى پرسشنامه 
با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ براى ابهام نقش 0/75 و براى تعارض نقش 0/81 محاسبه شد. ضمناً 

.(r  =0/231و P < 0/01) بين دو پرسشنامه نيز همبستگى قوى وجود داشت
د) پرسشنامه ويژگى هاى جمعيت شناختى: 

از اين پرسشنامه براى بررسى ويژگى هاى جمعيت شناختى پاسخ دهندگان استفاده شد. ويژگى هاى 
از قبيل: سن، جنسيت، وضعيت تاهل، سابقه مشاوره، تعداد فرزندان، مدرك تحصيلى، رشته تحصيلى، 
تناسب رشته با نوع مشاوره مربوط به مشاوران مورد نظر، و همچنين اطلاعاتى در خصوص نوع مركز 
مشاوره ـ خصوصى يا دولتى، سازمان صادر كننده مجوز (سازمان نظام روانشناسى و مشاوره، سازمان 

بهزيستى و سازمان ملى جوانان) از طريق اين پرسشنامه جمع آورى گرديد. 

يافته ها پژوهش
يافته هاى توصيفى اين تحقيق نشان داد كه از مجموع 118 نفر پاسخ دهنده، تعداد 56 نفر مرد و 62 نفر زن؛ 
تعداد 38 نفر مجرد و 80 نفر متاهل بودند. 25 نفر داراى مدرك تحصيلى ليسانس، 73 نفر فوق ليسانس و 
20 نفر دكترى بودند. تعداد 72 نفر داراى مدرك روان شناسى، 29 نفر مشاوره و 17 نفر ساير رشته ها بوده اند. 
حداقل سن 23 و حداكثر 66 سال بود كه ميانگين سنى پاسخ دهندگان 37/82 با انحراف استاندارد 9/82 بود. 
جداول زير نتايج تحليل رگرسيون را براى پيش بينى ابهام و تعارض نقش، فرسودگى شغلى و ابعاد 

چهارگانه سرريز شدگى استرس بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى نشان داده اند. 

اساس  بر  نقش  ابهام  پيش بينى  براى  را  گام  به  گام  روش  به  رگرسيون  تحليل  نتايج   (1) جدول 
ويژگى هاى  جمعيت  شناختى نشان مى دهد. بدين ترتيب كه نرم افزار در ابتدا كليه متغيرهاى مورد 
نظر (سن، وضعيت تاهل، جنسيت، مدرك تحصيلى، رشته تحصيلى، سابقه خدمت، تعداد فرزندان، 
تناسب رشته، نوع مجوز، نوع مركز) را وارد مدل كرده است. ليكن به دليل اينكه مدل معنادار نبوده 
است،  متغيرهايى كه كمترين همبستگى را داشته اند از مدل خارج شده اند. با اين حال، على رغم اينكه 

سطح معنى دارىمقدار Fمجذور ميانگيندرجه آزادىجمع مجذوراتمدل
رگرسيون 
باقى مانده 

كل

22/95
14/25
37/21

10
3

13

2/29
4/750/4830/832

** P <0/01

جدول 1. خلاصه نتايج تحليل رگرسيون به روش گام به گام  مربوط
 به پيش بينى ابهام نقش بر اساس ويژگى هاى  جمعيت شناختى
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تمامى متغيرهاى پيش بين طى 11 مرحله يكى پس از ديگرى از مدل خارج شده اند، باز هم مدل معنادار 
نبوده است. بنابراين در خصوص سئوال (1) نتيجه گيرى شد كه نمى توان ابهام نقش مشاوران را بر اساس 
ويژگى هاى  جمعيت شناختى پيش بينى كرد. در جدول فوق نتايج مرحله اول كه تمام متغيرها وجود 

 .(P <0/832و F =0/483) داشته اند، مشاهده مى شود

جدول (2) نتايج تحليل رگرسيون به روش گام به گام را براى پيش بينى تعارض نقش بر اساس 
ويژگى هاى  جمعيت  شناختى نشان مى دهد. بدين ترتيب كه نرم افزار در ابتدا كليه متغيرهاى مورد نظر 
(سن، وضعيت تاهل، جنسيت، مدرك تحصيلى، رشته تحصيلى، سابقه خدمت، تناسب رشته، تعداد 
فرزندان، نوع مركز و نوع مجوز) را وارد مدل كرده است. نتايج مدل 1 نشان مى دهد كه اين مدل معنادار 
بوده (F=29/22 وP <0/009) و R2 مشاهده شده 0/956 بوده است. با اين حال، در ادامه نرم افزار با خارج 
 R2 و ،(P <0/002و F =34/38) كردن متغير رشته تحصيلى سطح معنادارى مدل را افزايش داده است
مشاهده شده نيز 0/959 افزايش يافته است. در سومين مرحله با خارج شدن نوع مركز مشاوره از مدل، 
سطح معنادارى مدل اندكى افزايش يافته است (F =38/54 وP <0/0001)، و R2 نيز به 0/960 افزايش 
يافته است. بنابراين با پذيرش مدل سوم به دليل تعداد متغير كمتر و سطح معنادارى بالاتر، در خصوص 
سئوال (2) نتيجه گيرى شد كه تعارض نقش مشاوران را مى توان بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى 
پيش بينى كرد. ضرايب تاثير هر كدام از اين متغيرها در پيش بينى تعارض نقش در جدول (3) نمايش 

داده شده است. 

سطح معنادارىمقدار Fمجذور ميانگيندرجه آزادىجمع مجذوراتمدلمرحله 

1
رگرسيون 
باقى مانده 

كل

115/67
1/18

116/85

10
3

13

11/56
0/396

29/22**0/009

رگرسيون 2
باقى مانده 

كل

115/36
1/49

116/85

9
4

13

12/81
0/373

34/38**0/002

رگرسيون 3
باقى مانده 

كل

114/99
1/86

116/85

8
5

13

14/37
0/373

38/54**0/0001

** P <0/01

جدول 2. خلاصه نتايج تحليل رگرسيون روش گام به گام  مربوط 
به پيش بينى تعارض نقش بر اساس ويژگى هاى  جمعيت شناختى
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۷۹ يافته هاى نو در روان شناسى

نتايج جدول (3) سهم هر يك از متغيرهاى پيش بين را در پيش بينى تعارض نقش نشان مى دهد. نتايج 
جدول بيانگر آن است كه تاثير كليه متغيرهاى وارد شده در مدل معنادار بوده است. با اين حال، با توجه 
به ضرايب هر كدام از متغيرها مشخص مى شود كه تناسب رشته، تعداد فرزندان، سن، سابقه خدمت، 
تحصيلات و جنسيت به ترتيب با ضرايب، 1/25-، 0/871، 0/727، 0/689-، 0/591- و 0/443 داراى 

بالاترين سهم بوده اند و لذا نتيجه گيرى شد كه بيشترين سهم را در پيش بينى تعارض نقش داشته اند. 

ضرايب استاندارد شدهضرايب استاندارد نشده مدل
t سطح معنادارىمقدار

Bبتاخطاى استاندارد
ضريب ثابت

جنسيت 
سن

وضعيت تاهل
تعداد فرزندان

سطح تحصيلات
نوع مجوز مركز

تناسب رشته 
سابقه كار 

37/30
2/67

-0/222
-3/16
2/67

-2/67
2/19

-7/23
-0/202

3/12
0/494
0/065
0/941
/476

0/344
0/597
0/522
0/074

-
0/443

-0/727
-0/282
0/871

-0/591
0/380
-1/25

-0/689

11/93
5/40

-3/43
-3/36
5/62

-7/78
3/67

-13/87
-2/72

**0/0001
**0/003
*0/018
*0/020

**0/002
**0/001
*0/014

**0/001
*0/042

* P <0/05  و   ** P <0/01

جدول 3. ضرايب مربوط به سهم هر يك از ويژگى هاى  جمعيت شناختى
 در پيش بينى تعارض نقش مشاوران

سطح معنادارىمقدار Fمجذور ميانگيندرجه آزادىجمع مجذوراتمدلمرحله 

1
رگرسيون 
باقى مانده 

كل

1473/68
174/67

1648/35

10
3

13

147/36
58/222/530/241

2

رگرسيون 
باقى مانده 

كل

1472/88
175/47

1648/35

9
4

13

163/65
43/863/730/109

3
رگرسيون 
باقى مانده 

كل

1467/45
180/90

1648/35

8
5

13

183/43
36/185/07*0/045

رگرسيون 4
باقى مانده 

كل

1460/47
187/88

1648/35

7
6

13

208/63
31/316/66*0/017

جدول 4. خلاصه نتايج تحليل رگرسيون روش گام به گام  مربوط
به پيش بينى فرسودگى شغلى بر اساس ويژگى هاى  جمعيت شناختى

* P <0/05
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جدول (4) نتايج تحليل رگرسيون به روش گام به گام را براى پيش بينى فرسودگى شغلى بر اساس 
ويژگى هاى  جمعيت  شناختى نشان مى دهد. بدين ترتيب كه نرم افزار در ابتدا كليه متغيرهاى مورد نظر 
(سن، وضعيت تاهل، جنسيت، مدرك تحصيلى، رشته تحصيلى، تناسب رشته، سابقه خدمت، تعداد 
فرزندان، نوع مجوز، نوع مركز) را وارد مدل كرده است. نتايج مرحله 1 نشان مى دهد كه اين مدل 
معنادار نبوده (F=2/53 وP <0/241) و R2 مشاهده شده 0/541 بوده است. بنابراين، در ادامه نرم افزار 
با خارج كردن متغير سابقه خدمت، سطح معنادارى مدل را افزايش داده (F =3/73 وP <0/109)، و 
R2 مشاهده شده نيز به 0/654 افزايش يافته است. در سومين مرحله با خارج شدن نوع مجوز مركز، باز 

هم سطح معنادارى مدل افزايش يافته است (F =5/07 وP <0/045)، و R2 نيز به 0/715 افزايش يافته 
است. با اين حال، در مرحله چهارم با خارج شدن تعداد فرزندان، سطح معنادارى مدل به بالاترين سطح 
ممكن افزايش يافته است (F =6/66 وP<0/017)، و R2 نيز به 0/753 رسيده است. بنابراين با پذيرش 
مدل چهارم به دليل تعداد متغير كمتر و سطح معنادارى بالاتر، در خصوص سئوال (3) نتيجه گيرى شد 
كه فرسودگى شغلى مشاوران را مى توان بر اساس ويژگى هاى  جمعيت شناختى پيش بينى كرد. ضرايب 

تاثير هر كدام از اين متغيرها در پيش بينى فرسودگى شغلى در جدول (5) نمايش داده شده است. 

نتايج جدول (5) سهم هر يك از ويژگى هاى جمعيت شناختى (متغيرهاى پيش بين)  را در پيش بينى 
فرسودگى شغلى نشان مى دهد. نتايج جدول بيانگر آن است كه به جزء نوع مركز و تناسب رشته، ساير 
متغيرهاى وارد شده در مدل بر روى مدل تاثير معنادار داشته اند. با اين حال، با توجه به ضرايب هر كدام 
از متغيرها مشخص مى شود كه سن، تحصيلات، جنسيت، وضعيت تاهل و رشته تحصيلى به ترتيب با 
ضرايب، 1/37-، 0/909-، 0/738-، 0/669، و 0/556- داراى بالاترين ضرايب بوده اند و لذا نتيجه گيرى 

شد كه بيشترين سهم را در پيش بينى فرسودگى شغلى داشته اند. 

ضرايب استاندارد شدهضرايب استاندارد نشده مدل
t سطح معنادارىمقدار

Bبتاخطاى استاندارد
ضريب ثابت

جنسيت 
سن

وضعيت تاهل
سطح تحصيلات
رشته تحصيلى

نوع مركز
تناسب رشته 

142/12
-16/70
-1/58
28/19

-15/44
-6/28
-7/64
-8/13

24/74
3/89
0/30
7/82
3/26
2/06
3/64
3/69

-
-0/738
-1/37
0/669

-0/909
-0/556
-0/352
-0/375

5/74
-4/28
-5/26
3/60

-4/73
-3/04
-2/09
-2/20

**0/001
**0/005
**0/002
*0/011

**0/003
*0/023
0/081
0/070

* P <0/05  و   ** P <0/01

جدول 5. ضرايب مربوط به سهم هر يك از ويژگى هاى  جمعيت شناختى
 در پيش بينى فرسودگى شغلى مشاوران
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 جدول (6) نتايج تحليل رگرسيون به روش گام به گام را براى پيش بينى ابعاد چهارگانه استرس سرريز 
شده بر اساس ويژگى هاى  جمعيت  شناختى نشان مى دهد. بدين ترتيب كه نرم افزار در ابتدا كليه متغيرهاى 
مورد نظر (سن، وضعيت تاهل، جنسيت، مدرك تحصيلى، رشته تحصيلى، تناسب رشته، سابقه خدمت، 
تعداد فرزندان، نوع مجوز و نوع مركز) را وارد مدل كرده است. ليكن به دليل اينكه تعدادى زيادى از اين 
متغيرها با يكديگر هم خطى داشته اند، لذا يكى يكى از مدل كنار گذاشته  شده اند و همان طور كه نتايج 
جدول (6) نشان مى دهد، معنادار شدن مدل بر اساس پيش بينى چند متغير محدود صورت گرفته است كه 
سطح معنادارى مدل بسيار پايين بوده است. به هر حال، نتايج مدل نشان داد كه مدل استرس سرريز شده 
منفى از خانه به كار معنادار بوده (F=3/81 وP <0/025) و R2 مشاهده شده 0/045 بوده است. در عين 
حال، مدل سرريز شدگى منفى از كار به خانه معنادار نبوده است (F= 1/6 وP <0/207). مدل سرريز 
شدگى مثبت از خانه به كار نيز معنادار بوده است (F =4/67 وP<0/033)، و R2 مشاهده شده نيز 0/09 
بوده است. مدل سرريز شدگى مثبت از كار به خانه نيز معنادار بوده است (F = 3/81 وP <0/025)، و 
R2 نيز 0/05 بوده است. با توجه نتايج به دست آمده در خصوص سئوال (5) نتيجه گيرى شد كه ابعاد 

چهارگانه سرريز شدگى استرس را مى توان بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى پيش بينى كرد. البته 
با توجه به مقادير R2 مشاهده شده، مشخص مى شود كه مدل هاى پيش بينى شده ابعاد چهارگانه سرريز 
شدگى استرس بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى از قدرت چندان بالايى برخوردار نبوده اند. ضمناً 
نتايج جدول (8) نشان مى دهد كه تعداد كمى (يك يا دو متغير) براى پيش بينى ابعاد چهارگانه سرريز 
شدگى استرس در مدل باقى مانده اند كه سهم ناچيزى نيز در پيش بينى متغير ملاك (ابعاد چهارگانه 

سرريز شدگى استرس) داشته اند. 

سطح معنادارىمقدار Fمجذور ميانگيندرجه آزادىجمع مجذوراتمدلابعاد چهارگانه 

سرريز شدگى منفى از 
خانه  به كار

رگرسيون 
باقى مانده 

كل

120/75
1133/34
1208/46

2
115
117

37/56
9/853/81*0/025

سرريز شدگى منفى از 
كار  به خانه

رگرسيون 
باقى مانده 

كل

15/41
1112/95
1128/37

1
116
117

15/41
9/59

1/600/207

سرريز شدگى مثبت از 
خانه  به كار 

رگرسيون 
باقى مانده 

كل

29/53
732/77
762/31

1
116
117

29/53
6/314/67*0/033

سرريز شدگى مثبت از 
كار  به خانه 

رگرسيون 
باقى مانده 

كل

49/05
919/72
968/78

1
116
117

49/05
7/926/18*0/014

جدول 6. خلاصه نتايج تحليل رگرسيون روش گام به گام  مربوط به پيش بينى ابعاد چهارگانه 
سرريز شدگى استرس بر اساس ويژگى هاى  جمعيت شناختى

* P <0/05
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نتايج جدول (7) سهم هر يك از ويژگى هاى جمعيت شناختى را در پيش بينى ابعاد چهارگانه سرريز 
شدگى استرس نشان مى دهد. نتايج جدول بيانگر آن است كه صرفاً چند متغير محدود در پيش بينى ابعاد 
چهارگانه سرريز شدن سهم داشته اند. به خصوص جنسيت و وضعيت تاهل سهم بيشترى در پيش بينى 
داشته اند. به طورى كه در بعد سرريز شدن منفى از خانه به كار جنسيت و وضعيت تاهل با ضرايب 
2/32- و 2/19- سهم داشته اند. در بعد سرريز شدن منفى از كار به خانه نيز هيچ كدام از متغيرهاى قدرت 
پيش بينى كنندگى نداشته اند، بنابراين ارائه نشده اند. در بعد سرريز شدن مثبت از خانه به كار وضعيت 
تاهل به تنهايى با ضريب 0/197 نقش داشته است. بعد سرريز شدن مثبت از كار به خانه نيز صرفاً تناسب 

رشته با ضريب 0/245 سهم داشته است. 

بحث و نتيجه گيرى
نتايج پژوهش نشان داد كه ابهام نقش مشاوران را نمى توان بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى 
ويژگى هاى  از  غير  متغيرهايى  اساس  بر  مشاوران  نقش  ابهام  ديگر،  عبارت  به  كرد.  پيش بينى  آنان 
جمعيت شناختى قابل پيش بينى است. اگر ابهام نقش به عنوان وضعيت شغلي معيني در نظر گرفته شود كه 
در آن بخشى از اطلاعات لازم براي انجام شغل به طور نامطلوب، نارسا يا گمراه كننده است؛ در نتيجه 
اين ابهام نقش زمانى پديد مى آيد كه فرد نسبت به نقش و مسئوليت هاى خود آگاهى مناسب نداشته 
باشد. به نظر مى رسد با توجه به اينكه مشاورانى كه در اين پژوهش شركت كرده بودند، چون داراى 
تحصيلات ليسانس و بالاتر بوده اند، و چندين سال سابقه ى مشاوره داشته اند، صرف نظر از جنسيت و 

ضرايب ضرايب استاندارد نشده مدلابعاد چهارگانه 
سطح معنادارىمقدار tاستاندارد شده

Bبتاخطاى استاندارد

منفى از خانه  به كار
مقدار ثابت
جنسيت 

وضعيت تاهل

14/82
-1/38
-1/44

1/68
0/596
0/658

-
-0/223
-0/211

8/80
-2/32
-2/19

0/0001
*0/022
*0/030

مقدار ثابت مثبت از خانه به كار 
وضعيت تاهل 

12/32
1/07

0/863
0/495

-
0/197

14/28
2/16

0/0001
*0/033

مقدار ثابتمثبت از كار به خانه
تناسب رشته

16/88
-1/12

0/784
0/453-

-0/225
21/52
2/48

0/0001
*0/014

جدول 7. ضرايب مربوط به سهم هر يك از ويژگى هاى  جمعيت شناختى در پيش بينى ابعاد 
چهارگانه سرريز شدگى استرس مشاوران

* P <0/05
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سن نسبت به نقش خود آگاهى مشابهى داشته اند. به طورى كه ويژگى هاى جمعيت شناختى آنان كه 
بخشى از تفاوت هاى فردى بين افراد را به وجود مى آورد، نتوانسته است موجب ايجاد تفاوت در متغير 
ابهام نقش گردد. ضمناً مى توان يكى از دلايل احتمالى آن را به محدود بودن تعداد سئوالات پرسشنامه 
ابهام نقش (6 سئوال) نسبت داد. هرچند برخى از تحقيقات قبلى نشان داده اند كه ابهام نقش با استرس 
شغلى و عملكرد ضعيف شغلى ارتباط دارد (آندرسون ـ فله، 2005؛ ابراهيمى كنى، 1378)، ليكن، محقق 

پژوهشى كه بتواند نتايج آن را با پژوهش حاضر مقايسه كند، پيدا نكرد. 
همچنين نتايج پژوهش نشان داد كه مدل پيش بينى تعارض نقش بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى 
معنادار بوده است. لذا نتيجه گيرى شد كه تعارض نقش مشاوران را مى توان بر اساس برخى از ويژگى هاى 
جمعيت شناختى آنان پيش بينى كرد. البته از بين ويژگى هاى  جمعيت شناختى كه در ابتدا وارد مدل شده 
بودند، تعدادى به دليل وجود هم خطى بالا با ساير متغيرها از مدل خارج شدند و نهايتاً مدل پذيرفته شده 
تعارض نقش مشاوران بر اساس متغيرهاى تناسب رشته، تعداد فرزندان، سن، سابقه خدمت، تحصيلات 
و جنسيت قابل پيش بينى است. نكته مهم راجع به نتايج به دست آمده اين بود كه تناسب رشته بيش از 
ساير ويژگى هاى  جمعيت شناختى در پيش بينى تعارض نقش مشاوران سهم داشته است. نكته مهم 
ديگر اين بود كه متغير وضعيت تاهل كه اغلب در تحقيقات به عنوان متغير تاثيرگذار در ادراك و 
تجربه استرس و ساير متغيرهاى همبسته با آن به شمار مى آيد، در اين مدل پيش بينى از جريان مدل به 
كلى كنار گذاشته شد و مدل بدون دخالت وضعيت تاهل، تعارض نقش را پيش بينى كرده است. در 
همين راستا، تعدادى از پژوهش ها نشان داده اند كه برخى از ويژگى هاى  جمعيت شناختى مانند وضعيت 
تاهل و سطح تحصيلات با استرس شغلى كاركنان رابطه معنادار دارند (جلالى، 1381). برخى تحقيقات 
ديگر نيز به ارتباط جنسيت با استرس اشاره كرده اند. ضمناً نتايج اغلب تحقيقات مبين آن است كه هر 
چقدر يك شغل واضح تر و روشن تر براى فرد تعريف شود، تعارض كمترى براى فرد به وجود مى آيد 
(مهرابى زاده هنرمند و طالب زاده، 1380). در واقع، طبيعى به نظر مى رسد كه تعارض نقش بيش از همه با 
تناسب رشته كارى ارتباط داشته باشد. يعنى هرچقدر فرد تناسب بيشترى بين رشته تحصيلى و شغل خود 

احساس كند، به همان ميزان تعارض نقش كمترى را تجربه خواهد كرد. 
در خصوص فرسودگى شغلى مشاوران نيز نتايج نشان داد كه فرسودگى شغلى را مى توان بر اساس 
برخى از ويژگى هاى جمعيت  شناختى پيش بينى كرد. به طورى كه در مدل نهايى پذيرش شده، فرسودگى 
شغلى مشاوران بر اساس سن، تحصيلات، جنسيت، وضعيت تاهل و رشته تحصيلى قابل پيش بينى 
است. يعنى سن، تحصيلات، جنسيت، وضعيت تاهل و رشته تحصيلى بالاترين قدرت را در پيش بينى 
فرسودگى شغلى مشاوران داشته اند. به خصوص در اين پژوهش مشخص شد كه سن بالاترين رابطه و 
قدرت پيش بينى كنندگى را براى فرسودگى شغلى دارد. ميانگين فرسودگى شغلى مردان (41/54) كمتر 
از زنان (42/33) بوده است. همچنين ميانگين فرسودگى شغلى افراد مجرد (43/52) بيشتر از افراد متاهل 
(41/16) بوده و ميانگين فرسودگى شغلى افراد جوان بيش از افراد با تجربه بوده است. ميانگين فرسودگى 
شغلى مشاوران داراى مدرك تحصيلى ليسانس و فوق ليسانس تقريباً مشابه بود، ليكن ميانگين فرسودگى 
شغلى افراد داراى مدرك دكترى از اين دو گروه پايين تر بود. نتايج اين پژوهش با برخى از پژوهش هاى 
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قبلى همسو است. به عنوان مثال، در پژوهش مسلچ (2001) سن به عنوان با ثبات ترين متغير معرفى شده 
است كه با فرسودگى شغلى رابطه معنادار دارد. به طورى كه افراد جوان بيش از افراد باتجربه، فرسودگى 
شغلى را تجربه مى كنند. در پژوهش عابدى و همكاران (1382) نيز فرسودگى مشاوران زن بيش از 
مردان، افراد مجرد بيشتر از افراد متاهل گزارش شده است. زارعى (1379، نقل از عابدى و همكاران، 
1382) نيز نشان داده  است كه بين ميزان تحصيلات با فرسودگى شغلى ارتباط معنادار وجود دارد. 
احتمالاً به دليل اينكه افراد داراى مدرك تحصيلى دكترى از جايگاه و پايگاه علمى و اجتماعى بالاترى 
در نزد همكاران و مراجعان برخوردار بوده اند، لذا فرسودگى شغلى كمترى را تجربه كرده اند. البته نتايج 
اين پژوهش با نتايج پژوهش صفرى و گودرزى (1388) كه نشان داده اند ميزان فرسودگى شغلى با 
جنسيت، وضعيت تاهل و سن ارتباط معنادار ندارد در تضاد قرار مى گيرد. با توجه به اينكه نتيجه پژوهش 
حاضر با نتايج پژوهش عابدى و همكاران (1382) نزديكى و قرابت بيشترى دارد، مى توان نتيجه گيرى 
كرد كه چون جامعه آمارى پژوهش حاضر و پژوهش عابدى و همكاران (1382) بر روى مشاوران بوده 
است، به دليل ويژگى هاى حرفه و شغل، با جامعه آمارى پژوهش صفرى و گودرزى (1388) كه بر 

روى اساتيد و كاركنان دانشگاه بوده است، با يكديگر تفاوت داشته اند. 
در خصوص ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس نيز نتايج مبين آن بود كه، ابعاد استرس سرريز شده 
منفى از خانه به كار، مثبت از خانه به كار و مثبت از كار به خانه را مى توان بر اساس برخى از ويژگى هاى 
جمعيت شناختى مشاوران پيش بينى كرد. در حاليكه بعد سرريز شدگى منفى از كار به خانه را نمى توان بر 
اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى پيش بينى كرد. البته مقدار R2 مشاهده شده در تمامى ابعاد بسيار پايين 
بود (كمتر از 06/) و تعداد بسيار محدودى از ويژگى هاى جمعيت شناختى در پيش بينى اين ابعاد سهيم 
بودند. به خصوص جنسيت و وضعيت تاهل سهم بيشترى نسبت به ساير ويژگى هاى جمعيت شناختى در 
پيش بينى ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس داشتند. ضمن اينكه در بعد سرريز شدگى منفى از كار 
به خانه هيچ كدام از متغيرهاى قدرت پيش بينى كنندگى نداشتند. به غير از جنسيت و وضعيت تاهل كه 
نقش مهمى در پيش بينى ابعاد سرريز شدگى استرس داشتند، تناسب رشته نيز سهم مهمى در پيش بينى 
سرريز شدگى مثبت از كار به خانه داشته است. نتايج اين پژوهش مبين آن بود كه مردان در ابعاد سرريز 
شدگى منفى از كار به خانه، خانه به كار و سرريز شدگى مثبت از خانه به كار نمرات كمترى از مردان به 
دست آورده اند. نتايج اين پژوهش با برخى از پژوهش هاى قبلى مبنى بر نحوه و چگونگى پديده سرايت 
يا سرريز شدگى استرس همسو است. به عنوان مثال با نتيجه پژوهش اسپكتور (2000) كه نشان داده است 
كه سرريز شدگى استرس در اغلب حرفه ها و مشاغل وجود دارد. اين موضوع در بين مشاغل خدمات 
انسانى از قبيل مشاوره، مددكارى و روان درمانى به دليل شرايط خاص، نيز وجود دارد كه مى تواند به 
صورت دو طرفه از خانه به كار و كار به خانه صورت گيرد. به عبارت ديگر، هم شرايط شغلى بر روى 
خانواده تاثير مى گذارد و هم شرايط خانوادگى بر روى كار تاثير مى گذارد (كريمى و همكاران، 1383؛ 
كامكار و كاشفيان محمدى، 1387؛ ويسترمن و پيوتركوفسكى، 1999؛ گاجندران و هريسون، 2007؛ 
چن، پاول و گرين هاس، 2009). نتيجه تحقيق كاراتپه و اولداگ (2007) نيز نشان داد كه سرريز شدن 
در برخى مشاغل، به دليل ابهام نقش و درهم بودن شغل بالا است (نقل از كامكار و كاشفيان محمدى، 
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1387). در تحقيق كريمى و همكاران (1383) نيز بين ويژگى هاى جمعيت شناختى مانند سن، تحصيلات 
و تعداد فرزندان گروه نمونه مشتمل بر كاركنان و سرپرستان شركت فولاد مباركه با استرس سرريز شده 
ارتباط معنادارى مشاهده نشد. در اين پژوهش نيز صرفاً جنسيت، وضعيت تاهل و تناسب رشته قدرت 
پيش بينى كنندگى ابعاد مختلف سرريز شدگى استرس را داشته اند. لذا، نتيجه اين پژوهش با نتيجه مطالعه 
بروك و لاورنس (2008) كه نشان داده است، ازدواج و روابط زناشويى مى توانند فرد شاغل را جهت 
مقابله با فشارهاى شغلى حمايت كنند، همسو است. همچنين با تحقيق چن، پاول و گرين هاس (2009) 
كه نشان داده اند كه ازدواج و كانون خانوادگى به دليل حمايت هايى كه از افراد مى كنند، به مثابه ى يك 

ضربه گير در مقابل استرس هاى شغلى و سرريز شدگى استرس عمل مى نمايند. 
در مجموع نتايج اين پژوهش نشان داد كه، هرچند تعارض نقش ناشى از استرس شغلى، فرسودگى 
شغلى و ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس در بين مشاوران وجود دارد، ليكن مى توان اين متغيرها را 
بر اساس برخى از ويژگى هاى جمعيت شناختى مشاوران پيش بينى كرد. ضمناً از طريق مد ل هاى پيش بينى 
كننده قوى، شرايط و كيفيت مشاوره را براى مشاوران تنظيم و به آنان توصيه ها و پيشنهادات علمى در 
جهت شناسايى و كنترل اين متغيرهاى منفى كه بر روى سلامت جسمانى و روانى و همچنين روابط كار 

ـ خانه و رابطه خانه ـ كار آنان تاثير مى گذارند، ارائه كرد. 
با توجه به اينكه مدل پيش بينى ابهام نقش بر اساس متغيرهاى جمعيت شناختى به كلى معنادار نبود 
و همچنين مدل هاى پيش بينى شده ابعاد استرس سرريز شده بر اساس ويژگى هاى جمعيت شناختى از 
سطح معنادارى ضعيف و قدرت پيش بينى كنندگى پايينى برخوردار بودند، مى توان احتمال داد كه يكى 
از دلايل اصلى آن كم بودن تعداد سئوالات مربوط به اين متغيرها بوده است. به عنوان مثال سئوال هاى 
به كار رفته براى ابهام نقش (6 سئوال) و براى هر يك از ابعاد چهارگانه سرريز شدگى استرس نيز (4 

سئوال) بود كه لازم است در پژوهش هاى آتى اين متغيرها با مقياس هاى وسيع ترى سنجيده شوند. 
 

   سپاسگزارى :مراتب تقديروسپاسگزارى خود را ازمديران ومشاوران مراكزمشاوره شهراصفهان 
ومعاونت محترم پژوهشى دانشگاه آزاد اسلامى واحدخوراسگان (اصفهان) كه درانجام اين تحقيق ما را 

يارى دادند، اعلام مى داريم. 
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Abstract
The purpose of this study was predicting ambiguity and role conflict, burnout, and aspects of the 
four spillover counselors stress concentration centers of the city was based on some of their demo-
graphic characteristics. The research method was correlation and causal comparative. The main 
question was, is it possible to predict ambiguity and role conflict, burnout and stress spillover base 
on their demographic characteristics? The statistical population was the male and female Coun-
selors working in counseling centers in Isfahan, including public and private counseling centers, 
among them 118 counselors were selected using simple random sampling.  The assessment   tools 
included stress spillover questionnaire (Grzywacz & Marks, 2000), the scale ambiguity and role 
conflict (Rizzo, House and Lirtzman, 1970), Burnout Inventory (Maslach, 2001) and demographic 
Characteristics questionnaire. The results by using stepwise multivariate regression analysis meth-
od showed that: role ambiguity cannot be predicted based on demographic Characteristics (483 / 0 
= F and 832 / 0 = P). While role conflict (54/38 = F and 000 / 0 = P) and burnout (66 / 6 = F and 017 
/ 0 = P) can be predicted based on demographic Characteristics. Also results showed that there is 
a significant relationship between some of the stress spillover with each other (05 / 0> P) and with 
ambiguity and role conflict and burnout (05 / 0> P).

Keywords: role ambiguity, conflict, job burnout,   stress spillover   counselors, demographic char-
acteristics
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