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 چکیده

آمار رسمی طلاق به طور کامل نشان دهنده میزان ناکامی همسران در زندگی زناشویی نیست، زیرا در کنار آن آماری بزرگ تر 

ق های عاطفی اختصاص دارد. شاید دو برابر آمار طلاق های قانونی را بتوانیم به طلاق های عاطفی اما کشف ناشده به طلا

اختصاص دهیم، یعنی به زندگی های خاموش و خانواده های توخالی که زن و مرد در کنار هم به سردی زندگی می کنند ولی 

ی حل تعارض در پیش بینی وقوع طلاق عاطفی هیچ گاه تقاضای طلاق قانونی نمی کنندهدف پژوهش حاضر، نقشسبک ها

نفر از زوجین شهر اردبیل بود که به صورت در دسترس انتخاب گردیدند. برای جمع آوری  120زوجین بود.نمونه این پژوهش 

داده ها، از پرسشنامه حل تعارض رحیمو پرسشنامه طلاق عاطفی گاتمناستفاده شد. دادههایپژوهشباروشآزمون تحلیل ممیز 

لیل شدند.نتایج پژوهش نشان داد که از میان سبک های حل تعارض، فقط سبک یکپارچه در پیش بینی وقوع طلاق عاطفی تح

 نقش معناداری داشتند.

 

 سبک های حل تعارض، طلاق عاطفی، زوجینهای كلیدی: واژه
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 مقدمه -1

ال سِاکاند. بها اشاره کردهه اهمیت ویژه منابع انسانی در سازمانب زیادیها در اختیار دارند، محققان در میان منابعی که سازمان

شود و در مهمترین دارایی هر سازمان صبح زود وارد سازمان می"ن کرده است که ( چنین عنوا88، ص 2007و همکاران )

(، و گراتون 1998(، پفر )2003به گفته بوکسال و پارسل ) ". (2007)باکسِل و دیگران،  شودانتهای زمان کاری از آن خارج می

 باشدمی هایابی به مزیت رقابتی برای سازمانها عنصری اساسی در دستها و مدیریت آن(، کارکنان سازمان2000و همکاران )

ها و تغییرات محیطی، با توجه به رقابت روز افزون سازمان (.2000، گِراتون و دیگران، 1998، فِفِر، 2003باکسِل و پورسِل، (

 ها از طریق منابع انسانی خود به مزیت رقابتی دست یابند.هایی هستند که بتوان با کمک آنجوی روشوها در جستزمانسا

های شغلی ها و چالشسازی شغل منجر به فراهم کردن مسئولیتسازی شغل اشاره کرد. غنیتوان به غنیدر این میان می

کند تا در کارهایشان اختیارات لازم را برای این امکان را برای کارکنان مهیا میسازی شغل شود. غنیبیشتری برای کارکنان می

باشد. تحقیقات طور مستقیم با عوامل انگیزشی و نیز رضایت کارکنان مرتبط میسازی شغل بهگیری داشته باشند. غنیتصمیم

رکنان، و نیز کاهش غیبت کاری کارکنان سازی شغل منجر به افزایش رضایت شغلی، و انگیزش کاحاکی از آن است که غنی

  (.1979)ارپِن، شود می

 

 ادبیات تحقیق -2

سازی شغلی به عنوان متغیر مستقل و تعهد سازمانی و عملکرد شغلی به عنوان شامل سه بعد غنی مدل پیشنهادی تحقیق

ی در مورد پیشینه و کاربردهای اصلی اپردازیم و خلاصهدر این بخش به معرفی سه متغیر تحقیق می متغیرهای وابسته است.

 هریک مطالبی را بیان خواهیم کرد.

 

 1سازی شغلغنی -2-1

های شغلی است. این امر با فراهم کردن شغلی با مشخصات زیر محقق حداکثرسازی علاقه و چالش سازی شغلهدف غنی

  (.2006گردد)آرمسترانگ، می

 ها است که احساس نماید شغل دارای یک سری از وظایف و فعالیت شغل کارمند، شغلی کامل باشد. به طوری کارمند

 نهایتاً منجر به نتیجه یا محصولی ملموس و قابل درک در سازمان گردد.

 گیری گردد و بر خروجی شغل، تا حد امکان کنترل داشته باشد.شغل دارای تنوع باشد و شامل مسئولیت تصمیم 

  ی انجام وظایف به شکلی که مشخص نماید که کارمند تا چه حد از عهدهشغل دارای ویژگی بازخورد مستقیم باشد

 شغل مذکور بر آمده است.

 

 های تحقیقمدل و فرضیه -3

تعهد "به عنوان متغیر مستقل،  "سازی شغلغنی"دهد که در آن مدل مفهومی تحقیق حاضر را نشان می 1شکل شماره 

به عنوان متغیر وابسته بکار رفته است. با توجه به مدل فوق، تحقیق  "غلیعملکرد ش"به عنوان متغیر میانجی، و  "سازمانی

 های زیر در بانک ملت استان مازندران بپردازد:حاضر قصد دارد به بررسی فرضیه

بین غنی سازی شغل و تعهد سازمانی کارکنان بانک ملت استان مازندران رابطه مثبت و معناداری وجود : 1فرضیه شماره 

 دارد.

کارکنان بانک ملت استان مازندران رابطه مثبت و معناداری وجود  عملکرد شغلیبین غنی سازی شغل و : 2یه شماره فرض

 دارد.

                                                           
1 Job Enrichment 
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 بین تعهد سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان بانک ملت استان مازندران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.: 3فرضیه شماره 

 

 
 . مدل تحقیق1شکل شماره 

 

 یقروش تحق -4

 گیریجامعه آماری و روش نمونه -4-1

باشد. با توجه به جدول نفر از کارکنان تمام شعب بانک ملّت استان مازندران می 1100جامعه آماری تحقیق حاضر شامل 

در این  (.1970)کرجسی و مورگان،  نفر تعیین شد 285(، حداقل حجم نمونه برای تحقیق حاضر 1970کرجسی و مورگان )

نامه در بین پرسش 350ها استفاده شده است. بعد از توزیع روش نمونه گیری سیستماتیک برای جمع آوری دادهتحقیق از 

 1ها از تحلیل کنار گذاشته شدند. جدول شماره نامهنامه مناسب تشخیص داده شد و بقیه پرسشپرسش 291کارکنان تعداد 

 دهد.دهندگان را نشان میویژگی جمعیت شناختی پاسخ

 . ویژگی جمعیت شناختی پاسخ دهندگان1ول شماره جد

 تعداد درصد شرح موارد

 جنسیت
 194 %67 زن

 97 %33 مرد

 سن

 93 %32 سال30زیر 

 116 %40 سال 40تا  31

 54 %19 سال 50تا  41

 28 %9 سال و بالاتر 51

 تحصیلات

 45 %15 دیپلم

 58 %20 فوق دیپلم

 163 %56 لیسانس

 25 %9 او دکتر فوق لیسانس

 

 ابزار -4-2

محقق ساخته بهره گرفته شده است. شایان ذکر است که در  نامههای لازم از پرسشآوری دادهدر این تحقیق برای جمع

باشد. بخش اول، شامل نامه استفاده شده دارای دو بخش مینامه از طیف پنج عاملی لیکرت استفاده شده است. پرسشپرسش

سوال برای سنجش سه متغیر تحقیق در نظر  15باشد. در بخش دوم، رد ویژگی جمعیت شناختی کارکنان میسه سوال در مو

 گرفته شده است.
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 روایی )سازه و محتوا( -4-3

منظور ارزیابی روایی محتوای نامه، از روایی محتوا و سازه استفاده شده است. بهدر تحقیق حاضر، برای ارزیابی روایی پرسش

خبره در این زمینه که همگی از اساتید دانشگاه سمنان بودند بهره گرفته شد. برای ارزیابی روایی سازه  15از نظرات  نامهپرسش

نامه تحقیق از روایی سازه دهد که پرسشنشان می 2نامه نیز از تحلیل عاملی تأئیدی استفاده شده است. جدول شماره پرسش

 باشد.قابل قبولی برخوردار می

 . روایی سازه2ره جدول شما

 اندازه نکویی برازش

Chi-Square/df 2.8977 

P-value 0 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.081 

Normed Fit Index (NFI) 0.96 

Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.96 

Comparative Fit Index (CFI) 0.97 

Incremental Fit Index (IFI) 0.97 

Relative Fit Index (RFI) 0.95 

Goodness of Fit Index (GFI) 0.90 

 

 های تحقیقیافته -5

کارکنان بانک ملت استان  سازی شغل، تعهد سازمانی، و عملکرد شغلیغنیتحقیق حاضر قصد دارد تا به بررسی رابطه بین 

پردازیم. وسیله تکنیک مدل معادلات ساختاری بررسی شد که در زیر به آن میمازندران بپردازد. رابطه بین متغیرهای فوق به

سوال برای هر یک از متغیرها اجرا کردیم. جدول  5گیری از های تحقیق، مدل ساختاری خود را با بهرهبرای آزمون فرضیه

نفر( به هر یک از سوالات )در طیف پنج عاملی لیکرت( را نشان  291نیز چگونگی پاسخ کارکنان ) وها ین پرسش، ا4شماره 

 دهد.می

سازی شغل، تعهد غنیدهد که به بررسی رابطه بین نتایج تحلیل مدل معادلات ساختاری تحقیق را نشان می 2شکل شماره 

 پرداخته است. ان مازندرانسازمانی، و عملکرد شغلی کارکنان بانک ملت است
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 . تحلیل مدل معادلات ساختاری2شکل شماره 

 

 گیریبحث و نتیجه -6

سازی شغل، تعهد سازمانی، و عملکرد شغلی کارکنان بانک ملت استان مازندران منظور بررسی رابطه بین غنیتحقیق حاضر به

اند، اما خلاء مطالعاتی مربوط وق با دیگر متغیرها پرداختهصورت گرفته است. مطالعات پیشین به بررسی هر یک از متغیرهای ف

افزایش عملکرد شغلی از آن جا که علاوه بر این، به چگونگی روابط این سه متغیر، دلیل اصلی انجام این تحقیق گردید. 

افزایش عاتی که باعث گردد، همواره مطالعه موارد و موضووری سازمان میعملکرد و  بهره نهایتا منجر به افزایش، کارکنان

شوند، مورد های خدماتی که عنصر اصلی آنان کارکنان هستند میدر سازمان های مختلف خصوصاً سازمان عملکرد شغلی افراد

توجه محققین و دانشمندان رشته های مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی بوده است و این دلیل نیز خود موید مستحکم 

 تحقیق بود. تری برای انجام این

ها رابطه مثبت و معناداری برقرار است. سازمان هاآن سازی شغل کارکنان و تعهد سازمانیغنینتایج تحقیق حاکی از آن است 

. ها را به سازمان تقویت کنندها و نیز با واگذاری وظایف با اهمیت به کارکنان تعهد آنافزایش اختیارات و مسئولیت باید با

رکنان به سازمان منجر به افزایش رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی کارکنان، و نیز کاهش تنبلی افزایش تعهد کا

شود که نتیجه نهایی این عوامل افزایش کیفیت خدماتی است که کارکنان به مشتریان کارکنان می اجتماعی، ترک خدمت

سازی شغل و تعهد سازمانی را با عملکرد و معنادار بین غنی وجود رابطه مثبتعلاوه بر این، نتایج تحقیق کنند. بانک ارائه می

شود تا سازی شغل و تعهد سازمانی کارکنان باعث میغنیفرضیه به این معنی است دو . تأئید این کندشغلی کارکنان تأئید می

یابی توانایی خود را صرف دست و تمام نجام دادن درست کار شانه خالی نکننددهند و از ادرستی انجام وظایف خود را بهها آن

سازی شغل کارکنان از نتایج مثبت آن در سازمان ها است تا با غنیلذا، بر سازمانکنند. به نتایج مطلوب برای سازمان می

 ها باید اطمینان حاصلسازی شغل کارکنان بکوشند. سازمانهایی در غنیتوانند با انجام فعالیتها میسازمان مند شوند.بهره

که تمام اهداف سازمان به درستی تعریف شده است و به وسیله کارکنان به درستی درک شده است. و نیز، به کارکنان کنند 

باید آگاهی لازم در مورد نقش حیاتیشان در سازمان داده شود و اینکه بقای سازمان در گرو ارائه خدمات مطلوب به مشتریان 

ها قرار بدهند؛ این منابع شامل کافی در اختیار کارکنان برای عملکرد مطلوب آنمنابع ها باید هاست. سازمانتوسط آن
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کارکنان ها باید تعریف روشنی از پاداش برای شود. علاوه بر این، سازماناطلاعات، منابع مادی، آموزش و توسعه کارکنان می

شوند که الذکر باعث میموراد فوق ها تشریح کنند.نارائه کنند و رابطه بین عملکرد مطلوب کارکنان و حقوق دریافتی را برای آ

باشند، از انجام کاری غنی در بانک لذت ها که به انجام وظایف تکراری مشغول میها مخصوصا کارکنان بانککارکنان سازمان

د بهتری در بانک از ببرند و تمام تلاش خود را در انجام وظایف محوله بکار گیرند و به اهداف سازمانی متعهد باشند و عملکر

 که نتیجه آن سودآوری بیشتر برای بانک خواهد بود. خود نشان دهند و خدماتی با کیفیت بهتر به مشتریان ارائه دهند
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