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 چکیده

خانواده بر تمایل به ترک شغل با نقش میانجی  -هدف پژوهش حاضر تعیین تأثیر تعارض کار
همبستگی، جامعه آماری کارکنان زن ادارات دولتی ـ استرس شغلی بود. در این مطالعه توصیفی 

به  275( تعداد 1970نفر بود که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان ) 870زاهدان به تعداد شهر 
، کارلسون خانواده-تعارض کار صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه

 و وانگ میک و تمایل به ترک شغل (1997) نمتزیاستا یاسترس شغل، (2000)کاکمر و ویلیامز
 بیها براساس ضرقرار گرفت. اعتبار پرسشنامه دییمورد تأ هاپرسشنامه ییمحتوا ییروابود.  (2007)

-های پژوهش با استفاده از روشداده. دیبرآورد گرد 89/0و  79/0، 90/0 بیکرونباخ به ترت یآلفا

و  spss23های آماری ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری و از طریق نرم افزار
Lisrel8.8 نشان  یدست آمده از مدل معادلات ساختارهب یهاافتهمورد تحلیل قرار گرفتند. ی

 استرس شغلی خانواده بر -(؛ تعارض کار24/0به ترک شغل ) لیخانواده بر تما -داد که تعارض کار
 -تعارض کار نیدارد. همچن میمستق ریتأث (26/0ترک شغل ) لیبر تما استرس شغلی(؛ 43/0)

 یشغل استرس قیشهر زاهدان از طر یکارکنان زن ادرات دولت لبه ترک شغ لیده بر تماخانوا
 دارد.  میمستق ریغ ری( تأث57/0)
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 مقدمه 

مختلف به افزایش های امروزه مشارکت زنان در مشاغل دولتی رو به افزایش است. دولت
های مختلف و نقش مؤثر و مثبت زنان در عرصه اندهتوجه نشان داد نهامیزان فعالیت زنان در سازما

ای دارند های بالقوهها و ظرفیتجامعه غیر قابل انکار است. به طور کلی زنان سطح دانستن، توانایی
ی تغییر سبک رهبری، ر زمینهها با تحولات اساسی دوانند در شرایط کنونی که سازمانتمیو 

مواجه هستند، زمینه ساز تحول باشند )عبداله، آدنن، بینتی و  هایتوسعه ارتباطات و گسترش نوآور
باید هم در بر آورده  نها(. این در حالی است که آ1398؛ جعفری، شریفی فر و علم، 2021، 1زایدی

نتظارات خانوادگی موفق عمل کنند. کردن انتظارات و توقعات شغلی و هم در بر آورده کردن ا
اشتغال زنان به عنوان یک حق، و نه یک تکلیف علاوه بر پیامدها و مزایای مثبت همانند مشارکت 

افزایش توان مدیریتی زنان و ...  اقتصادی، کمک به در آمد و رفاه خانواده، -در حوزه اجتماعی
اشاره کرد  2خانواده -وان به تعارض کارتیمدارای پیامدهای منفی نیز هست. از جمله این پیامدها 

خانواده یکی از مشکلاتی است که در همه کشورها در  –(. تعارض کار 1395)فیاضی و ساروی، 
ای نیست که مختص یک کشور یا یک برخی از مشاغل در بین کارکنان زن وجود دارد و مسئله

جا که اکثر کارکنان در حال دست و (. از آن 2020، 3سازمان باشد )کورشد، مصطفی، آرشد و گیل
ای هتپنجه نرم کردن با مشکلات مربوط به برقراری تعادل میان شغل منبع درآمدشان و مسئولی

شود. این تغییرات به عبارتی در خانوادگی هستند، زمینه برای ایجاد تعارض و تنیدگی مساعد می
، 4)میهلیک و تکاوکیک استهشدخانواده  –جوامع سرتاسر جهان منجر به افزایش تعارض کار 

های زندگی زنان و مردان به به عبارتی در جوامع مدرن کار و خانواده از مهم ترین جنبه(؛ 2014
اجتماعی در  -به یکی از پنج تهدید بزرگ روانی نهاهای متضاد ناشی از آو خواسته رودشمار می

چندگانه به عوامل متعددی مانند . این نقش های استهتبدیل شد ایهحال ظهور در دنیای حرف
بین کار و زندگی را برای زنان دو چندان  لزمان ، توجه و تمرکز نیاز دارد و همین مسئله ایجاد تعاد

خانواده شکلی از تعارض بین نقشی  –(. تعارض کار 1397)سبک رو و فلاحی،  استهدشوار کرد
ناسازگار است. در واقع  هاهاز برخی جنب است که در آن فشارهای نقش ناشی از حوزه کار و خانواده

نوعی تضاد و تقابل بین نقشی است که طی آن فشارهای آشکار و نهان نقش های خانوادگی و 
گیرند زگاری قرار میساکاری در جهاتی با یکدیگر در تضاد و تقابل و یا به معنایی صریح تر در نا

خانواده از تضادهایی است که  -تضاد کار (.2018، 5؛ یونگ و شیمن1398)نعامی و محمودی کیا، 
هد. تعارض کار دمینماید و عملکرد آنها را تحت تأثیر قرار برای کارکنان در کار ایجاد استرس می
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ماید و یا بر نمیای کاری در تعهدات خانوادگی تداخل هتهد که مسئولیدمیخانواده زمانی رخ  –
ی هایاز خروج ایهطور کلی این تعارض با گستر(. به 2019، 1عکس )واحدی، کروگ و وستراپ

منفی مانند نگرش شغلی ضعیف، عملکرد شغلی ناکار آمد، عدم رضایت در حیطه خانواده، بهزیستی 
ی فیزیکی و رفتاری مانند استرس و هاهو نشان آوری پایین و علایمروانی کاهش یافته، تاب 

(. 1395؛ فیاضی و ساروی، 2017، 2)نورازوانا فشارهای شغلی و در نهایت تمایل به ترک شغل باشد
 نوسان در سنت و تجدد بین زنان به شده محول هاینقش ما کنونی یجامعه در اینکه به توجه با

 زنان در نقش تعارض و هانقش تعدد. شودمی وارد آنها به روانی لحاظ زیادی از و فشارهای است،
 و فداکار مادرانی خوب، همسرانی باید آنان. باشند هم اگر مادر مخصوصاً ؛است زیاد بسیار شاغل

 جایگاه و نقش اهمیت .(1395)موسوی، باشند  موفقی افراد هم خود شغلی و ایحرفه زندگی در
 خانواده تأثیر اعضای کل بر زنان روانی و روحی نیست، وضعیت پوشیده کسی بر خانواده در نیز زن
 در خانواده اعضای کل ،ببرند سرهب مطلوبی روانی و روحی وضعیت در زنان اگر چنانچه. گذاردمی
 غیر شاغل شاغل و زنان بر مؤثر عوامل و مسائل به پرداختن لذا. بود خواهند آرامش شریک این
بنابراین  .(1393لازم )وحدانی،  و ضروری ستاکاری بلکه اهمیت نیست، و ارزش از خالی تنها نه

هستند. این در حالی است که  روبرو با افزایش مداوم وظایف شغلی در محل کار کارکنان زن، 
شود. از اندازه بر آنان می شیب فشار کنند و این موجب وارد آمدنرا صرف کار می یشتریاوقات ب

و آنها دائماً  استهزیاد شد اریبس اجتماعی ستمیاین س رونیامروزه انتظارات از کارکنان در درون و ب
 شیاز پ شیب . این فشار احتمالاً آنان را(2015، 3نیو مارت یباکر، دمروت) هستند یفشار کار تحت

فشار  دچار اندازد، آنان رادهد، سلامت و آسایش شخصی آنان را به خطر میقرار می ریتحت تأث
این  هیاول یو انرژ توان شود، پس از مدتی ازکند و در اثر فشارهایی که بر آنان وارد میمی روانی

کاسته شود.  زیاثربخشی آنها ن خاطر ممکن است از کارایی و نیشود و به هممهم کاسته می یروین
آورد را به وجود می آنان این استرس اگر ادامه داشته باشد، موجبات واماندگی و فرسودگی

ن به شد مرتکب این روند احتمال افزایش قصد ترک شغل و(. 2015، 4تزیبرکوو _نیبراونشتا)
 ینهاو مسئولان سازما رانیمد یاصل یهاهاز جمله دغدغ دهد.نابارور را افزایش می یرفتارها

( 2006) 5تت و می یر مورد مطالعه( کاهش ترک شغل کارکنان است. ی)از جمله جامعه آمار یدولت
 دید از و( شغلی ترک) دانسته سازمان ازبه ترک شغل را به عنوان نیت جدایی کارکنان  لیتما

 ترک. نباشد راضی دلایلی به خود فعلی شغل در فرد که دهدمی رخ هنگامی جابجایی قصد موبلی
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بیش از  یهاهینهز و خدمات و کیفیت بر ایعمده اثرات که است سازمانی جدی مسئله یک شغلی
  (.2014 ،1همکاران و  برتا) دارد حد مانند استخدام، جایگزینی برای سازمان در بر

های مختلف در محیط کار است. از عوامل مؤثر بر ترک شغل، تنش و استرس یکی دیگر
هد که کارکنان دمیند استرس محیط کار یا استرس شغلی زمانی رخ کمی( بیان 2001) 2ایوانویچ

 نهانند، نیازهای محیط کار برای سازگاری و تطابق، خارج از حد منابع و توانایی آکمیمشاهده 
که  اندهیی از محیط کار تمرکز کردهاهیقات درباره استرس شغلی بر جنباست. بسیاری از تحق

عواملی اند که به عنوان استرس زا  هاهوانند موجب بروز استرس در کارکنان شود. این جنبتمی
وانند استرس شغلی را ایجاد کند. از عوامل استرس زای شغلی تمینند. عوامل متعددی کمیعمل 

جریان کار، توسعه منابع انسانی، پاداش ها، مشارکت، استفاده کمینه از نیروها، وان تمیو سازمانی 
سرپرستی، تعارض بین کار و زندگی خانوادگی و ساختار سازمانی را نام برد )میرکمالی،  یهشیو

وند: شمی(. به طور کلی عوامل استرس شغلی به چند سطح تقسیم 1394مزاری، خبازه و ذوقی پور، 
(. سطح فردی، 1394سطح گروهی، سطح سازمانی و سطح فرا سازمانی )استادیان، سطح فردی، 

عواملی هستند که به طور مستقیم با وظایف شغلی فرد ارتباط دارند. عوامل فشار روانی در سطح 
وند که مدیران از طریق به نمایش گذاشتن شمیی گروهی و رفتار مدیریتی ناشی هایگروه از پویای

زگارانه، عدم حمایت، نشان ندادن علاقه به کارمند، هدایت کافی نکردن، توقع زیاد، رفتارهای ناسا
ای عملکرد آنان در کار جمعی در هتتمرکز بر ضعف های عملکرد کارکنان و نادیده گرفتن قو

نند. عوامل فشار روانی در سطح سازمان با توجه به فرهنگ سازمان کمیکارکنان فشار روانی ایجاد 
ر و مشوق کار خوب باشد، هر کس که گتود. اگر جو سازمانی حمایشمیکم بر آن بررسی یا جو حا

ند و این اجازه را نخواهد کمیبخواهد تنبلی کند یا از زیر کار طفره برود جو حاکم بر او فشار وارد 
داد. یا بر عکس ممکن است در سازمان یا واحدی از سازمان جو منفی حاکم موجد فشار روانی 

که به افراد پر تلاش و کوشا برچسب شده شود.عوامل فشار روانی فرا سازمانی را  ایهد به گونباش
ای که فرد در آن ورد. یعنی به عواملی مانند خانواده و جامعهآمیعواملی خارج از سازمان پدید 

ای و زندگی ند بر می گردد. تعارض های ناشی از عدم تعادل میان زندگی حرفهکمیزندگی 
(. از میان عوامل فشار 1394خانواده( موجد فشار روانی است )استادیان،  -انوادگی )تعارض کارخ

شد و اخیراً شیوع بامیخانواده در افزایش استرس شغلی مؤثر  -روانی فرا سازمانی، عامل تعارض کار
زندگی انسان که خانواده و کار دو بعد مهم کارکنان دارد. بنابراین از آنجاییدر میان  ایهگسترد

وند، همیشه این امکان وجود دارد که بین این دو نقش برای افراد تعارض به وجود شمیمحسوب 
 ،انواده ممکن استر ـ خکه فرد به واسطه تعارض کااز آن جایی(. 1393آید )حدادیان و محمد زاده، 

دچار تنیدگی )فشار( شغلی شود، انرژی خود را از دست می دهد و برای فرد و سازمان پیامدهای 

                                                           
1. Berta et al 

2.  Ivanovich 
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 ناسازگاری های به ترک شغل نیز یکی از استراتژی لیمنفی در پی خواهد داشت. علاوه بر این، تما
رفتار انگیزگی، تحمیل هزینه آموزش و در نهایت انجام  بی مانند پیامدهایی سازمان برای که است

 جایی در پی دارد. هجاب

 مطالبات افزایش و یگروه کار بر نهاسازما روزافزون تأکید به توجه با رسد بنابراین به نظر می
 لیو تما رس شغلیاستخانواده از این منظر پدیدار شده و پیامدهای مهمی مانند -کار تعارض شغلی

 وارد ازمانیس عملکرد بر مهمی یهاهلطم پیامدها این دو هر که آیندبه ترک شغل به وجود می
 اندهنشاد داد (1398)ی و ذاکر ریخج. استهمطالعات انجام شده گویای مطالب آورده شد. سازند می

ه عبارتی با افزایش ارتباط وجود دارد. ب آنان به ترک شغل لیتما اکارکنان ب یاسترس شغلکه بین 
بر  یشغل تیعلاوه، رضاهبشود. نیز بیشتر می آنان به ترک شغل لیکارکنان تما یاسترس شغل

( در پژوهشی 1397) و رحیمی ار وجود دارد. نداف، بهجودیمثبت و معن ریثأبه ترک سازمان ت لیتما
بر تنیدگی شغلی و  انواده تأثیر دارد و این تعارضر ـ خپویایی گروهی بر تعارض کابیان کردند، 

ی رنج رزاد،یقد د.انواده تأیید شر ـ خای تعارض کاواسطهجابجایی مؤثر است. هم چنین اثر  قصد
ترک  تنی بر رکا-خانواده و تعارض خانواده  -تعارض کار ریثأت یبررس به (1396) اکجورییو ک

انواده و ر ـ خ% تعارض کا 95سطح  در دیمشخص گرد پرداختند. در این تحقیق شغل کارکنان
اری دیمعن ریتأث لانیاستان گ انوردییاره کل بنادر و درترک شغل در اد تیکار بر ن _تعارض خانواده

ریق فرسودگی طانواده از ر ـ خ( تأثیر تعارض کا1395) و کرمی زارع، توکلیهدف تحقیق  داشت.
 –تعارض کار ه کبود. نتایج نشان داد  شغلی، بر تمایل به ترک سازمان در میان کارکنان ناجا

ارکنان پلیس کشغل  ترک به تمایل و شغلی فرسودگی بر معناداری و مثبت تأثیر دارای خانواده
 داری بر تمایل بهگر فرسودگی شغلی نیز تأثیر مثبت و معنافرودگاه است. همچنین متغیر میانجی

  ترک شغل کارکنان پلیس فرودگاه دارد.
 تعارض ریتحت عنوان تأث (1393ی)زاده و مهموئ یکه توسط شریف زاده، قربان یپژوهش در

 بخشی هامارستانیب یقیبر تمایل به ترک سازمان؛ مقایسه تطب یشغل یانواده بر فرسودگر ـ خکا
به  هم خانواده -ت آمده نشان داد که که تعارض کاردسبهانجام شد، نتایج  یو دولت یخصوص

 یمعنادار با تمایل به ترک پرستاران رابطه مثبت و میمستق ریو هم به صورت غ میصورت مستق
 ( پژوهشی را با عنوان بررسی رابطه1392)و محمدزادگان  یدارای ،ینعلچ ،یموحد ،یدارد. فرهاد
 دهدیم نشاننتایج انجام دادند.  تمایل به ترک شغل در پرستاران زن شاغل با خانواده -تعارض کار
 نیچن. همکندیم ینیبشیخانواده، تمایل به ترک شغل را در پرستاران زن شاغل پ -تعارض کار

کاشیف  دارد. وجودی اردیو ابعاد آن ارتباط مثبت و معن یشغل یخانواده و فرسودگ -تعارض کار نیب
 یشغل تیبا رضاخانواده  –تعارض کار  ارتباط یبا هدف بررس( در پژوهش که 2020) 1و رحمان

به طور قابل خانواده  –تعارض کار  نشان داد که قاتیتحق جینتا ،دمعلمان زن دانشگاه انجام ش

                                                           
1 Kashif & Rehman 
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تعارض  ردیاردیکرد که تفاوت معن اشاره زین جیارتباط دارد. نتا رضایت شغلی  با یاما منف یتوجه
نشان داده  نی. علاوه بر ادولتی وجود دارد بخش و یمعلمان زن دانشگاه از خصوصخانواده  –کار 

به گفته هستند. همچنین خود دچار تعارض  یو خانوادگ یکار یدر زندگ بیشتر شد که استادان
 آنهاکه  هددمیامکان را  نیا ی(، قرار گرفتن زنان در معرض آموزش و فناور2018) 1رانگاراجان

وند. شمیدوگانه به عنوان مادران شاغل روبرو  یبا نقش ها یکار یو زندگ یشخص یاز نظر زندگ
 تیحما عدم با همکاران  یزمان، حجم کار، عدم هماهنگ تیریمختلف مانند مد یهاهجنب لاوه،عبه

 بگذارد. ریواند بر زنان شاغل تأثتمی زیخانواده ن
ر ـ در پژوهشی به بررسی ارتباط بین تعارض کا( 2018) 2تئوه، چونگ، چونگ و اسماعیل

ها آنی کار پرداختند. بندنهای گروهی شامل تعارض نقش، ابهام نقش و زماپویایی انواده باخ
دهد، شامل تعارض نقش و گروه تحت تأثیر قرار می عواملی که نقش فرد را در ،اندعنوان کرده

 ـخی کار بر تعارض کابندنابهام نقش و زما  اتیکالانواده تأثیر دارند و اثر تعارض نقش بیشتر است.ر 
خانواده در  ـ تعارض کار یگریانجیم نقش یکه ارائه نمودند به بررس یدر مدل (2018) 3و بروگ
 ی در امریکاخانوادگ یو خشنود یشغلی با خوشنود یمنابع خانواده دوستانه سازمان انیرابطه م

و تعارض خانواده  یخانوادگی انواده با کاهش خشنودر ـ خپرداختند. نتایج نشان داد که تعارض کا
 یهاتحت عنوان دامنه (1720) 4که سرنسون یپژوهش دررابطه دارد. یشغل یکار با کاهش خشنود

معلمان  یخانواده و قصد ترک شغل بر رو -کشاورز، تعارض کار معلمان خانواده -کار یتیشخص
واریانس قصد ترک شغل را  %18انواده ر ـ خشد که تعارض کا داده کشاورز انجام داد، نشان

کار  -خانواده و تعارض خانواده  -گرفت که تعارض کار جهینت توانیبنابراین م کندیم ینیبشیپ
در ( 2016) 5یکووانگ و ف ،یسانگ یانگ، اعظم شغل دارند. ترکبا قصد  داریرابطه مثبت و معن

کارکنان  یبررو "انواده و قصد ترک شغلر ـ ختعارض کا نیب رابطه یتحت عنوان بررس یپژوهش
 یانواده بعد حمایت اجتماعر ـ ختعارض کا یکه در آن برا شد انجام یدر مالز یدییک شرکت تول

و مراقبت از فرزند در نظر  یحمایت خانوادگ ،یشغل یخشنود کار ابعاد -تعارض خانواده  یو برا
کار و ابعاد آنها  -خانواده و تعارض خانواده -که تعارض کار دهدیم . نتایج نشاناستهگرفته شد

( در 2016)6ل، محمد، احمد و یاهوو، اسماعیمحمد ترک شغل دارند. قصدبا  اردیرابطه مثبت و معن
خانواده بر روی کارکنان نیروی دریایی مالزی ـ پژوهشی درباره رابطه استرس نقش و تعارض کار

دار و مثبت بر تعارض بیان کردند که استرس نقش شامل ابهام نقش و اضافه بار نقش تأثیر معنی

                                                           
1 Rangarajan 

1 Teoh, Chong, Chong & Ismail 

2 Kalliath & Brough 

3 Sorensen 

4 Sang long,, Azami, Kowang & Fei 

6 Mohamad, Ismail, Mohamad, Ahmad & Yahy 
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خانواده و استرس شغلی بر تمایل به ترک  -بنابراین با توجه به نقش تعارض کارانوده دارد. ر ـ خکا
شغل  کارکنان و کمبود پژوهش در این زمینه، انجام این پژوهش دارای ضرورت است.  از این رو 

عوامل  یانجیبه ترک شغل با نقش م لیخانواده بر تما-تعارض کار حاضر تعیین تأثیر پژوهشهدف 
ی زیر در این پژوهش مورد بررسی قرار هاهشد. در این راستا فرضیبامی یشغل زای استرس

 . استهگرفت
 

ولتی شهر دخانواده بر تمایل به ترک شغل کارکنان زن ادارات  -فرضیه اول: تعارض کار
 زاهدان تأثیر مستقیم دارد.

زاهدان هر ش یدولت تاداراکارکنان زن  یشغلبر استرس خانواده  -تعارض کارفرضیه دوم: 
 تأثیر مستقیم دارد.

اهدان تأثیر زشهر  یدولت تاداراکارکنان زن  ی برتمایل به ترک شغلشغل فرضیه سوم: استرس
 .داردمستقیم 

ت دولتی شهر خانواده بر تمایل به ترک شغل کارکنان زن ادارا -فرضیه چهارم: تعارض کار
 زاهدان از طریق استرس شغلی تأثیر غیر مستقیم دارد.

 

 تحقیق روش

عه آماری جامهمبستگی از نوع مدل معادلات ساختاری بود.  -نوع توصیفی از حاضر پژوهش
ر اساس جدول بنفر تشکیل دادند.  870به تعداد  شهر زاهدان یرات دولتاکلیه کارکنان زن اد
نفر،  40رق، نفر، بخش توزیع ب 59، ایهنفر )اداره برق منطق 275(، 1970کرجسی و مورگان )

نفر( به عنوان  41 ایهنفر و سازمان آب منطق 43نفر، سازمان استانداری،  43ن شهرداری سازما
 223عداد پرسشنامه پخش شده، ت 275از بین نمونه به صورت تصادفی ساده انتخاب گردید. 

  پرسشنامه در نهایت جمع آوری گردید.
  ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش عبارت است از: 

 خانواده -تعارض کارپرسشنامه 

فاده ( است2000)1، کاکمر و ویلیامزکارلسوناز پرسشنامه  خانواده  -تعارض کاربرای سنجش  
فشار،  ی)تعارض کار با خانواده بر مبناو سه بعد  سوال 18 یپرسشنامه استاندارد دارا نی. اشد

این پرسشنامه  است. رفتار( یزمان، تعارض کار با خانواده بر مبنا یتعارض کار با خانواده بر مبنا
. همچنین فیاضی و ساروی استهکار رفت هب 89/0 ( با آلفای کلی2015همکاران ) در تحقیق رایان و

استفاده از از همین سه خرده مقیاس )رفتار، زمان و فشار( ادعا کرده که پایایی پرسشنامه  ( با1395)
خانواده از  –در این پژوهش به منظور تعیین روایی پرسشنامه تعارض کار  آورد. دستبه 92/0را 

                                                           
1. Questionnaire by Carlson, Kacmar & Williams 
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روایی محتوایی )ارسال پرسشنامه برای اعضای هیأت علمی دانشگاه سیستان و بلوچستان و 
دانشگاه آزاد اسلامی( و استفاده شد و جهت سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. 

 .است 90/0شده،ضریب آلفای کرونباخ حاصل 

 یپرسشنامه استرس شغل

که  پرسشنامه نیااستفاده شد.  ( 1977) 1نمتزیرسشنامه استابرای سنجش استرس شغلی از پ
 یزااسترس  یهاتیترجمه کرده و موقع رانیدر ا 1374در سال  ررا عطا گویه است 36دارای 

. کندیکار، همکاران و سرپرستان را سنجش م تیکار و فشار وارد بر فرد در رابطه با ماه طیمح
در این پژوهش به منظور  .استهذکر شد 76/0( 1391)  یپرسشنامه در پژوهش مستغن نیاپایایی 

تعیین روایی پرسشنامه استرس شغلی از روایی محتوایی )ارسال پرسشنامه برای اعضای هیأت 
علمی دانشگاه سیستان و بلوچستان و دانشگاه آزاد اسلامی( استفاده شد و جهت سنجش پایایی از 

 . تاس 79/0ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب آلفای کرونباخ حاصل شده 
 به ترک شغل  لیپرسشنامه تما

 نیا( استفاده شد. 2007) 2برای سنجش تمایل به ترک شغل از پرسشنامه کیم و وانگ
 ،یاز سه بعد اجتماع ادیبه اعت لیتما زانیم یآن بررس یسوال است و هدف کل 15 یپرسشنامه دارا

در این پژوهش به منظور تعیین روایی پرسشنامه تمایل باشد. یدر افراد مختلف م یطیو مح یفرد
به ترک شغل از روایی محتوایی )ارسال پرسشنامه برای اعضای هیأت علمی دانشگاه سیستان و 
بلوچستان و دانشگاه آزاد اسلامی( استفاده شد و جهت سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ 

  .است 89/0استفاده شد. ضریب آلفای کرونباخ حاصل شده، 
 

 ی پژوهشهاهیافت

( و تعارض 308/0خانواده و تمایل به ترک شغل ) -( رابطه بین تعارض کار1با توجه به جدول)
( در سطح 356/0( و تمایل به ترک شغل و استرس شغلی )341/0خانواده و استرس شغلی ) -کار
 باشد. دار میمثبت و معنی 01/0

 
 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش .1جدول 

 استرس شغلی تمایل به ترک شغل خانواده -تعارض کار متغیر شماره

   1 خانواده -تعارض کار 1

  1 **308/0 تمایل به ترک شغل 2

 1 **356/0 **341/0 استرس شغلی 3
**P≤ 0/01 

                                                           
1 Steinmetz Job Stress 

2 Kim & Hwang 
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های گردآوری شده، با روش بیشینه احتمال آزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن با داده
 .استه. که در ادامه آورده شداستهلیزرل انجام شدو با استفاده از نرم افزار 

 
 حاصل ازالگویابی معادلات ساختاری  t. مقادیر معناداری 1شکل 

 
 . مقادیر ضرایب استاندارد شده حاصل از الگویابی معادلات ساختاری 2شکل  

خانواده و  -تعارض کار( بین tود، اعداد معناداری )شمیملاحظه  2و  1همانطور که در شکل 
، همچنین استرس شغلی و 54/5خانواده و استرس شغلی  -تعارض کار، 79/2 تمایل به ترک شغل
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است؛ بنابراین تأثیر  96/1دهد که چون این مقدار بزرگتر از میرا نشان  11/3تمایل به ترک شغل 
استرس و  خانواده و استرس شغلی؛ -تعارض کار ؛ خانواده و تمایل به ترک شغل -تعارض کار

تعارض ، ضریب استاندارد بین 2معنادار است.  همچنین در شکل شغلی و تمایل به ترک شغل 
، همچنین 43/0 خانواده و استرس شغلی -تعارض کار، 24/0 خانواده و تمایل به ترک شغل -کار

 دهد.را نشان می 26/0تمایل به ترک شغل  استرس شغلی و
 .استهارائه شد 2ی پژوهش در جدول هاهخلاصه نتایج الگویابی معادلات ساختاری برای فرضی

 
 نتایج اجرای الگویابی معادلات ساختاری  .2جدول 

 R2 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم اثر

 87/0    به تمایل به ترک شغل از

  81/0 57/0 **24/0 خانواده-کارتعارض 

  **43/0 - **43/0 استرس شغلی

 85/0    به استرس شغلی از

 - **26/0 - **26/0 انوادهر ـ ختعارض کا
**P≤ 0/01 

( 57/0خانواده با تمایل به ترک شغل ) -اثر غیر مستقیم تعارض کار 2با توجه به جدول 
واسطه استرس شغلی، بر تمایل به ترک شغل وارد باشد. از آنجایی که این اثر به دار میمعنی

خانواده با تمایل به ترک شغل تأیید  -شود، نقش میانجی این متغیر در ارتباط تعارض کارمی
 شود. می

. استههای برازش مدل در الگویابی معادلات ساختاری ارائه شد. شاخص3در جدول شماره 
زش مناسبی برخوردار است و سطح پذیرش از برا پژوهششود مدل همانطور که ملاحظه می

 .استهها برآورده شدشاخص

   شاخص های برازش برای مدل معادلات ساختاری  .3جدول 
کای دو /درجه  شاخص

 آزادی
RMSEA GFI AGFI CFI NFI IFI 

مقدار 

 شدهمحاسبه

92/4 079/0 93/0 93/0 91/0 92/0 93/0 

 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 <08/0 <5 سطح قابل قبول

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 

 :3ها در جدولبا توجه به مقادیر شاخص

ت دسبهدارای برازش بهتری است. مقدار  ،کوچکتر باشد 5هر چه از مقدار   df/ 2Ӽشاخص 
: با توجه RMSEAباشد. بنابراین قابل قبول است. شاخص  5که مقداری کوچکتر از  83/3آمده 
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: با GFIباشد از برازش متوسطی برخوردار است. شاخص می 079/0ت آمده دسبهبه اینکه مقدار 
بنابراین قابل قبول و مناسب است.  ،است 93/0ت آمده برابر با  دسبهتوجه به اینکه مقدار 

است،  93/0  ت آمده برابر بادسبه: با توجه به اینکه مقدار برازندگی فزاینده شاخصیا   IFIشاخص
یا شاخص برازش تطبیقی:  CFIقابل قبول و مناسب است. شاخص باشد،می 9/0که چون بیشتر از 

شد. بنابراین قابل بامی 9/0است که بزرگتر از  91/0دست آمده برابر با  یا توجه به اینکه مقدار به
باشد. می 92/0برابر با ت آمده دسبه: با توجه به اینکه مقدار  NFIقبول و مناسب است. شاخص 

ت آمده  برابر با دسبهبا توجه به اینکه مقدار  :AGFIبنابراین قابل قبول و مناسب است. شاخص 
 شد. قابل قبول و مناسب است.بامی 9/0و بزرگتر از  93/0

ی پژوهش در جدول هاه، نتایج آزمون فرضی 2و جداول  2و  1بنابراین با توجه به شکل شماره 
 . استهشدآورده  4

 
 ی پژوهشهاهنتایج آزمون فرضی. 4جدول 

 ی پژوهشهاهفرضی
ضریب 

 مسیر
P نتیجه 

ولتی شهر خانواده بر تمایل به ترک شغل کارکنان زن ادرات د -تعارض کار
 زاهدان تأثیر مستقیم دارد.

 تأیید شد 01/0 24/0

دولتی ات خانواده بر عوامل استرس زای شغلی کارکنان زن ادر -تعارض کار
 شهر زاهدان تأثیر مستقیم دارد.

 تأیید شد 01/0 43/0

دولتی  عوامل استرس زای شغلی بر تمایل به ترک شغل کارکنان زن ادرات
 شهر زاهدان تأثیر مستقیم دارد.

 تأیید شد 01/0 26/0

ولتی شهر خانواده بر تمایل به ترک شغل کارکنان زن ادرات د -تعارض کار
 .استرس زای شغلی تأثیر غیر مستقیم دارد زاهدان از طریق عوامل

 تأیید شد 01/0 57/0

 

 بحث و نتیجه گیری

خانواده بر تمایل به ترک شغل با نقش میانجی  –این پژوهش با هدف بررسی تعارض کار 
های زای شغلی در بین کارکنان زن ادارت دولتی شهر زاهدان انجام گرفت. یافتهعوامل استرس

ی به ترک شغل کارکنان زن ادارات دولت لیخانواده بر تما -تعارض کاربین پژوهش نشان داد که 
ارتباط و همبستگی معناداری وجود دارد. بدین معنی که فرضیه اول پژوهش حاضر، مبنی بر ارتباط 

ی مورد پذیرش و تأیید به ترک شغل کارکنان زن ادارات دولت لیخانواده بر تما -تعارض کاربین 
انواده ر ـ خکه تعارض کا داد نشان یدر پژوهش (2017) 1سرنسونهمین راستا  در گیرد.قرار می

ر گرفت که تعارض کا جهینت توانیبنابراین م ،کندیم ینیبشیواریانس قصد ترک شغل را پ 18%
 رزادیقدهمچنین  شغل دارند. ترکبا قصد  داریکار رابطه مثبت و معن -انواده و تعارض خانواده ـ خ

                                                           
1. Sorensen 
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ترک  تنی بر کار –خانواده و تعارض خانواده  -تعارض کار ریتأث یبررس به (1396)و همکاران 
ر ـ % تعارض کا 95سطح  در دیها مشخص گردداده لیو تحل هیبا تجزپرداخت.  شغل کارکنان

 ریثأت لانیاستان گ انوردییترک شغل در اداره کل بنادر و در تیکار بر ن -انواده و تعارض خانوادهخ
و  رزادی( قد2017سرنسون )پژوهش  نتایجبنابراین یافته حاصل از فرضیه اول با  داشت.اری دیمعن

انواده ر ـ خکه تعارض کا یزمان توان گفت که،در تببین این یافته می .داشت قرار (1396) همکاران
 یگذارد. ناسازگاریاثر م گرینقش بر کارکرد شخص در نقش د کیاز  یناشفشار  د،یآیم دیپد

در  یشخص یوندهایپ یدر کار و احتمالاً کاهش برقرار یافسردگی فرد شاغل را به سو ،هانقش
شکست،  ،یشامل: احساس افسردگ یجانیه یهامنجر به نشانه جهیدر نت دهد.سوق می خانه

که  دیآیبر فشار به وجود م یمبتن تعارضی گردد. زمانیکار م یو فقدان عاطف یدیناام ،یدرماندگ
ها اغلب به نقش یناسازگار گذارد، اثر گرینقش بر عملکرد شخص در نقش د کیفشار حاصله در 

تعارض  نیازد. منابع اسیم را دشوار گرینقش د یاز تقاضاها یروینقش است که پ کیجهت فشار 
تعارض  نیا منابع ن،ییاست. در سطوح پا یو تعارض نقش کار یدر کار شامل ابهام نقش کار

-یژگیضعف و ایکار، فقدان و  یطیمح راتییتغ زانیسرپرست، تنش در ارتباطات، م تیشامل: حما
عمل  یاستقلال وآزاد فه،یوظ تیاهم ف،یتنوع در وظا ،یزیمانند: تلاش برانگ ،یمطلوب شغل یها

شکست  ینگران ایو  یفشار روان ،یعوامل موجب خستگ نیکار باشخص است. ا تناسب در کار و
که فرد شاغل را در جهت  ید. به طورگذاریم یمنف ریفرد تأثو شغل  خانواده در کار شده و بر

دهد و ترک شغل یدر خانه سوق م یشخص یهاتماس یبرقرار در کار و احتمالاً کاهش یافسردگ
 .(2018، 1نتونیلامبرت و کل) کندیم جادیرا در فرد ا

بین های پژوهش نشان داد که یافته یه دوم پژوهش،در بخشی از مدل مفهومی مبنی بر فرض
در  تأثیر مستقیم دارد.ی کارکنان زن ادارات دولت یشغل یزااسترسخانواده بر عوامل  -تعارض کار

نقش  یتحت عنوان بررس ی( در پژوهش1394)هاشمی و نعامی ، بشلیده، راستا شناور نیهم
و  یشغل یبا خشنود یاسترس و حمایت اجتماع نیانواده در رابطه بر ـ ختعارض کا گرییانجیم

 استرس بین یرابطه در کامل گرمیانجی خانواده -نشان دادند که تعارض کار ،یخانوادگ یخشنود
 جزئی گرمیانجی کار-شده با خشنودی خانوادگی، و تعارض خانواده اکادر سازمانی حمایت و شغلی

 نهمچنی. است شغلی خشنودی با شده ادراک خانوادگی حمایت و خانوادگی استرس بین یرابطه در
خانواده بر روی ـ  ( در پژوهشی درباره رابطه استرس نقش و تعارض کار2016) 2محمد و همکاران

کردند که استرس نقش شامل ابهام نقش و اضافه بار نقش  یانکارکنان نیروی دریایی مالزی ب
پژوهش  نتایج راستای در یافته اینبنابراین  .دارد انودهر ـ خکا تعارض بر مثبت و دارتأثیر معنی

که ی توان گفت که کارکنانمی .داشت قرار (1394) ( شناور و همکاران2016محمد و همکاران )

                                                           
1. Lambert, Clinton 
2. Mohamad et al 
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های خانوادگی و کاری مواجه کنند، از یک طرف با درخواستتعارض خانواده کار را تجربه می
ها، انتظارات و برای یک حوزه از این درخواست تلاش شوند که قابل جمع با یکدیگر نبوده ومی

ی زیادی را در فرد به وجود ناین وضعیت فشار روا فشارهای طرف دیگر را برطرف نخواهد کرد.
عدم رضایت زناشویی و استرس خانوادگی خود  آورد، که در دامنه خانواده به صورت پریشانی،می
مبتنی بر تئوری ارزیابی است، وقتی فرد در انجام  دهد. بر طبق نظریه دامنه تطبیقی کهنشان می را

زند. زیاد به ارزیابی علت تهدید منفی دست می شود، به احتمالهای مربوط به خود تهدید مینقش
یک نقش مربوط به حوزه خانواده تداخل  به عنوان مثال وقتی یک نقش مربوط حوزه کاری با

به عنوان عامل ایجاد کننده تعارض  شان در حوزه کاریور منفی به ارزیابی نقشطبهکند، افراد می
تواند فشار را در حوزه باشد که می شامل روندهای عاطفی منفی زند. ارزیابی منفی احتمالأدست می

آید که در انجام زمانی در افراد به وجود می یشغل استرسبه طور کلی . منبع تعارض باعث شود
های ناسازگار بوجود آمده باشد، زیرا و درگیری بین نقش های خود دچار تعارض شده باشندنقش
های شناختی، زمان و انرژی را در اختیار دارند، و هر یک از نقشمیزان محدودی از منابع روان افراد

تلاش در به کارگیری این منابع محدود دارد، بطبع این وضعیت موجبات تعارض برای افراد  زندگی
 هایرسد زمانی تعارضی بین نقشو به نظر می (.2016، 1ن، ویلیام و کاسمرکارلسو) دنبال دارد را به

 .شودفشار شغلی بیشتری احساس می عواملخانواده و کار رخ دهد، 
به  لیبر تما یشغل یزا استرسعوامل بین های پژوهش در بخش دیگر نشان داد که یافته

ی و ذاکر ریخجدر همین راستا  مستقیم دارد.ارتباط و تأثیر ی ترک شغل کارکنان زن ادارات دولت
داد که بین نشان ، آنان به ترک شغل لیکارکنان بر تما یاسترس شغل ریثأت یبررس در (1398)

استرس ارتباط وجود دارد. به عبارتی با افزایش  آنان به ترک شغل لیتما اکارکنان ب یاسترس شغل
به  لیبر تما یشغل تیوه، رضاعلابهشود. نیز بیشتر می آنان به ترک شغل لیکارکنان تما یشغل

در پژوهشی ( 2018) 2و همکاران تئوههمچنین دار وجود دارد. یمثبت و معن ریثأترک سازمان ت
دهد، شامل تعارض نقش و ابهام گروه تحت تأثیر قرار می اند عواملی که نقش فرد را درعنوان کرده
 یافته این انواده تأثیر دارند و اثر تعارض نقش بیشتر است.ر ـ خکای کار بر تعارض بندننقش و زما

در تبیین  .داشت قرار (2018( تئوه و همکاران )1398) یو ذاکر ریخجپژوهش  نتایج راستای در
 یمت جسملااست که س یمهم واملعاز  یکی یشغل و استرس فشار توان گفت که،این یافته می

 دهیچیپ دآین. فرکندیها وارد مرا به سازمان ینیسنگ هزینهو  انداخته کار را به خطر یروین یو روان
ت متعدد لابا مشک تواندیم یفشار شغل و دارد یریناپذ رانبمتعدد ج یامدهایپ ،یفشار شغل
به  یو وفادار تعهد کاهش ،یشغل تیاضر مدعت، یبغ رینظ یو سازمان یجسمان ،یروانشناخت

 یمؤثر در ناکارآمد فاکتور کی یفشار شغل. شدهمراه با شغل به ترکو  یشغل یسازمان، فرسودگ

                                                           
1 .Carlson, Williams & Kacmar 
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 ،یکار یزندگ تیفیو ک تیاز کار، کاهش کم یناش یهاتیبغ ،یانسان یروین ییجابجا ،یسازمان
از طرف (. 2018، 1تسیبرکوشغل است ) از تضایمت و کاهش رلات از سقبمرا یهازینهه شزایاف

رود، افراد پس از ارزیابی می وقتی سطح فشارهای شغلی بر افراد بالا توان گفت که،دیگر می
رسد که در نظر می به آیند.می آور برمختلف درصدد مقابله با شرایط استرس موقعیت به اشکال

تضعیف سطح عملکرد  غیرارادی( هترین تصمیم )چه ارادی و چزمان مقابله با فشارشغلی، محتمل
کاری خود را  تجربه عوامل فشارآور، ناگزیر بخشی از نیرو و توان د در اثروظیفه باشد، چرا که فر

شغلی، افراد  فشار ن افزایشاکند. به همین دلیل در زممیزا فشار های مقابله با عواملصرف شیوه
 شوند.مواجه می محدودیت توان و انرژی برای عملکرد وظیفه مطلوب به طور خواسته یا ناخواسته با

ولی اگر این تضعیف یا  شود،عوامل فشارآور، سطح عملکرد فرد تضعیف می صورت تداومکه در 
به ترک  لیتما باشد ممکن است برای فرد تبعات منفی دیگر، نظیر کاهش بسیار جدی و چشمگیر

 (.2013، 2امزیلیو وکوپر، اسلون ) وجود آورد را بهشغل 
به ترک شغل  لیخانواده بر تما -کارتعارض بین های پژوهش همچنین نشان داد که یافته

تأثیر غیر ی کارکنان زن ادارات دولت یشغل استرس قیشهر زاهدان از طر یکارکنان زن ادارات دولت
 نیب رابطه یتحت عنوان بررس یدر پژوهش( 2016) 3و همکاران سانگ یانگ مستقیم وجود دارد.

 شد انجام یدر مالز یدیکارکنان یک شرکت تول یبررو "انواده و قصد ترک شغلر ـ ختعارض کا
 یخشنود کار ابعاد _تعارض خانواده  یو برا یتعارض کار خانواده بعد حمایت اجتماع یکه در آن برا

که تعارض  هددمی . نتایج نشاناستهو مراقبت از فرزند در نظر گرفته شد یحمایت خانوادگ ،یشغل

 ترک شغل دارند. قصدبا  اردیابعاد آنها رابطه مثبت و معن کار و-انواده و تعارض خانواده ر ـ خکا
( پژوهشی را با عنوان پیش بینی 2013) 4، کورتبا، میتچلسون، کلارک و باتلزمایکلهمچنین 

بیان کردند انجام دادند و نوع کار  براساسخانواده   -حمایت اجتماعی، استرس شغلی و تعارض کار 
پیش بینی  خانواده را  -چه نوع کار در گروه و حمایت اجتماعی، استرس شغلی و تعارض کار  اگر
اجتماعی و  ره روابط میان این ساختارها ابهام وجود دارد. نتایج نشان داد حمایتاکند، اما دربمی

نقش ابهام در  انواده ور ـ خدرگیر شدن در چندین نقش بیشترین اثر را در بروز پدیده تعارض کا
سانگ یانگ و همکاران پژوهش  نتایج راستای در نتیجه و یافته این بنابرانی،کمترین اثر را دارد. 

ر تعارض کاتوان گفت که، در تبیین این یافته می .داشت قرار (2013مایکل همکاران )و   (2016)
در زنان، عامل  ژهیخانواده به و -تعارض کار که است نیبه ترک شغل احتمالاً ا لیانواده و تماـ خ

از زنان  یاریبس رایباشد؛ زی... مو تیمثبت مانند احساس آرامش، احساس رضا احساسات فشار بر
کنند و احساسات  حلی کار طیدر مح ییمربوط به کار را به تنها مشکلات توانند مسائل وینم
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هر عامل فشارآور  جهینت در باشد. رگذاریتأثآنان  یزندگ یهاهجنب تواند بر تمامیم یشغل ندیناخوشا
از سطح عواطف  قیطر نیبرد و ا لیتحل جیافراد را به تدر یرویو ن یانرژ تواندیبه صورت بالقوه م
(، در 2015، 1)مانو، روکولانین و کینونن آرامش و... بکاهد نشاط، ،یآسودگ ،یمثبت مانند راحت

عوامل  ر تبیین نقش میانجیشود. از طرف دیگر، دترک شغل کارکنان زن نتیجه باعث افزایش 
بر سر شغل  ینیاست که فرد مع یتیوضع از یناشتوان گفت، فشارهای شغلی میی شغل یفشار زا

شاغل تا چه اندازه از تجربه  شخص که کندیم انیابن امر ب شود؛یخوش آن م تسد ینیمع
 یتیچقدر است و چه نوع شخص موجود طیضعف و قدرت او در مقابله با شرا زانیبرخوردار است، م

نقش  و فشار استرس زانیدر م زین یشغل طیمح نی. همچندهدیکارش نشان م طیاز خود در مح
ای است که به گونه یادارات دولت ت آمده فضای حاکم بردسبه جیدارد که در راستای نتا یاساس

 یدارند و از ب هیگلابه علت حقوق کم و مشکلات دیگر  سازمان از سازمان بودن خود نیکارکنان ا
و  هاییتوانا و یشغل ازهایین نیب و شودیسازمان در سطح کلان کشور م نیکه به ا ییهاهیتوج
 کننده انیب تواندیعوامل م نیکه همه ا وجود ندارد یهای کارکنان هماهنگو خواسته هاتیقابل

 لیتما(، در نتیجه باعث افزایش 2018، 2یتورنل نوویبول) در کارکنان شود یشغل یعوامل فشار زا
 گردد.می به ترک شغل

ر ـ کا عارضتبین متغیرهای با توجه به نتایج پژوهش حاضر و روشن شدن روابط و نقش پیش
 رمانی در مراکزدحوزه خانواده  به ترک شغل، به متخصصان فعال در لیپیش بینی تمادر  انوادهخ

ی هاهگزاری دورآموزش و توسعه کارکنان با برشود مربوطه و مراکز مشاوره شغلی، پیشنهاد می
ی جلسات برگزار -مدیریت زمان، مدیریت استرس، حل مسأله، بهبود سبک زندگی و ارتباطات

در برنامه  -رکنانخانواده به منظور افزایش رضایت مندی کا -ای برای کاهش تعارضات کارمشاوره
ارمندان ی شغلی لازم است به تناسب شغل و شاغل و شرایط خاص کارکنان خصوصاً کهایریز

ا نقش های بزن توجه نمود و نقش ها و وظایفی به کارکنان زن محول نمود که تعارض کمتری 
تعارضات  نیتواند ابلحاظ شود که  ییایر بسته جبران خدمات کارکنان، مزاخانوادگی داشته باشد. د

 ساعت انتویم ،یسازمان پژوهش نیمشاغل ا تیهش دهد. مثال با توجه به ماهکا یحد را تا

بهتر  آنها ، تاداد شیکودک را افزا یکارکنان زن دارا یمرخص ایکارکنان را شناور نمود  یکار
 هم بپردازند. ینقش خانوادگ یفایبتوانند به ا
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در محیط کار. دومین کنفرانس ملی و اولین کنفرانس (. بررسی عوامل فشار روانی 1394.)  استادیان، ندا
 های نوین در علوم انسانی.بین المللی پژوهش

(. رابطه استرس شغلی، کیفیت زندگی کاری و 1398نوش؛ هوشمند، بهرام و ماهر، علی .)جعفری، مهر
مجله ی خصوصی شهرهای منتخب استان گلستان. نهاتمایل به ترک شغل در پرستاران بیمارستا

 .12-24(، 3)2، تحقیقات سلامت در جامعه
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Explaining the mediating role of job stress in the effect of work-family 

conflict on the tendency of female employees to leave their jobs 

 
Samira Hoseinzadeh1 

Samaneh Salimi2* 

 

Abstract 
The aim of this study was to determine the effect of work-family 

conflict on the tendency to leave the job with the mediating role of job 

stress. In this descriptive correlational study, the statistical population 

Included 870 female employees of….. female employees of government 

offices in Zahedan. Using Krejcie and Morgan (1970) table, 275 were 

as the sample of the study through random sampling by simple random 

sampling. Research tool includes work-family conflict questionnaire of 

Carlson, Cockmer, and Williams (2000), Steinmetz job stress (1997) 

questionnaire, and Kim and Wang (2007) questionnaire of intention to 

leave job. Content validity of questionnaires was confirmed. The 

reliability of questionnaires was obtained 0.9, 0.79, and 0.89 by 

Cronbach’s alpha coefficient, respectively. Research data was analyzed 

using statistical methods of Pearson correlation coefficient and 

structural equation model using SPSS23 and Lisrel8.8 software. The 

obtained findings from SEM showed that work-family conflict has a 

direct effect on the intention to leave job (0.24); work-family conflict 

has a direct effect on the Job stress (0.43); and Job stress have a direct 

effect on the intention to leave job (0.26). Moreover, the work-family 

conflict has an indirect effect on the intention to leave job of the female 

employees in the state organizations of Zahedan city through the 
mediation of job stress job stress (0.57). 
 

Key Words: Work-Family conflict, job stress, tendency to leave a job, 

female staff 
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