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 فرم طرح تحقيق  

 دکتری  نامة درخواست تصويب موضوع پايان

 عنوان تحقيق :  

بر   آن  اثربخشی  و  کار  ارتقا سلامت  آموزشی  بسته  تدوین  کار جهت  رفتاری  الگوهای  تعیین  و  شناسایی 
 خانواده، فرسودگی شغلی و سلامت اجتماعی پلیس پیشگیری تهران بزرگ- تعارض کار

 عمومی   روانشناسی   رشته :  

 تخصصي  دكتري                         كارشناسي ارشد             مقطع :
 

 
 فرم طرح تحقيق 

 

   تخصصيدكتراي                                            كارشناسي ارشد             

 تخصصي  نامة كارشناسي ارشد و دكترايدرخواست تصويب موضوع پايان

 

 

 توجه : اين فرم با مساعدت و هدايت استاد راهنما تكميل شود.
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 عنوان تحقيق به فارسي:  

شناسایی و تعيين الگوهای رفتاری کار جهت تدوین بسته آموزشی ارتقا سلامت کار و اثربخشی آن بر تعارض  
 خانواده، فرسودگی شغلی و سلامت اجتماعی پليس پيشگيری تهران بزرگ -کار

    به انگليسي:  عنوان تحقيق

Identification and determination of behavioral models for developing educational-

therapeutic package to promote work health and its effect on family conflict, job burnout 

and social health of Tehran preventive police officers 

 
  

های مجهول و مبهم و متغيرهای مربوط به  .بيان مسأله )تشريح ابعاد، حدود مسأله، معرفي دقيق مسأله، بيان جنبه5
 های تحقيق، منظور تحقيق(پرسش

روبه افزایش است )استيون سازمان ها  عامل موفقيت  و  عنوان نيروی حياتی  بهنيروی انسانی  و توجه به  های اخير اهميت  در سال
گذاری زیادی روی کارکنان خود  طور پيشرفت و رشد خود سرمایهها برای بقا و هميندرواقع امروزه سازمان  (.2012رابينز  پی  
ای مهم و اساسی برای همه سازمانهاست  سلامت کارکنان و فراهم کردن رفاه ذهنی آنها در محيط کار مسئله  کنند. توجه به  می

زا در محيط کار در حال افزایش فشارهای شغلی شيوع اختلالات روانی و رفتارهای آسيب (. به دليل  2017)استفان آر بالزاک  
طور  (. به همين دليل سازمانها در تلاش هستند تا با ایجاد شرایط مناسب شغلی و همين2016است )کالف، روبين، مالاچووسکی،

جهت افزایش سلامت روانی و اجتماعی اعضای سازمان   هایی را در آموزش مهارتهای موردنياز به کارکنان و مدیران خود، برنامه
 (.  2017و مدیریت مشکلات شغلی اجرا کنند )استفان آر بالزاک 

کارکنان  های حفظ و ارتقای سلامت کارکنان است سازمان پليس است زیرا وظایف  یکی از سازمانهایی که نيازمند اجرای برنامه
. هنگامی که شغل پليس  با مشاغل دیگر مقایسه می شود  مشخص می شود این شغل بسيار بسيار مهم و خطير است این سازمان 

به واسطه ماهيت ماموریت های خود جایگاه حساسی در   پليس(.  2010و سينوگلو،    بيشتر فشار روانی ایجاد می کند )سی ور
کشور دارد و تمام اقدامات عملکرد فردی و سازمانی مورد توجه و حساسيت است و انجام ماموریت آن در گرو داشتن سازمان 

  و کارکنانی سالم به عنوان رکن اساسی آن می باشد.

انی بخشی جدایی ناپذیر از زندگی مأمور پليس است مأموران پليس در معرض خطری بيشتر همان طور که گفته شد، فشار رو
دیدگی زیاد، ساعات  نسبت به سایر افراد هستند و کارکنان این سازمان همواره با مشکلاتی همچون خطرات جانی و احتمال آسيب 
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زندگی و خانواده، برخورد مستقيم با تعداد زیادی از  دوراز محل  ها بهنشده گاهی مدتبينیهای پيشکاری پرفشار و مأموریت 
های صوتی، تنوع زیاد وظایف در هر شغل و ... روبرو   مراجعان، مواجهه مستمر با  انواع آلودگی مانند آلودگی هوا و آلودگی

ی مختلف پليس  شود. در بين رسته ها  هستند و همين مشکلات به همراه حساسيت زیاد، باعث تشدید تنش در این کارکنان می
نيز پليس پيشگيری از تنوع وظایف بيشتری برخوردار است و به دليل حضور کارکنان بيشتر و حساسيت وظایف آنها اثرات تنش  
ها و فشار های شغلی برای آنها بالاتر است. همچنين پليس پيشگيری در کشور ما به نوعی بزرگترین فرماندهی در ناجا است و  

های بيشتری را برای این بخش بوجود بياورد از این جهت که مسئوليت های بيشتری دارند.   و تنش   تواند چالش  این خود می
های جسمی، مشکلات روانی، فرسودگی    که ميزان صدمات و آسيب طوریزند به  سلامت این افراد آسيب میبه  فشارهای شغلیاین  

 (. 2018، المللی امنيت و سلامت شغلاست )سازمان بينبرابر مشاغل دیگر  1/ 54شغلی و تعارضات خانوادگی در این مشاغل

چهارمين پژوهش در مورد شرایط کاری در اروپا نشان داد که استرس دومين مشکل بهداشت محيط کار است و به طور متوسط  
داقل یک بار  نفر یک نفر ح  6درصد از کارکنان را تحت تاثير قرار می دهد. تحقيقات نشان می دهد در ميان کارکنان از هر    22

پرنت سيریون و همکاران،  )مشکل سلامت روان از جمله افسردگی، اضطراب یا مشکلات مرتبط به استرس را تجربه می کند
2007). 

های خود استفاده کند، در شناختی است، به شکلی که فرد بتواند از تفکر و تواناییمنظور از سلامت روان سلامت هيجانی و روان
( یا در تعریف  2004داشته باشد و نيازهای معمول زندگی روزمره را برآورده سازد )کاترین سندورسون،  جامعه عملکرد خوبی

برد  های خود پی میسازمان جهانی بهداشت آمده است که سلامت روان را حالتی از سلامت تعریف کرده است که فرد به توانایی
تواند برای جامعه ارزشمند و کارآمد باشد. طبق پژوهش چنين میهای طبيعی در زندگی مقابله کند و همو قادر است با تنش

( سلامت روان رابطه معنادار و  1394صورت گرفته )شکوهی یکتا، محسن. اکبری زردخانه، سعيد. قهوهچی الحسينی، فهيمه  
نها کمتر است؛ و  منفی با فرسودگی شغلی دارد. به این صورت که هرچه سلامت روان کارکنان بالاتر باشد فرسودگی شغلی آ

که بين سلامت روان کارکنان و رضایت شغلی آنها رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد    شدهطور در بخش دیگر پژوهش گفته  همين
 به این شکل که با افزایش سلامت روان کارکنان، رضایت شغلی آنها نيز افزایش پيدا ميکند. 

کارکنان پليس  خانواده مفاهيمی هستند که نقش پررنگی در زندگی  کار و همخانواده باید گفت هم    -در مورد مفهوم تعارض کار
را به دنبال خواهد داشت که هم برای  های شدیدی  دارند و اگر فرد به دلایلی نتواند بين کار و خانواده تعادل ایجاد کند آسيب 

لرو،خود فرد و هم برای جامعه آسيب زا خواهد بود تواند دلایل   خانواده می-. تعارض کار(2012)کارن کورابيک، دونا اس 
تناسب  های شناختی، فشارهای کاری، تعارض شغلی، عدم  ایين بودن مهارتپدلایل سازمانی آن  که برخی  مختلفی داشته باشد  

د  (. تحقيقات اوليه و فراتحليل ها نشان داده ان1388و رضایت شغلی پایين است )باغبان، ملکيها و فاتحی زاده  بين شغل و فرد  
(.  2010و ميشل و همکاران،  2011خانواده تاثيرگذار بوده است)پانوراماو جایتاوی،سریزشدگی بر  مشکلات مربوط به شغل بر  

ميل به ماندن  عدم  در کار،  نارضایتی  خانواده با پيامدهای شغلی مانند    –مطالعات بسياری نشان داده اند که سریزشدگی تنش کار  
(. تعارض در خانواده با فشارروانی ناشی از شغل ارتباط 2011و روهو،  2012ارتباط دارد)کيو و ژاوو،در شغل و تعهد شغلی  

علاوه بر این استرس ناشی از نقش    (.2009مستقيم دارد و استرس خود پيامدهای سازمانی را متاثر می کند)احسن و همکاران،  
شود و از سوی دیگر این تعارض می تواند   ثيربلندمدت بر خانوادهتاشغلی که در محل کار تجربه می شود می تواند باعث ایجاد 

مواجهه با استرس ها و  و همچنين  کارکنان  الگوهای رفتاری  سبب افزایش فرسودگی شغلی شود. پژوهش ها نشان داده است  
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برای سلامت و  دیگر مشکلات شغلی و نيز تداخل آن با دیگر حوزه های زندگی از جمله خانواده هریک پيامدهای مختلفی  
 .(1392)کلنی و عریضی،عملکرد فرد در حوزه های خانواده، شغل و بهره وری سازمانی خواهند داشت 

های اخير  ای هست که در سالاسترس های شغلی مداوم می تواند سبب افزایش فرسودگی شغلی شود. فرسودگی شغلی مسئله 
(. طبق تعریفی که 2010ها هستيم )استيفن پی.رابينز،آن در سازمان به دليل افزایش فشار کاری و مشکلات محيطی، شاهد افزاش

( از فرسودگی شغلی ارائه کرده است فرسودگی شغلی مفهومی است با سه بعد که شامل فرسودگی یا خستگی  1982ماسلاچ )
مل مختلف هستند.  همچنين عاطفی، افسردگی و احساس کارآمدی پایين و این ابعاد هرکدام در فضای شغلی و سازمان متاثر از عوا 

فرسودگی شغلی حالتی روانشناختی است که در اثر تدام استرس در محل   2019طبق تعریف سازمان بهداشت جهانی در سال  
آید و دارای سه عامل احساس کمبود انرژی، تجربه احساس منفی و ناخوشایند   وجود می  کار و عدم مدیریت این استرس ها به

 همراه است.  کار و کمبود حس خودکارآمدی شغلیبه شغل و محيط  ت نسب

زمان زیادی را در معرض استرس و فشار شغلی قرار ميگيرد و این باعث  شود که فرد مدت  فرسودگی شغلی در مشاغلی دیده می 
(.  2013)اسپکتور،وری مناسب به فعاليت خود ادامه دهدميشود بعد از مدتی انگيزه و توان او کاهش پيدا کند و دیگر نتواند با بهره

  فرسودگی شغلی به دليل اثرگذاری مستقيم بر سلامت روان وزندگی فرد اثرات شدیدی را در هنگام بروز برای فرد به وجود می
 آورد.

نيز  در عين حال که شغل پرتنش دارد مسئول امنيت اجتماعی  که مسئول صيانت از ارزش ها و حفظ آزادی های افراد است  پليس  
عاملی برای  و یا الگوهای رفتاری نامناسب در حين انجام وظيفه  به خاطر پایين بودن سلامت اجتماعی  ست  ممکن اهست که  

( سلامت اجتماعی ارزشگذاری شرایط یک فرد و کارایی او در جامعه  2004ازنظر کييز ) باشد.بروز رفتارهای ناهنجار اجتماعی 
ایفای سهم اجتماعی که با مفهوم   بعد همبستگی اجتماعی،  5ه شامل  است که این بازتابی از سلامت اجتماعی مثبت می باشد ک 

شکوفایی اجتماعی که ارزیابی پتانسيل و خط سير جامعه است، پذیرش اجتماعی    ،مسئوليت پذیری شباهت دارد، انسجام اجتماعی
ز سلامت بالاتری برخوردارند.  که درک فرد از جامعه با توجه به خصوصيات سایر افراد است. افرادی که به این درک می رسند ا

شامل پاسخهای درونی فرد که نشانگر رضایت  که  تحقيقات نشان می دهد سلامت اجتماعی بخشی از سلامت فرد را می سنجد  
یا در تعریف دیگر اشخاصی که از سلامت اجتماعی    یا فقدان رضایت فرد از زندگی و محيط اجتماعی اش هستند، می باشد.

های اصلی اجتماعی کنار بيایند. آنان از ثبات    توانند با چالشهای ناشی ازایفای نقش  د، با موفقيت بيشتری میبالاتری برخوردارن
بدین طریق سلامت اجتماعی به    .ی در فعاليتهای جمعی داشته باشندتوانند مشارکت بيشتر  و انسجام بيشتری برخوردارند و  می

در صورت کاهش یا فقدان سلامت اجتماعی عوارض و  آن  به تبع  ابزاری برای پيشگيری از انواع انحرافات تبدیل خواهد شد و  
( سلامت اجتماعی را نوعی ارزیابی فرد از کيفيت  1996  )نو مشکلات جبران ناپذیری به بار خواهد آمد. در تعریف دیگری لارس

( سلامت اجتماعی را به  2004کند. همينطور کييز و لارسون)  ا خانواده و دیگران و گروه های اجتماعی تعریف میروابطش ب
عنوان گزارش فرد از کيفيت روابطش با دیگران، نزدیکان و گروه های اجتماعی که وی عضوی از آنهاست تعریف ميکنند. این  

اعی بخشی از سلامت هر فرد است و وابستگی زیادی با رضایت فرد از  دو معتقد هستند که سلامت اجتماعی یا بهزیستی اجتم
مهارت اجتماعی شامل سطوح  دارد. سلامت  او  اجتماعی  توانایی  زندگی و شغل و محيط  اجتماعی و  اجتماعی، عملکرد  های 

اطات اجتماعی و  درواقع سلامت اجتماعی رابطه شبکه ارتبمی باشد.  شناخت هرکس از خود بعنوان عضوی از جامعه بزرگتر  
عنوان شده است سلامت    (2011)که توسط گلداسميت  . در تعریف دیگریست تعادل شخصی و سازگاری ميان فرد و محيط ا



 5 

های  ترین شاخصباشد و آن را یکی از اساسیدار مثبت و منفی فرد در ارتباط با دیگران« می»ارزیابی رفتارهای معنی اجتماعی
 . گرددامعه مید، که منجر به کارا بودن فرد در جکنسلامت هر کشوری معرفی می

تعارضات فراوانی قرار  و  تصميم گيری های آنی و پرخطر  طور که گفته شد پليس و به ویژه پليس پيشگيری در معرض  همان
کنترل شرایط شغلی  مدیریت و  که در صورت عدم  با شغل و  و    دارند  ارتباط  در  رفتاری و شخصيتی  تيپ های  عدم داشتن 

بياورد.  بار  های زیادی را برای کارکنان و سازمان پليس و در نهایت جامعه، به  تواند آسيب   می  وانمندسازی شناختی و رفتاریت
(در پژوهشی الگوهای متفاوت رفتار کاری کارکنان در مواجهه با استرس ها و تقاضاهای فزاینده شغلی  2003شارسميت و فيشر)

ه تحقيق کردند که آیا الگوهای رفتاری خاصی در محيط کار وجود دارد که در مواجهه با تقاضاهای  را تعيين کردند. آن ها در این بار
فزاینده شغلی و دیگر شرایط استرس زای شغلی برسلامتی و عملکرد حرفه ای افراد تاثيرات مثبت و یا منفی داشته باشدیا خير  

ا کار را در سه حوزه عملکردی )تعهد حرفه ای، مقاومت در برابر  (. آنان رفتارها و تجارب مرتبط ب2011)باسينکا و همکاران،  
تشخيص و تعيين الگوهای رفتاری    صورت(به  2003استرس و سلامت ذهنی /هيجانی( طبقه بندی کردند. شارسميت وفيشر)

. برای مثال تعهد حرفه ای زیاد به خودی خود خطری  عمل کردندافراد در مواجهه با شرایط استرس زای شغلی به صورت ترکيبی  
برای سلامتی محسوب نمی شود اما اگر با توانایی مقابله ناکارامد در برابر استرس همراه شود ترکيب این دو صفت ممکن است  

نفری که مشاغل مختلفی داشتند   1598روی  پژوهش  ( با  2003یدی برای سلامتی فرد در آینده شود. شارسميت و فيشر )تهد
)الگوی صرفه جو(،الگوی خطر  S)الگوی سلامتی(،  Gاستخراج کردند و با تحليل خوشه ای داده ها چهار الگوی رفتاری سالم 

A  جاه طلبی(، الگوی خطر(B  را مشخص )کردند. )فرسودگی 
(  1986نوبل)  است.سلامت    برای آموزشمحل کار، فرصت بی نظيری  با این شرایط و الگوهای رفتاری متفاوت بين کارکنان  

  % از جمعيت از طریق محل کار وجود دارد و تنها به این دليل، آموزش سلامت در محل کار می 85اعلام کرد امکان دسترسی به 
موفقيت برنامه های ارتقای سلامت در محل کار  .  سلامت به عنوان یک راهبرد اساسی محسوب شودتواند در طرح ملی ارتقای  

آموزش مهارت های مدیریت و    مثلاسازمانی محل کار است.    -تابع بهبود رفتار هر یک از کارکنان و نيز بهبود عوامل ساختاری
( چنانچه  1984به اعتقاد دیویس و همکاران).  دمند است بررسی زمينه های اضطراب موجود در طبيعت کار سو با  کنترل اضطراب  

شرکتی آزمایش های غربال گری،کلاس های آموزشی و خدمات بهداشتی پيشگيرانه را بر اساس برنامه مشخصی اجرا کند، می  
ار را به  ( ارتقای سلامت در محل ک 1982)حل کار است پارکينسون و همکاران  توان گفت که دارای برنامه ارتقای سلامت در م

عنوان فرایندی برای حمایت از رفتارهای سالم کارکنان و خانواده های شان تعریف کردند که در برگيرنده ترکيبی از فعاليت های  
کار برای مداخلات مطرح می کند    (2000ایکين )  .آموزشی، سازمانی و ساختاری باشد اندازه محل  به  هيچ موقعيت دیگری 

. در این موقعيت باید به ساختار فيزیکی محل کار)ساختمان و ماهيت کار(، فضای روانی اجتماعی  مهم نيست ارتقای سلامت  
آور  امل زیانشناسائی، ارزیابی و کنترل عو .  محل کار)شرایط سازمانی،اقتصادی،حقوقی و سياسی( و نيز خود کارکنان توجه شود

از    سازی محيط کار و حفظ سلامت نيروی کارموجود در محيط کار به همراه یکسری مراقبتهای بهداشتی درمانی به منظور سالم
سازمان بهداشت جهانی و سازمان بين المللی کار بيان می کنند که سلامت کارکنان نه تنها  اهميت برخوردار است به صورتيکه  

 لی بلکه ناشی از عوامل تعيين کننده فردی و شغلی است.  تحت تاثير مخاطرات شغ
راهکارهای مختلفی برای بهبود سلامت روان کارکنان و مدیریت تعارضات شغلی و فرسودگی شغلی وجود دارد. یکی از این  

ارکنان آموزش  به ک  الگوهای رفتاریراهکارها توانمندسازی شناختی و رفتاری کارکنان است که بعد از شناسایی و مشخص کردن  
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صورت مناسب و سالم رفتار کنند و بنابراین سلامت روانی و اجتماعی خود  ها نيز بتوانند در شرایط مختلف بهشود تا آن  داده می
 را حفظ کنند. 

عبارت تافلر معتقد است آمادگی برای یک کار در جامعه صنعتی نياز به مهارت ها و قابليت هایی برای اداره وقایع آینده دارد. به 
دیگر از آنجایی که پيش بينی های آینده پردازان در مورد طبيعت کار منجر به این شده که مهارت های اجتماعی و شخصی مختلفی 
به همراه انعطاف پذیری و تخصص گرایی برای کار در محيط های شغلی ضرورت یابد لذا می توان گفت که روش مناسب  

باعث پيشرفت ظرفيت خودکارامدی فرد برای اتخاد تصميمات صحيح  می تواند  آموزش سلامت در محل کار روشی است که  
های مختلف به چه  در موقعيت   های اجتماعینظریه یادگيری اجتماعی آلبرت بندورا اکه معتقد است افراد در محيطشود. براساس  

، 2005و دارلين راس،  2005لور،  شکل باید عمل کنند یا اینکه چه رفتاری در چه محيطی موردقبول و درست است.)پاول تي
کند  طور که گفته شد به افراد کمک میها همانهای لازم در سازمان(آموختن رفتارهای درست و مهارت2014ستفان آر بالزاک،ا

،  روری بيشتاز خود نشان دهند تا علاوه بر بهرهمهارت های مناسبی    های مختلف و شرایط کاری گوناگون تا بتوانند در موقعيت 
 (. 2005سلامت روانی و اجتماعی خود را نيز حفظ کنند )پاول تيلور، دارلين راس 

بسياری از تحقيقات نشان می دهد برخی پریشانی ها و ناکارامدی های موجود در محيط کار از جمله سطوح پایين خودمختاری  
تواند تاب آوری کمتر در برابر استرس را ایجاد  یا کنترل بر وظایف کاری، فقدان حمایت، الگوهای رفتاری نوروتيک و پرخطر می  

کرده، تعهد حرفه ای و سلامت ذهنی/ هيجانی را کاهش دهد، بر سلامت اجتماعی اثر منفی گذاشته و به همين ترتيب باعث  
براین  محيط کار یک زمينه ایده آل برای توسعه سلامت روان افراد است بنا بنابراین    تعارض در خانواده و زندگی شخصی شود.

نقش مهمی در حفظ و ارتقاء سلامت و کيفيت زندگی شغلی و    دهدمداخلاتی که این عوامل تنش زا را در محيط کار هدف قرار  
خانوادگی آن ها دارد و تمرکز بر توسعه خزانه رفتاری و روانشناختی فردی کارکنان از جمله اصول و شيوه های کنترل و مدیریت  

 تاثير دارد.  پليس  مت روان، انعطاف پذیری و کارامدی رفتاری کارکنان تنش  به شکل معنادار بر سلا
به حساسيت شغلبنابراین   توجه  با  گفت  باید  و  درنهایت  تنش  و  این شغل  انتظامی، خطرات  نيروی  در سازمان  موجود  های 

دی را برای کارکنان و  های زیافشارهایی که تحمل می کنند در صورت عدم مدیریت و کنترل شرایط شغلی، می تواند آسيب 
با توجه به محدودیت مداخلات محوری متناسب با بنيادهای نظری پروتکل هایی که بتواند    درنهایت سازمان به وجود بياورد. 

مشکلات مرتبط با تنش های شغلی را کاهش دهد کمتر مشاهده شده است و به صورت بنيادین مرتبط با ارتقاء سلامت کار،  
به توسعه جنبش درمان شناختی    اجرایی نشده است. با هشيارانه،  برفتاری زمينه گرا و تاثير رویکردهای مبتنی بر کار    –توجه 

تلاش  (  2011با تاکيد بر رویکرد مایکنبام و گلمن و سالوی )بندورا  و خودکارامدی  مدیریت استرس و رویکرد یادگيری اجتماعی  
در حوزه کار مرتبط با الگوهای  ح زمينه های روانشناختی مسئله ساز  می شود با آماده سازی بسته آموزشی سلامت کار بر اصلا

زمينه هایی که محتوای هيجانی و شناختی در آن ها به تجربه در می آیند بهبود یابد. همچنين تعامل سيستم شناختی فرد با  کاری 
پدیده سرزیزشدگی حد زیادی از    موقعيت یا محيط فعلی که پيگيری ارزش ها و اهداف بلند مدت فرد را تقویت می کند تا

تلاش می شود با   آموزشی. در این بسته  و به افزایش سلامت اجتماعی بينجامد  بکاهدو فرسودگی  خانواده    -تعارضات شغل  
توجه به فرصت های ارزش محوری که در موقعيت معين ارائه می شود مبنای رفتار از سویی براساس تجارب درونی و ازسوی 

فرصت های موجود و با توجه به نقش شناخت، فرایندهای شناختی و فراشناختی در آن موقعيت با هدف توانمندی دیگر متاثر از  
شود طراحی و اجرای این برنامه آموزشی در سازمان نيروی انتظامی،  بينی می  های شناختی و رفتاری چارچوب بندی شود. پيش
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لذا این پژوهش به این سوال می پردازد که آیا تدوین بسته آموزشی  امد.  آسيب های رفتاری و روانی بينجبتواند بر پيشگيری از  
 خانواده ، فرسودگی شغلی و بهزیستی اجتماعی تاثير دارد؟  -ارتقا سلامت کار مبتنی بر الگوهای رفتاری کار بر تعارض کار 

 تعاریف متغیرها:  

 الگوهای رفتاری کار 

در مواجهه با موقعيت های کاری، استرس ها و فشارهای  شود که    رفتاری مشخصی اطلاق می به شيوه های  کار  الگوهای رفتاری  -
شغلی به کار می برند که ممکن است نرمال یا نوروتيک باشدکه می تواند پيامدهای مختلفی بر عملکر فرد در زندگی و سازمان 

 (.2016)دانيل پی هالاهان محل کارداشته باشد

 سلامت کار -
سلامت روانی کارکنان در محل کاراست که این عامل به کنترل و مدیریت عوامل روانشناختی مانند کنترل استرس    به معنای حفظ

، است. سلامت در محيط کار یعنی پيشگيری از پيدایش مشکلات روانشناختی در کارکنان و سالم سازی فضای روانی کاروابسته 
کار گرفتار آسيب روانی نشوند، هریک از کارکنان از فعاليت ها و محل کار به نحوی که کارکنان به دليل عوامل موجود در محل  

خود احساس رضایت کنند و علاقه مند به آن محل باشند، همه کارکنان قادر به ایجاد روابط مطلوب با محيط کار و عوامل موجود  
به محيط کار خود و خصوصا نسبت به    در آن باشند و هریک از کارکنان نسبت به خود، روسا، همکاران و به طور کلی نسبت 

 جایگاه خود در آن اداره یا سازمان احساس مثبتی داشته باشند.

  خانواده-تعارض کار

- ( است که بر اساس آن تعارض کار1985خانواده مربوط به گرین هاوس و بيوتل)-یکی از رایج ترین تعاریف تعارض کار
آن فشار پدیدآمده از نقشهای کاری و خانوادگی، از هر دوسو ناهمساز است؛ به  انواده نوعی از تعارض بين نقشی است که در  خ

افتد   خانواده زمانی اتفاق می - این معنا که مشارکت در نقش کاری به دليل مشارکت در نقش خانوادگی دشوار است. تعارض کار
انرژی و تعهد دارد انجام دهند، و همه این نقش ها    ،که افراد در شرایطی قرار بگيرند که باید نقشهای جداگانه را که نياز به زمان

 ( 2007کنند)جونز با همدیگر تداخل پيدا می

 فرسودگی شغلی  

( فرسودگی شغلی را  1975برای اولين بار فرویدنبرگر) فرسودگی شغلی یا کارزدگی از لحاظ لغوی تحليل قوای روانی است که  
مردم تا زمانی ميتوانند   فی،شود، تعریف کرد. از طر  بدون علاقه ناشی می حالت خستگی مفرط که از کار سخت و بدون انگيزه  و  

در مشاغل خود به خوبی عمل کنند که از توانایی و انگيزش لازم برای داشتن عملکرد مناسب بهره مند باشد و هنگامی که انگيزش  
دگی شغلی نشانگان خستگی مفرط عاطفی  فرسو شوند.    و توانایی روانی آنان دچار تزلزل شود، دچار پدیده فرسودگی شغلی می

به دنبال سال ها درگيری و تعهد نسبت به کار و مردم است. به عبارت دیگر فرسودگی شغلی خستگی فيزیکی ، هيجانی و روانی  
به دنبال قرار گرفتن طولانی مدت در موقعيت کار سخت است. این نشانگان حالتی است که در آن قدرت و توانایی افراد کم و  

سردرد، با علائم  فرسودگی بدنی  همچون    ینشانه هایرغبت و تمایل آن ها برای انجام کار و فعاليت کاهش پيدا می کند که با  
است. فرسودگی عاطفی همچون افسردگی، احساس درماندگی، احساس  همراه  تهوع و کم خوابی و تغييراتی در عادات غذایی  

عدم کارایی در شغل خود و همچنين ایجاد نگرش منفی نسبت به خود، شغل، سازمان و به طور کلی نسبت به زندگی پيامدهای  



 8 

 (.2011)گلدن بعدی کارزدگی هستند و عامل بازدارنده از اشتياق شغلی است 

 سلامت اجتماعی

عنوان عضوی از جامعه ه  های اجتماعی، عملکرد اجتماعی و توانایی شناخت از خود بعی شامل سطوح مهارتسلامت اجتما 
شود. درواقع سلامت    اجتماعی و رفاه شخصی در رابطه با شبکه اجتماعی توجه می،آید و برشرایط اقتصادیبزرگتر به حساب می

ازگاری ميان فرد و محيط است(. در تعریف دیگری  که توسط  اجتماعی رابطه شبکه ارتباطات اجتماعی و تعادل شخصی و س 
با دیگران« »ارزیابی رفتارهای معنی عنوان شده است سلامت اجتماعی    ( 2006)گلداسميت   ارتباط  دار مثبت و منفی فرد در 

.  گردد رد در جامعه میکارا بودن ف  کند، که منجر به های سلامت هر کشوری معرفی میترین شاخصباشد و آن را یکی از اساسیمی
دوم از سلامت اجتماعی به نحوه حضور  بعد تلفيقی از سلامت جسمی و روانی است و در داشتن سلامت اجتماعی ولين بعد از ا

اجتماعی فرد در جامعه توجه می شود.یعنی فرد در جامعه با دیگران تعامل خوبی داشته باشد، در مواقع لزوم به دیگران کمک  
 ی از دیگران کمک بگيرد. کند و در مواقع

. سوابق مربوط )بيان مختصر سابقة تحقيقات انجام شده دربارة موضوع و نتايج به دست آمده در داخل و خارج از  6
 کشور نظرهای علمي موجود دربارة موضوع  تحقيق(

شده در دسترس در داخل و خارج از کشور نشان میدهد که تاکنون  های انجامبررسی پژوهش  باذکر است این است که  آنچه قابل
بسته آموزشی و سنجش اثربخشی آن   وشناسایی الگوهای رفتاری پليس پيشگيری چهت آماده سازیپژوهشی به شناسایی و تعيين  

 نپرداخته است. و سلامت اجتماعی فرسودگی شغلی ،  خانواده -بر تعارض کار

اجمال کنيم به  اند و سعی میکنيم که به موضوعات مرتبط با پژوهش ما پرداخته  هایی اشاره میحال ما در این بخش به پژوهشاین  با
 هرکدام را توضيح دهيم: 

خانواده در گروه های رفتار کاری در کارکنان شرکت نفت  -( با عنوان مقایسه تعارض کار1397در پژوهشی که کلنی و عریضی ) 
-نفر از کارکنان شرکت پالایش نفت اصفهان به صورت تصادفی طبقه ای با هدف مقایسه تعارض کار 145دادند نمونه ای از انجام 

انواده افراد دارای الگوی رفتار کاری سالم و ناسالم انتخاب شدند. بر اساس نتایج این پژوهش الگوهای رفتار کاری افراد در مواجهه  خ
بنابراین ضروری است  -شان ميزان تجربه تعارض کار  با تنش ها و استرسهای شغلی ميدهد؛  قرار  تاثير  آنان تحت  خانواده را در 

 .الگوهای رفتار کاری کارکنان بررسی و مداخلاتی برای اصلاح آنها انجام گيرد
کاری با فرسودگی شغلی  رابطه بين توانمندسازی و کيفيت زندگی  "( نيز پژوهشی را با عنوان  1390در ادامه فتاح و عليزاده رنجبر ) 

نفر بوده که اطلاعات   260نفر بوده و اندازه نمونه  1027انجام دادند. حجم نمونه  "وپرورش تهراندر بين کارکنان سازمان آموزش
جمع نوع  و  کاربردی  طرحباهدف  نوع  از  آنها  تحليل  و  اطلاعات  بين  آوری  که  ميدهند  نشان  نتایج  است.  بوده  همبستگی  های 

زی کارکنان و کيفيت زندگی کاری با فرسودگی شغلی ارتباط منفی معناداری وجود دارد همچنين بين ابعاد مختلف کيفيت  توانمندسا
زندگی کاری و ابعاد مختلف توانمندسازی با ابعاد مختلف فرسودگی رابطه منفی وجود دارد. علاوه بر این ابعاد مختلف توانمندسازی  

 بينی کنند.انه توانستند فرسودگی شغلی کارکنان را در جهت منفی پيشصورت جداگ و کيفيت زندگی کاری به
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مطالعه سلامت و الگوهای رفتاری در بين دانشجویان "( با عنوان  2010همينطور پژوهش مشابهی توسط  ولتمر، رستا، آسلند و اسفان)
ز زندگی با رفتارهای وابسته به الگوهای  انجام شد. هدف این پژوهش اندازه گيری رشد کيفيت زندگی یا ميزان رضایت ا  "پزشکی

 سالم با فرسودگی شغلی در این دانشجویان ارتباط معناداری دارد.نا رفتاری است. نتایج به ما نشان ميدهند که کاهش الگوهای رفتاری  

- رتهای روانیاثربخشی بسته آموزشی مها"( در پژوهشی که با عنوان  1394چی الحسينی )  شکوهی یکتا، اکبری زردخانه و قهوه
های انجام دادند به این نتيجه رسيدند که شرکت در دوره آموزشی مهارت  "جتماعی رانندگان بر رضایت شغلی و فرسودگی شغل  ا

های استرس شغلی و  مقياس  ميانگين گروه در اکثر زیرکاهش  شده بود، به  اجتماعی که توسط اعضای گروه پژوهش، طراحی-روانی
های مؤثر در  دگی شغلی منجر شده است. مدیریت استرس و خشم و همچنين ارتباط سالم، همگی از مؤلفهکاهش در ميانگين فرسو 

 ایجاد بهزیستی و کاهش اثرات مخرب ناشی از تنش و فرسودگی شغلی است. 
نان دارای  مقایسه توانمندی های مثبت شخصيتی در کارک "( با عنوان  1396زاده ملکی و عریضی )  در یک پژوهش دیگر کلنی، حسين

با استرس شغلی توانمندی های    146  "سبکهای متفاوت مقابله  با هدف مقایسه  کارکنان یک سازمان صنعتی در مشهد را  از  نفر 
محافظت کننده و بين فردی صفات شخصيتی مثبت در افراد دارای الگوهای مقابله سالم و ناسالم با استرس شغلی مورد بررسی قرار  

تمرکز بر ویژگی های مثبت خود به جای تأکيد بر    مثبت، نشان دادند افراد با  روانشناسی  جنبشانتظارمطابق    دادند. نتایج این پژوهش
توانمندیها آموزش  این  آنکه  به  توجه  با    شغلی داشته باشند.  استرسهایمقابل  درتوانند عملکرد مطلوبی    کاستيهای روانشناختی خود می

  مقابله سبک  آموزشهایی چنين  شوند.  می استفادهشغلی  آموزشی  مهممنبع یک (  به عنوان 2004سليگمن و )پيترسون دادنی هستند 
برای    شود  می  پيشنهادبخشند. بر این اساس به سازمانها    می  بهبود  راجامعه  و    هاسازمان  کارکنان،بر  آن  منفی  آثار  و  شغلیاسترسهایبا  

  کنندهتوانمندیهای محافظت  های آموزشی برای تقویت    شغلی، دورههای    تنشو  ها  استرس  مقابلرفتاری کارکنان درگوهای  البهبود  
کنند بر ویژگی  فردی برگزار کنند  بينو   کنند.    های مثبت خودو کارکنان را تشویق    هایشود سازمان  همچنين پيشنهاد میتمرکز 

فردی    بينو  کننده    محافظت  هایتوانمندی  آزمونازشناختی،  روانآزمونهای  سایرکناردر  انسانی،نيروی  استخدام    وجذب    برایمختلف  
 بهره جویند. 

نفر از کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت    98( انجام شد تعداد  1396در پژوهش دیگری که توسط عيسی مراد و خليلی صدرآباد )
انتخاب شبه نمونه  اثر استرس و سرمایهعنوان  تا  این پژوهش - شناختی بر تعارض کارهای رواندند  خانواده سنجيده شود. عنوان 

ها نشان  وتحليل دادهشناختی بود. درنتيجه تجزیهخانواده و استرس شغلی با نقش تعدیل گر سرمایه روان- بررسی رابطه تعارض کار
های روانشناختی و استرس  طور بين سرمایهار و مستقيمی وجود دارد و همينخانواده رابطه معناد-داد که بين استرس و تعارض کار 

سازد علاوه بر مقابله بهتر در برابر  شناختی افراد را قادر میبرخوردار بودن از سرمایه روان  شغلی رابطه معنادار و معکوس وجود دارد.
توان بالایی برخوردار باشند. در بخش دیگر پژوهش نقش  زا، کمتر دچار تنش شده و در برابر مشکلات از    های استرسموقعيت 

نتایج نشان داد که سرمایه روانشناختی  ،  خانواده موردبررسی قرار گرفت -شناختی بين استرس و تعارض کارتعدیل گر سرمایه روان
سازمان باعث کاهش تأثير  خانواده و استرس دارد یعنی افزایش سرمایه روانشناختی در  -نقشی تعدیل گر در رابطه بين تعارض کار

 شود.  خانواده بر استرس شغلی می-تعارض کار
( پژوهشی را تحت 1397سازمانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان کاوه، سلاجقه و شيخی )طور در مورد ارتباط فرهنگهمين

انجام دادند که نتایج این پژوهش    "ان  شناختی کارکنسازمانی و  بررسی رابطه آن با توانمندسازی روانطراحی مدل فرهنگ"عنوان  
سازمانی را نظامی  گردد. آرجریس فرهنگسازمانی در رفتارهای افراد هویدا مینظران معتقدند فرهنگکه بسياری از صاحب  نشان داد



 10 

اندیشند و احساس  میسازند، راهی که واقعاً  بر پایه آن  خواند و آن را در قالب رفتاری که مردم در عمل از خود آشکار میزنده می
پذیری،  پذیری، مسئوليت هایی مانند ميزان انعطاف کند درنتيجه ویژگیکنند، تعریف میای که واقعاً  باهم رفتار می  کنند و شيوهمی

مره  توان در زگرایی سازمانی را میداری، رقابت گرایی، وفاداری سازمانی، همگرایی در رفتار و گروهتعهد گرایی در رفتار، تعصب 
ها و مؤسسات آموزش عالی با افزایش  مدیران دانشگاه  شده استسازمانی قلمداد نمود. درنتيجه پيشنهاد  های رفتاری فرهنگمؤلفه

پذیری در کار،  انعطاف در رفتار کارکنان،  تقویت حس مسئوليت و  های رفتاری فرهنگ سازمانی مانند پذیرش  ها و ویژگیخصيصه
داری کارکنان از دانشگاه و جایگاه علمی آن، رقابت گرایی سالم در  در بين کارکنان، افزایش حس تعصب   توسعه فرهنگ تعهد گرایی

های اصلی دانشگاه، افزایش حس وفاداری کارکنان به دانشگاه، تقویت روحيه همگرایی و انجام  رفتارهای تيمی و گروهی فعاليت 
های کمی  همچنين یافته  ها و مؤسسات آموزش عالی کشور فراهم سازند.شگاهشناختی کارکنان در دانهای توانمندسازی روانزمينه

شناختی وجود دارد به شکلی  شده و توانمندسازی روانسازمانی طراحیپژوهش نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بين مدل فرهنگ
  آمده از ابعاد فرهنگ دست یابد. با توجه به مدل بهمیشناختی افزایش  سازمانی، توانمندسازی روانکه با افزایش و بهبود ابعاد فرهنگ

بينی  سازمانی را پيشها و مؤسسات آموزش عالی  فرهنگشناختی کارکنان در دانشگاهدرمجموع واریانس توانمندسازی روان،  سازمانی  
مانی، منجر به افزایش یا کاهش  ساز( نيز معتقدند که بهبود  یا عدم بهبود  فرهنگ1396کند. محمد پور زرندی و همکارانش)می

 گردد.  شناختی کارکنان میتوانمندسازی روان
در مورد متغيرهایی هم که در فرآیند سلامت روانی نقش دارند ميتوان به هوش هيجانی اشاره کرد. هوش هيجانی )که ضریب آن با  

EQ  دیگر، شخصی که  عبارتهای خود است، بهشود( شامل شناخت و واپایش عواطف و هيجاننشان داده میEQ    بالایی دارد سه
های جدید کند، مؤلفه شناختی، مؤلفه فيزیولوژیکی و مؤلفه رفتاری. یافتهآميز با یکدیگر تلفيق میطور موفقيت ها را بهمؤلفه هيجان

اند، در ند و اجتماعیشناسی بالایی هستند، اما هوش هيجانی نداردهد کارکنانی که دارای وجدان کاری و احساس وظيفهنشان می
تری دارند. در همين راستا به پژوهشی با عنوان  مقایسه با کارکنان مشابهی که از هوش هيجانی بالایی برخوردارند، عملکرد ضعيف

که توسط مستقيمی، سميعی و سوخته    "بررسی ارتباط بين هوش هيجانی و فرسودگی شغلی با نقش ميانجی خودکارامدی کارکنان  "
که بين هوش هيجانی و فرسودگی شغلی رابطه مثبت و    دادهای این پژوهش نشان  . یافتهپردخته شده است راشده است  سرایی اج

 صورت مثبت است. های آموزشی و بهبود هوش هيجانی نيز رابطه معنادار و بهطور بين استفاده از بستهمعناداری وجود دارد و همين

بهره وری سازمان به پژوهشی اشاره ميکنيم که توسط شارسميت، ولتمر، اسفان و کيشک  در توضيح ارتباط بين الگوهای رفتاری و  
انجام شده است. نتایج این پژوهش    "مقایسه رفتار شغلی و الگوهای رفتاری بين کارآفرینان، معلمان و پزشکان"( تحت عنوان  2011)

با سلامت   بالایی  پيشرفت یک سازمان همبستگی  الگوی رفتاری سالم کارکنان دارد. همينطور  نشان ميدهد که توسعه و  روانی و 
کارآفرینان و با الگوی رفتاری ناسالم و پرخطر در فاکتورهای اعتماد به نفس و سلامت بهداشت جسمی و روانی به طور معناداری  

 تر از افراد با الگوهای رفتاری سالم بودند. پایين
کنيم که به بررسی  ه با فرسودگی شغلی بين کارکنان پليس به پژوهشی اشاره می خانواد-در ادامه جهت نشان دادن رابطه تعارض کار

و فرسودگی شغلی را نشان دهد. در  خانوادگی ه است تا بتواند رابطه بين تعارضات  نفر از پليس های زن و مرد در نروژ پرداخت  176
ميکلسون) با عنوان  2006این پژوهش که توسط بورکی و  نروژفرسودگی شغلی  "(   پليس  انجام شده است نشان    "بين کارکنان 

 رود.  پيش بين مهم و معتبری برای فرسودگی شغلی بين کارکنان پليس به شمار می گی و شغلیخانواددهد که تعارض می
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کارکنان« جامعه آماری  ( در تحقيقی تحت عنوان »تحليل عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی  1396خوراکيان، جهانگير، فرخانی و شهرودی )
کارکنان سازمان مرکزی و مناطق شهرداری مشهد را باهدف تحليل عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی کارکنان موردبررسی قراردادند. روش 

نمونه در بخش کيفی   تعداد  آميخته است و  این تحقيق روش  نفر بوده است. جهت    327نفر و در بخش کمی    40پژوهش در 
ها از روش تحليل محتوای قراردادی استفاده  نامه بهره گرفته شد. برای تحليل مصاحبهاز روش مصاحبه و پرسش  آوری اطلاعاتجمع
نتایج مطالعه حاکی از آن است که عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی کارکنان شامل گزینش کارکنان بااخلاق، جبران خدمات اخلاق    شد.

ه شغلی، تيم سازی مبتنی بر اخلاق، محيط کاری اخلاق مدار، عدالت سازمانی، انگيزش،  پذیری، کار راهمدار، توانمندسازی و جامعه
 گرا و نظارت مبتنی بر اخلاق است. تعهد سازمانی، سبک رهبری مبتنی بر اخلاق، ساختار اخلاق

طهور و رضایی  مدیبرای روشن شدن بيشتر اثر آموزش بر افزایش سلامت اجتماعی و روانی به پژوهشی که توسط برزین منش، اح
انتظامیتاثير آموزش مهارت"با عنوان   کنترل کارکنان یگان ویژه  منبع  این  اشاره می  "های زندگی بر سلامت روان و  کنيم. هدف 

پژوهش بررسی تاثير آموزش مهارت های زندگی بر سلامت روان و منبع کنترل از طرح پيش آزمون و پس آزمون با گروه کنترل  
نفر از کارکنان پليس ویژه انتظامی استان همدان بوده است. یافته های این پژوهش   30مورد سنجش این پژوهش    بوده است. نمونه

دهند که آموزش مهارت های زندگی بر سلامت روان این کارکنان اثر داشته است.  رابطه بين این آموزش ها و مقياس های نشان می
 % اطمينان معنادار بوده اند.99فسردگی در سنجش سلامت روانی کارکنان با نشانگان جسمی، نشانگان اضطرابی، و نشانگان ا

بررسی سلامت  "( با عنوان  1396در بررسی عوامل موثر در سلامت اجتماعی به پژوهشی که توسط مدیری، سفيری و منصوریان )
  CMAانجام شده است اشاره ميکنيم. در این پژوهش که به روش فراتحليل با استفاده از نرم افزار    "اجتماعی و عوامل اثرگذار بر آن

که مهارت های ارتباطی، کيفيت زندگی، اوقات فراغت،    دشو   پرداخته شده است، نشان داده می  مقاله علمی پژوهشی  22به تحليل  
سن، پایگاه اقتصادی و اجتماعی و جنس به ترتيب بر سلامت اجتماعی اثرگذار هستند. یافته های این پژوهش نظریه های کييز، 

مهارت های ارتباطی بيشتری همبستگی را با سلامت اجتماعی    اسميت، فرانس و ماتسون را تائيد ميکند. این تحقيقات نشان داد که
 دارد و آموزش مهارتهای ارتباطی به افراد ميتواند سلامت اجتماعی آنها را افزایش دهد. 

 

 

 

 

 

 

   . سوالات تحقيق7

 اصلی   های سوال 

 کدام است؟الگوهای رفتاری کار جهت تدوین بسته آموزشی ارتقا سلامت کار   -
خانواده، فرسودگی شغلی و سلامت  -بر تعارض کار  بسته آموزشی ارتقاء سلامت کار مبتنی بر الگوهای رفتاری کار -

 اثربخش است؟  اجتماعی پليس پيشگيری تهران بزرگ
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 والات فرعی  س

   ؟ چيست برای کارکنان پليس پيشگيری  مبتنی بر الگوهای رفتاری کار  آموزشی ارتقاءسلامت کار  اجزاء و ساختار بسته   .1

  س يکارکنان پل  یبرا از طریق تحليل محتوا  ای رفتاری کار  مبتنی بر الگوهارتقاء سلامت کار  بسته آموزشی    محتوای .2
 چگونه است؟  یريشگيپ

  ( فيدیلتی اصالت )دارای    یريشگيپ  سيکارکنان پل  یبرامبتنی بر الگوهای رفتاری کار  ارتقاء سلامت کار    ی بسته آموزش .3
 است؟ 

 ؟  چيست الگوهای رفتاری کار کارکنان پليس پيشگيری  .4
خانواده کارکنان پليس پيشگيری اثربخش    - ارتقا سلامت کار مبتنی بر الگوهای رفتاری کار بر تعارض کارآموزش   .5

 ؟  است 
 ؟ ارتقا سلامت کار مبتنی بر الگوهای رفتاری کار بر فرسودگی شغلی کارکنان پليس پيشگيری اثربخش است آموزش   .6
   ؟ ارتقا سلامت کار مبتنی بر الگوهای رفتاری کار بر سلامت اجتماعی کارکنان پليس پيشگيری اثربخش استش  آموز .7

 های خاص انجام تحقيق(ضرورت  -3کاربردی و -2اهداف علمي، -1:. اهداف تحقيق )شامل8

 هدف اصلی  

خانواده، فرسودگی  -سلامت کار و اثربخشی آن بر تعارض کارشناسایی و تعيين الگوهای رفتاری کار جهت تدوین بسته آموزشی ارتقا  
 شغلی و سلامت اجتماعی پليس پيشگيری تهران بزرگ 

 هداف فرعی:ا

   یريشگي پ سيکارکنان پل  یکار برا  یرفتار یبر الگوها یارتقاءسلامت کار مبتن یاجزاء و ساختار بسته آموزشعيين ت           

   یريشگيپ سيکارکنان پل یکار برا  یرفتار یبر الگوها  یارتقاء سلامت کار مبتن یبسته آموزش یمحتواتعيين             

   یريشگيپ سيکارکنان پل  یکار برا یرفتار یبر الگوها یارتقاء سلامت کار مبتن  یبسته آموزش اصالت تعيين             

  یريشگيپ سيکار کارکنان پل  یرفتار یالگوهاتعيين و شناسایی              

        سيکارکنان پل  خانواده  -کار بر تعارض کار یرفتار یبر الگوها یآموزش ارتقا سلامت کار مبتنتعيين اثربخشی بسته تدوین شده   

 ی ريشگيپ  سيکارکنان پل  یشغل یکار بر فرسودگ  یرفتار  یبر الگوها  یآموزش ارتقا سلامت کار مبتن  تعيين اثربخشی بسته تدوین شده 

 ی ريشگي پ  سيکارکنان پل  ی کار بر سلامت اجتماع یرفتار  یبر الگوها یآموزش ارتقا سلامت کار مبتنتعيين اثربخشی بسته تدوین شده             
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 هدف کاربردی  

 ارائه رهنمودهایی متناسب با نتایج کسب شده  به منظور بهبود و توسعه عملکرد فردی و سازمانی کارکنان پليس پيشگيری   

 ضرورت تحقیق 

خصوص در مشاغلی که حساسیت بالایی دارند مانند مشاغل سازمان نیروی های زیاد مشاغل، بهامروزه به دلیل فشارهای شغلی و تنش 
-ای از این مشکلات شامل فرسودگی شغلی، تعارض کار. نمونهتوجه به این گروه از افراد جامعه از اولویت برخوردار استانتظامی  

و افراد عضو این سازمان که    المللی سلامت و امنیت شغلی، شغل پلیس  ها سازمان بیناست. طبق گزارش  سلامتهای  خانواده و آسیب
به همین دلیل ضرورت   ها در معرض آسیبهای شدید روانی و اجتماعی قرار دارد.برابر بیشتر از سایر شغل  1.54مشغول به کار هستند  

ملاحظه است. اکنون نیاز هست که برای حفظ سلامت روانی و  روشنی قابلین مشکلات، بهریزی و اقدام برای پیشگیری یا حل ابرنامه
های لازم صورت گیرد. یکی از راهکارهای مشخص که  ریزیوری آن برنامهاجتماعی کارکنان و فراتر از آن سلامت سازمان و حفظ بهره

 است. کارکنان    ارتقا سلامت کاربخشی آن پرداخته میشود آموزش  و سنجش اثرمدل های رفتاری کار    در این طرح به بررسی و شناسایی  

های شغلی وزندگی شخصی، واکنش درستی نشان  کند تا بتوانند در موقعیت   ها را قادر مییادگیری مدل رفتاری سالم توسط کارکنان آن 
نتظار داشت که فرد سلامت روانی خود را  کنند. به این صورت میتوان امدیریت    ار شغلی و استرس را در رفتار خودداده و اثرات فش

خانواده رابطه معکوس دارد؛ -حفظ کند و رضایت شغلی بالاتری را تجربه کند و میدانیم رضایت شغلی با فرسودگی شغلی و تعارض کار
 سالم تدوین شود. های مشخصی جهت افزایش سلامت کارکنان و آموزش رفتارهای  پس برای داشتن سازمانی سالم و بالنده بایستی برنامه

 

 

 

 

 وران )اعم از مؤسسات آموزشي و اجرايي و غيره ( : . در صورت داشتن هدف کاربردی بيان نام بهره 9

 سازمان پليس پيشگيری و ارگان های وابسته به آن 

 

 . جنبة نوآوری و جديد بودن تحقيق در چيست؟)اين قسمت توسط استاد راهنما تكميل شود.(10

به ماهيت تحقيق    هو با توججدید است    توجه به تحقيقات  بسيار اندک که در این حوزه به پژوهش پرداخته انداین پژوهش با  
و درصدد است  در حوزه الگوهای رفتاری کار معرفی می کند   که برخاسته از روش گراندد تئوری می باشد و تم های مختلف را

کاری   های  مدل  این  شناسایی  بسته  با  تدوین  و  پليس  آموزشی  به ساخت  کارکنان  اجتماعی  روانی  توانمندسازی  موثر جهت 
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پيشگيری کمک کند و با توجه به این که این موضوع اولين بار است که در یک سازمان دولتی با عنوان پليس پيشگيری انجام می  
 جدید  بوده و از نوآوری برخوردار است.  شود و از نظر ماهيت و جامعه موردنظر 

     نمااستاد راه امضاء

 

 . روش کار 11

 نوع روش تحقیق : الف:

ارتقاء سلامت کار و   یبسته آموزش  نیکار جهت تدو  یرفتار  یالگوها  ییکه شناسا  یحاضر با توجه به هدف اصل  قيطرح تحق
کاربرد  یم  یو سلامت اجتماع  یشغل  یخانواده، فرسودگ  - آن بر تعارض کار  یاثربخش نظر هدف  از  نظر فرا  یباشد  از    ند یو 
  ی که نوع  یگراندد تئور  قيبا استفاده از روش تحق  یفيکه در دو مرحله ک  شدبا   ی (میو کم  یفي )ک   یدو مرحله ا  یبيترک  یاکتشاف

 هینظر  ی روش به جا  نیبرد . در ا  یم   قيتحق  یاستفاده را از داده ها  ت ی نها  ق يروش تحق  نیشود. ا  یدر عرصه است انجام م  قيتحق
  ی دارد برا   قيتحق  ی در داده ها  شهیر  هینظر  نی. ا رديگ   یبرخاسته و شکل م  قيتحق  ی از داده ها  هینظر  قيتحق  یدر ابتدا  یپرداز

در عرصه   قيبرسد. تحق  هینظر   کیکه به    نیتا ا  دینما  یو طبقه بند  یدهد تا آن ها را کد گذار  یمثال داده ها به محقق اجازه م
  رفتارها،   ،ین ياعمال بال  قيعم  یکند که هدف از آن بررس  یم  ی بررس  یعيطب  ت يها را در موقع  دهیاست که پد  یفيک   قيتحق  ینوع
(  1993)نسونيدهد. به اعتقاد هوچ  یم  ی آن ها رو  یواقع  یاست که در زندگ  یو طرز فکر افراد و گروهها به همان نحو   دیعقا
  ی جامع و عموم   یتئور  کی  ی خاص اجتماع  یها  دهیپد  ليتحل  قی و از طر  ییکوشند تا به روش استقرا  ی م  یگراندد تئور  قاتيتحق

 یفرض ها  شيازپ  یکیمحورکه    جهينت  یشده و وجود داده ها  نييتع  شياز پ  یچارچوب ها  فقدان . لذا با توجه به  ندیارائه نما
شامل روش ها و فنون نظامدار    یگراندد تئور  نيشود. از نظر اشتراوس و کورب  یپژوهش انجام م  نیباشد ا  یم  یگراندد تئور

 . دینما یم  یاساس  یتئور کیو توسعه  جادی است و محقق را قادر به ا  ليتحل

 :یآمار جامعه

ن  کارکنا  ه يشامل کل  یجامعه آمار  سي( در بخش مصاحبه با کارکنان پل1باشد.    یم  فیجامعه قابل تعر  3پژوهش حاضر    یبرا
استخراج    یمتون مرجع است در راستا  یمحتوا  ليدوم تحل  ی( جامعه آمار2باشد    یم  1399تهران بزرگ  در سال    یريشگيپ  سيپل

متون مرجع اعم از کتب، مقالات و  که  باشد    یمارتقای سلامت کار مبتنی بر الگوهای رفتاری کار    یآموزش  ی ها  ک يفنون و تکن
(  3باشد.    یم  یآموزش  ناتی کار و سلامت کار جهت استخراج مولفه ها و تمر  یرفتار  ینامه ها مربوط به الگوها و مدل ها  انیپا

که    یکارکنان   هيباشد شامل کل   یمرتبط با سلامت کارم  یبسته آموزش  یو اجرا  یسوم که جهت انجام روش کم  یجامعه آمار
 .  باشد یهستند م  کي کار نوروت یمدل رفتار یدارا

 و حجم نمونه  یرینمونه گ روش

در بخش    ی رياستفاده شد. نمونه گ   یريروش نمونه گ   3از    می که قصد انجام آن را دار  یدر پژوهش  ی توجه به سه جامعه آمار  با
شود و از پرسنل آن تا حد اشباع که    یانجام م  هدفمند  یريتهران بزرگ به صورت نمونه گ   یر يشگيپ  سيمصاحبه با کارکنان پل 

 ی. دامنه سنابدی  ی ادامه م  دیايبدست ن  ی دیاطلاعات جد  چيمصاحبه ها ه  انیکه در جر  ییو تا جا  د یبه دست آ  یاطلاعات  یداده ها
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  ک ي استخراج فنون و تکن  یمتون مرجع است در راستا  یمحتوا  ليدوم که تحل  یريباشد. نمونه گ   یسال م  50-30افراد نمونه  
  ی م  یمرتبط با کار و ارتقا سلامت کار ارائه کرده است. در مرحله دوم پژوهش که بخش کم  یکه در حوزه الگوها   یآموزش  یها

 شوند.   یهستند انتخاب م  کي نوروت  یرفتار  یالگوها  یکه دارا  ینفر از افراد  30در دسترس    یر يباشد با استفاده از روش نمونه گ 

 اجرا  روش

کتب، مراجع و متون داده ها استخراج    ن،يشيپ  قاتيتحق  یبرخاسته از داده ها با استفاده از محتوا  هیبا روش نظر  یفيمرحله ک   در
شود و با    یم  نیکار تدو  یرفتار   یمدل ها  نهيدر زم  افتهیساختار    مهي پژوهش سوالات مصاحبه ن  اتيشود سپس با مرور ادب  یم

شود و در مورد    ی م  یآن ها بررس  تیشده جهت مصاحبه صحت محتوا و کفا  نیتدو  والاتحوزه س  نیمتخصص در ا  دينظر اسات
جلسات مصاحبه توسط پژوهشگران    افتهیساختار  مهيسوالات مصاحبه ن  نیگردد. پس از تدو  یآن ها اجماع نظر حاصل م   یمحتوا

گردد. سپس در    یاستخراج م  سيکارکنان پل  رکار براساس نظ  یرفتار  یشود و الگو   یانجام م  س يبا نمونه موردنظر از کارکنان پل
  ن يو مسئول  یتوسط پژوهشگران با صاحبنظران و متخصصان روانشناسان سازمان  افتهیساختار  مه يبخش بعد جلسات مصاحبه ن

مختلف مصاحبه به موازات    یشود.در بخش ها  یبراساس نظرآنها استخراج م  یرفتار کار  یشود و الگوها  یانجام م  سيسازمان پل
صورت گرفته    ی مصاحبه ها  یمحتوا   ی بررس  ی. برا ابدی  یم  شی مصاحبه تعداد جلسات مصاحبه تا حد اشباع مقوله افزا  ندیافر

برخاسته از داده ها با    هیردر نظ  کيستماتيس  قياستفاده شد. طرح تحق  کيستماتيو استخراج مقوله ها از روش س  یمفهوم ساز
 یمرحله کم  درشود.    یانجام م  ینشیگز  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یگذارکد  قیداده ها از طر  لياستفاده از مراحل تحل

در دو گروه    یورود و خروج به صورت تصادف  یارهايدرسترس  با درنظر گرفتن مع  یريشده با روش نمونه گ   نشینفر گز  30
ماه   کیشود سپس بعد از    یانجام م  شیگروه آزما  یشده بر رو  نیتدو  یسپس بسته آموزش  رنديگ   یو کنترل قرار م  شیآزما

قرار    ليو تحل  هیشود. سپس داده ها مورد تجز  ی وابسته توسط دو گروه انجام م  یرهايمتغ  همربوط ب  یمجددا پرسشنامه ها  یريگيپ
 .   رديگ  یم

 ای و غیره ( : ری اطلاعات ) میدانی، کتابخانهب :  روش گردآو

ساینس دایرکت، ایران داک    ر،لاگوگل اسکو   سایتهای مختلف )اس .ای .دی(،با مراجعه به  روش مرور نظامند  در این تحقيق از  
مقالات از سيستم جستجوی  بررسی ، مختلف ،استفاده از نظرات اساتيدو .....کتابهای   دایرکتوری مجلات اوپن اکسس ا، ،سيویليک

بانک درپيشرفته  موجود  اطلاعاتی  کتاب Proquest، PubMed، Google scholar، Science direct های  معتبر  و  های 
استفاده خواهد شد. در ابتدا مقالات و کتب معتبر با واژگان کليدی در سالهای اخير مورد جستجو قرار خواهند گرفت و از بين  

به باشدآمده، منابعی ک دست  منابع  با موضوع تحقيق  ارتباط  انتخاب  قرار خواهند گرفت. ه در  بررسی و    ارزیابی شده و مورد 
 همچنين از پرسشنامه، مصاحبه و تحليل محتوا استفاده خواهد شد. 
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برداري، تجهيزات آزمايشگاهي و بانكهاي  )پرسشنامه، مصاحبه، مشاهده، آزمون، فيش، جدول، نمونهپ : ابزار گردآوري اطلاعات  
 : اي و غيره ( هاي كامپيوتري و ماهوارهاطلاعاتي و شبكه

 شود:  ی اطلاعات استفاده م یگردآور یبرا ریز یهاپژوهش از ابزار نیدر ا

 افته ی ساختار مهنی مصاحبه ➢

شونده  با مصاحبه  ميارتباط مستق  یابزار امکان برقرار  نی. با کمک اشودیمحسوب م   یفيک   داده  یآور جمع  یاز ابزارها  یکی  مصاحبه
مصاحبه    قت يپرداخت. در حق  هایآزمودن  افکارو    قیها، علاها، نگرشادراک   ترقي عم  یابیبه ارز  توان یم  نيو همچن  شود؛یبرقرار م

  ی از درک سؤال از سو   افتنی   نانيکردن علل آن و اطم  دايپ  ایها  پاسخ  یريگيپ  ده،يچيپ  یهاموضوع  یبررس  کاناست که ام  یابزار
ها باشد.  داده  یگردآور  یبرا زيچالش برانگ  حالنيو درع  یمنبع مهم  تواندیداده، م  یروش گردآور  نی. اکندیرا فراهم م  یآزمودن

 داده   ییایو پا  ییروا  نيها و تأمداده  ليمرحله تحل  شودياطلاعات استفاده م  یآورجمع  یکه از روش مصاحبه برا  ییهادر پژوهش 
 شود.  یدو کدگذار استفاده م نيب ییای اساس در پژوهش حاضر از روش پا نيمهم است. بر هم اريها بس

 ی شغل فرسودگی پرسشنامه ➢

  ن یسنجد. ا  یرا م  یهمان فرسودگ   ای  یدگ يتن  دهیاز پد  یدی(ساخته شده است که برآورد جد۱۹۸۱لاچ)سآزمون توسط ما  نیا 
در چهار چوب    یفرد  ت يو فقدان موفق  ییزدا  ت يشخص  دهی،پد   یعاطف  یاست که به سنجش خستگ  هیگو 22پرسشنامه شامل  

(  اد یز  - )هرگزیدرجه ا   ۷  کرت يل  اسيپرسشنامه بر اساس مق  نیا  یماده ها   یپرداخته است. نحوه نمره گذار  ی حرفه ا  ت يفعال
  ی فرد  ت يو موفق ۰/ ۷۹ ییزدا ت ي، شخص ۰/ ۹ یعاطف یخستگ  یرا برا یدرون ییایپا ب ی. مازلاچ و جکسون ضررديگ  یصورت م

  گرفته   ارقر  تأیيد  ردمو (۱۳۷۱)   نفيليا  توسط  انیردر ا  ربا  ليناو   یابر   پرسشنامه  ینا    پایاییو    ر عتباگزارش کرده اند. ا   ۰/ ۷۱را  
آزمون را با    نیا  ییایپا  ب ی( ضر ۱۳۷۹)ايبهن   ني.همچن  ست ا  هشد  آوردبر  ۰/ ۷۸کرونباخ    یآن با روش آلفا  پایایی  ضریب و    ست ا

  ین ا   ،شغلی  گیدفرسو   ی  نامه  پرسش  دنبو   اردستاندا  به  عنایت   بابه دست آمده است.    ۰/ ۸۷تا    ۰/ ۵۵  نيکرونباخ ب  یروش آلفا
 . باشد می شغلی  گیدفرسو  انميز سنجش یابر زملا رعتباا یدارا نامه پرسش

 کارلسون  خانواده-کار تعارض پرسشنامه➢

و همکاران    تعارض کار خانواده، که توسط کارلسون  یگویه ای چندبعد  18خانواده از پرسشنامه    -برای سنجش تعارض کار 
م  ی(  طراح2000) استفاده  را مورد  شوديشده است،  کار و خانواده  تعارض  ابعاد ششگانه  مقياس  این  م.  قرار  . دهدیارزیابی 

پرسشنامه به این صورت است که   نیا  یاسها ي. مقشوندی تقسيم م  یامقوله سه ماده   شبه ش  یااین پرسشنامه هجده ماده  یهاماده
سه ماده اول، تعارض کار و خانواده مبتنی بر زمان، سه ماده دوم تعارض خانواده کار مبتنی بر زمان، سه ماده سوم تعارض کار و 

سه ماده پنجم تعارض کار و خانواده    ، ییفرسابر توان  تنیسه ماده چهارم تعارض خانواده کار مب  ،ییفرسااده بر مبنای توانخانو 
  خانواده   –پژوهش از تعارض کار    ن یمبتنی بر رفتار و سه ماده ششم تعارض خانواده کار مبتنی بر رفتار را می سنجند. که در ا

همکا  می  استفاده و  کارسون  )شود.  روا1999رانش  پژوهش  نیا  یی(  در  را  کرد.    0/ 71  یپرسشنامه    ی اگر ين  نيهمچنگزارش 
اعلام نمود.کارلسون و همکارانش برای این آزمون ميزان پایایی آلفای   0/ 784پرسشنامه را    نی ا  ییباز آزما  ییروا  زي( ن2001)

و همکاران روایی و پایایی ابزار در شش خرده    را گزارش کردند. همچنين در مطالعات واتایی  0/ 87تا    0/ 78کرونباخ را بين  
پرسشنامه تعارض   ییو روا یی ایپا یدر پژوهش یو ارشد یسين ،یمتشرع نياند. همچنگزارش کرده 0/ 92تا  0/ 77مقياس را بين 
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خانواده بر خرده  - پرسشنامه تعارض کار  یهااستاندارد هرکدام از ماده  یبار عامل  زانيخانواده کارلسون و همکاران از نظر م-کار
 معنادار دانسته اند.  یآن ازلحاظ آمار یهااسيمق

 زییک یاجتماع ی ستی بهز  ای  اجتماعی سلامت پرسشنامه ➢

مولفه  آن  5 ماده ای سلامت اجتماعی که 33پژوهش حاضر جهت اندازه گيری سلامت اجتماعی و مولفه های آن از مقياس  در
( ساخته شده است استفاده می   1998شامل انسجام ، پذیرش ، شکوفایی ، مشارکت و انطباق اجتماعی می باشد و توسط کييز )  

با ابعاد سلامت روان مرتبط هستند.    ی اجتماع  یستیکند. پنج بُعد بهز  یمشخص م  عملکردافراد را در    نهيکارکرد به  زانيگردد و م
به  ی بعد 5عوامل، مدل  ليبا استفاده از تحل کایدر آمر ینفر 2887و  ینفر 373دو نمونه  یدو مطالعه بر رو یپرسشنامه ط نیا

  ی درجه ا5  کرتيل  اسيمق  ک ی از    ی. جهت نمره گذارست قرار داده ا  دیيمورد تا  یپرسشنامه را از نظر تجرب  نیکار گرفته در ا
  ، ی پرسشنامه سلامت اجتماع ییایو پا   ییروا  یدر بررس  1391در سال    انشربتي.  است   کرده  استفاده(مخالفم  کاملا  –)کاملا موافقم  

  ج ی به دست اورد. نتا  0/ 9را برابر    یسلامت اجتماع  ريکرونباخ در متغ  یالفا  زانيمشهد م  یدانشگاه علوم پزشک  انیدانشجو   یبر رو
بوده است.مقادیر آلفای کرونباخ بدست آمده برای زیر شاخص    ی نشان دهنده برازش خوب مدل پنج عامل  زين  ی دیيتأ  یعامل  ليتحل

تایيد قرار می گيرد. مقياس های سلامت   پایایی پرسشنامه مورد  لذا  های و معيار سلامت اجتماعی در کل مورد قبول بوده و 
کرونباخ  ا آلفای  مقدار  همچن  0/ 76جتماعی  است.  آورده  پژوهش  نيبدست  صفار  یدر  عل  یزیتبر  ا،ين  یکه    ی اکبر  یو 

انجام داده   "در زنان و مردان ساکن شهر تهران  یاجتماع  یستیپرسشنامه بهز   یابیو اعتبار  یرواساز"( با عنوان  1393)یدهکرد
  ی ستیپژوهش پرسشنامه بهز  نای  اساس  بر.  اند¬زن و مرد آزموده  ینفر  500  ینمونه    یپرسشنامه را رو  نیا  ییایو پا  ییاند روا
 برخوردار است.  ییاز اعتبار بالا زين یرانیروا و معتبر است و در جامعه ا یابزار زيي ک  یاجتماع

 

 

 

 ت: روش تجزیه و تحلیل اطلاعات :

از طریق کدگذاری   MAXQDAدر قسمت کيفی از روش تحليل محتوا با استفاده از نرم افزار  روش تجزیه و تحليل اطلاعات
در دو سطح توصيفی و استنباطی صورت خواهد   و در قسمت کمیباز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی انجام می شود  

تدوین بسته    بعد از  مرتبط استفاده خواهد شد.  از روش های اماری  گرفت و با توجه به سطح اندازه گيری داده ها و توزیع داده ها 
ر سه که اثر نمرات پيش آزمون ه شد خواهد استفاده( MANOVA) با اندازه گيری تکراری اریانس و تحليل آزمون ازآموزشی 

 کنترل خواهد شد. Covariateگروه به عنوان متغير همگام
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 زمان تصويب تا دفاع نهايي بندی مراحل انجام دادن تحقيق از . جدول زمان 12

 تا تاریخ  از تاریخ  تاریخ تصویب

    ای مطالعات کتابخانه

   آوری اطلاعات جمع

   ها تجزیه و تحليل داده

   گيری  بحث و نتيجه

   نگارش نهایی پایان نامه  

  تاريخ دفاع نهايي 

 ماه   12طول مدت اجراي تحقيق : 

 

 نامهپايان های تحقيق .هزينه13

 نامه و ميزان هر يك )ريالي، ارزي،تجهيزاتي و غيره( الف. منابع تأمين بودجة پايان 

 تجهيزات و تسهيلات بودجة ارزي  بودجة ريالي نام مؤسسه  رديف 

     
     
     جمع 

 نامه هاي پايان ب . هزينه

 رشتة دانشجو قرار ندارد( هاي پرسنلي )براي مواردي كه در حوزة تخصص و مهارت و  . هزينه 1ب

 جمع ساعتدر حق الزحمه   طرح برايكارساعاتكل تعداد افراد  نوع مسئوليت 

     
     

 

 هاي مواد و وسايل )وسايلي كه صرفاً از محل اعتبار طرح تحقيق بايد خريداري شوند( . هزينه 2ب
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 شركت سازنده  خارج ياداخلساخت غيرمصرفي-مصرفي مقدار مورد نياز  نام ماده يا وسيله
 قيمت كل  قيمت واحد

 ارزي ريالي  ارزي ريالي 

         

         

   

 هاي متفرقه . هزينه 3ب  

 كل هزينه به ريال بودجه ارزي رياليمعادل ارزي  ريالي شرح هزينه  رديف 

     هزینه تایپ )هر صفحه(  1

     صفحه( هزینه تکثير )هر  2
     هزینه صحافی )هر جلد(  3
     هزینه عکس و اسلاید )هر عدد(  4
     هزینة طراحی، خطاطی، )کلی(  5
     نقاشی، کارتوگرافی)کلی(  6
     هزینه خدمات کامپيوتری )کلی(  7
     بينی نشدههای دیگر پيش هزینه 8

     جمع

 ها جمع كل هزينه 

 به ريال كلهزينه   ارزي ريالي نوع هزينه  رديف 

    پرسنلی  1

    مواد و وسایل  2
    مسافرت  3
    متفرقه 4

    جمع 
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   )به ترتيب حروف الفبا تنظيم شود(نامه به شرح زير:مأخذ )فارسي و غير فارسي( مورد استفاده در پايان فهرست منابع و. 14

   ناشر  محل انتشار، جلد ، سال نشر،عنوان كتاب،مترجم،  كتاب : نام خانوادگي،نام،

 مقاله : نام خانوادگي، نام، عنوان مقاله، عنوان نشريه، سال، دوره،شماره،صفحه             
 

 تعدادي  از منابع 

 ( نظریه های شخصيت، یحيی سيدمحمدی، تهران، نشر ویرایش.2013پی شولتز، دوان. پی شولتز، سيدنی ) ▪

)آر   ▪ استفان  انتشارات  2017بالزاک،  تهران،  پور،  اکرادی و عباس عباس  احسان  ترجمه  مدیران،  برای  (. روانشناسی سازمانی 
 دانشگاه علامه طباطبائی. 

(. رابطه توانمندسازی و کيفيت زندگی کاری با فرسودگی شغلی در کارکنان سازمان  1391فتاح، ناظم و عليزاده رنجبر،تينا )  ▪
، دانشگاه آزاد  93، تابستان  2پژوهشی رهيافتی نو در مدیریت آموزشی، سال پنجم، شماره  -فصلنامه علمی آموزش و پرورش،  

 اسلامی واحد مرودشت. 

(. مبانی مدیریت منابع انسانی، ترجمه ميرعلی سيد تقوی و سيامک یعقوبی، تهران،  2012رابينز پی، استيون. دیسنزو، دیوید) ▪
 انتشارات مهکامه. 

خانواده در گروه های الگوهای رفتاری کاری در کارکنان شرکت  -(. مقایسه تعارض کار1397)  ت. عریضی،  کلنی، سيمين دخ ▪
 .16تا  1نفت، فصلنامه علمی پژوهشی پژوهشهای علوم شناختی و رفتاری، سال هشتم، شماره دوم صفحه 

مثبت شخصيتی در کارکنان دارای سبک    (. مقایسه توانمندی های1396)    کلنی، سيمين دخت. حسينزاده ملکی، زهرا. عریضی،   ▪
 .18تا  1های متفاوت مقابله با استرس شغلی، پژوهش نامه روانشناسی مثبت، سال سوم، شماره اول، صفحه 

خانواده و استرس شغلی با نقش تعدیلگری -(. بررسی رابطه تعارض کار1396عيسی مراد، ابوالقاسم. خليلی صدرآباد، مریم ) ▪
 . 29روانشناختی، فصلنامه فرهنگ مشاوره و رواندرمانی، سال هشتم، شماره سرمایه 

 (. ساختار یک مدل رفتاری، تهران، نشر علم. 1394رضوانی، علی) ▪

(. بررسی رابطه آموزش های حين خدمت و ابعاد توانمندسازی نيروی انسانی  1389مولایی، ناصر. گلدار، زهرا. امدادیفر، اميد ) ▪
، شماره 4ن ستادی و عملياتی پالایشگاه نفت شازند، فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت، دوره در کارکنان و مدیرا

11. 

▪ ( یوسف  محمدیمقدم،  فصلنامه  1396درویشی،صياد.  جرم،  از  پيشگيری  در  پليس  مهارت  و  دانش  هماهنگی  اثر  الگوی   .)
 . 2، شماره 12پژوهشهای مدیریت انتظامی، دوره 

الميرا. شکری، عبدالحسين )رحمان سرشت، ح  ▪ (. اثر سلامت سازمانی و خلاقيت کارکنان بر بهره وری  1396سين. شاکری، 
، شماره  11کارکنان با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری، فصلنامه مدیریات بهره وری دانشگاه علامه طباطبائی، دوره  

 . 60تا صفحه  37، از صفحه 42

- (. اثر بخشی بسته آموزشی مهارت های روانی1394دخانه، سعيد. قهوهچی الحسينی، فهيمه )شکوهی یکتا، حسين. اکبری زر ▪
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  2، صفحه  1، شماره  9اجتماعی رانندگان بر رضایت شغلی و فرسودگی شغلی، فصلنامه پژوهش در سلامت روانشناختی، دوره  
 .22الی 

وری منابع انسانی، فصلنامه  شناختی و عوامل موثر بر بهره(. رابطه بين توانمندسازی روان1394عباسپور، عباس. بدری، مرتضی )  ▪
 .100-73،صفحه 79، شماره 24علمی مطالعات مدیریت بهبود و تحول، دوره 

 (. رویکردهای نوین در مدیریت منابع انسانی پيشرفته. تهران: مرکز نشر دانشگاهی 1394سيد نقوی، ميرعلی؛ نریمانی، مهدی ) ▪

(. بررسی سلامت اجتماعی و عوامل اثرگذار بر آن، فصلنامه توسعه 1396ه. منصوریان، فاطمه )مدیری، فاطمه. سفيری، خدیج ▪
 .28تا  7، صفحات 2، شماره12اجتماعی، دوره 

▪ ( اسماعيل  کرمزاده،  جعفر.  آبادی،  سعادت  کارکنان  1398حسينپور  سازمانی  عملکرد  و  شغلی  فرسودگی  رابطه  تبيين   .)
 .44الی  23، صفحه 2، شماره11نامه علمی انتظام اجتماعی، دوره های شهر اسلامشهر، فصلکلانتری

(. تعيين شاخص های سلامت  1393محمدی، خسرو. احمدی، خدابخش. فتحی آشتيانی، علی. آزاد فلاح، پرویز. عبادی، عباس ) ▪
 .248الی  139، صفحات 4، شماره 3روانی کارکنان نيروهای مسلح، فصلنامه علمی پژوهشی طب انتظامی، دوره 

(. ارتباط بين سلامت روان و افسردگی شغلی کارکنان ستادی و معاونتهای  1394طباطبائی نسب، سيدعبداله. محمودی، اعظم ) ▪
 .452الی  444، از صفحه 5، شماره 20پژوهشی ارمغان دانش، دوره -دانشگاه علوم پزشکی یاسوج، دوماهنامه علمی

▪  

(. آسيب شناسی تعالی رفتار کارکنان کلانتری های  1396کاو منفرد، اميررضا )طباطبائی نسب، سيد محمد. شریفی، طاهره. کنج ▪
، صفحه  15، شماره  4(، نشریه علمی دانش انتظامی، دوره  PDSاستان یزد با تاکيد بر مدل استاندار توسعه دهنده نيروی انسانی )

 .26الی  8

ررسی ارتباط بين هوش هيجانی و فرسودگی شغلی با  ( ب1398مستقيمی، محمودرضا. سميعی، روح اله. سوخته سرایی، ميثم ) ▪
 . 62الی  33، صفحه 50، شماره 14نقش ميانجی خودکارآمدی کارکنان، فصلنامه مطالعات حفاظت و امنيت انتظامی، دوره 

روز  (. عوامل برون سازمانی مؤثر بر احتمال ب1396غلامی، حسين. موذن زادگان، حسنعلی. دعاگویان، داوود. اسدی، داوود ) ▪
  1، صفحه  20، شماره  6خشونت پليس در فرآیند دادرسی و راهکارهای پيشگيری از آن، فصلنامه پژوهش حقوق کيفری، دوره  

 .216الی 

(. بررسی تأثير سلامت اجتماعی بر رضایت شغلی )مورد مطالعه: کارکنان کارخانه  1395آقایاری هير، توکل. وفایی اقدم، طاهره ) ▪
 .190الی  171، صفحه 4، شماره 27جامعه شناسی کاربردی، دوره  گلسان بافت شهر تبریز(،

(. ارائه الگوی کيفی تعادل کار و  1397اسماعيلی، احمدرضا. سيدنقوی، ميرعلی. معمارزاده طهران، غلامرضا. حميدی، ناصر ) ▪
، از صفحه 24، شماره  4می، دوره  زندگی کارکنان ناجا با تاکيد بر معماری منابع انسانی، فصلنامه مدیریت منابع در نيروی انتظا

 .110الی  83

▪ Yoon m. suh.(2003).Organizational citizenship behaviors and service quality as external 

effectiveness of contact employees. journal of business research; 56 )8(; Page(s) 597 To 611. 

▪ Voltmer E, Claudia Spahn, Uwe Schaarschmidt, Ulf Kieschke  (2011).  Work-related 

behavior and experience patterns of entrepreneurs compared to teachers and physicians. 

International archives of occupational and environmental health; 10.1007/s00420-011-0632-9 

https://doi.org/10.1007/s00420-011-0632-9
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▪  Voltmer  E, Rosta J, Aasland O G& Spahn C.(2015). Studyrelated health and behavior 

patterns of medical students: A longitudinal study: e422-e428 10.3109/0142159 

▪ Wech b.(2012). Effect on organizational citizenship behavior, supervisory fairness, and job 

satisfaction beyond the influence of leader-member exchange. Business and society;41(3); 

page(s) 353 to 353. 

▪ Burke, R, Mikkelsen, A. (2016). Burnout among Norwegian police officers: Potential 

antecedents and consequences. International Journal of Stress Management, 13(1), 64–83 

▪ Corey Lee M. Keyes, (1998). Social well-being, Social Psychology Quarterly, 61) 2( pp. 

121-140 

▪  Grandey, A, Cropanzano, R. (1999). The conservation of resource model applied to work-

family conflict and strain. Journal of Vocational Behavior; 54, 350-370 

▪ Collins E, Vivian A. (1999). A meta-analysis of burnout and occupational stress. doctor of 

philosophy (counseling psychology); 111 pp., 9 tables, 8 illustrations, references, 151 titles. 

▪ Podsakoff P, mackenzie S.b., Moorman R.h. (2012). Transformational leader behaviors and 

their effects on followers' trust in leader, satisfaction, and organizational citizenship behaviors. 
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▪ Iepak, d, Snell S. (2007). Managing the human resource architecture for knowledge-based 
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▪ Podsakoff P.m., Fetter R.(2003). The impact of organizational citizenship behavior on 

evaluations of salesperson performance. Journal of marketing; 57(1); page(s) 70 to 70. 
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examination of its relationship with job congruence, organizational citizenship behavior, and 

in-role performance. Public personnel management; 29(2), page(s) 185 to 200. 
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 . تأييدات15

 نام و نام خانوادگي استاد راهنما
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