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 ها، داده گردآوری نحوه نظر از و گیرد می قرار کاربردی ش هایپژوه زمره در هدف نظر از پژوهش، ایران در شهر تهران می باشد . این
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. شدند بررسی تحقیق های فرضیه ساختاری معادلات مدلسازی کمک با و گرفتند قرار تحلیل مورد  Smart-PLS و spss  افزار نرم طریق
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 . مقدمه1

 توانمند را آنان و کرده حفظ را خود مستعد کارکنان کنند می تلاش سازمانها انسانی، منابع توسعه روشهای گسترش و رقابت افزایش با

 دست از را خود انسانی های سرمایه که دارند بیم مسأله این از همواره سازمانها اما باشند؛ داشته را بالایی عملکرد بتوانند آنها تا نمایند

 میشود متحمل بسیاری های هزینه مطلوب، کارآیی و وری بهره مرحله تا خود کارکنان رساندن برای سازمان هر زیرا ببینند، زیان و بدهند

 آمده دست به تلاش سالها طی که میشود هایی سرمایه و تجربیات ا،ه مهارت دادن دست از متحمل ارزشمند، نیروهای دادن دست از با و

 .[4]است

 ازجمله عواملی از ناشی است ممکن که است سازمانی داخلی مشکلات معرف معمولاً بالا خدمت ترك میزان و شغلی نارضایت وجود

 غیر انتظارات گروهی، انسجام فقدان شغلی، عهتوس امکان عدم آموزش، فرصتهای فقدان عملکرد، نتیجۀ از خبری بی شغل، از نارضایتی

 .[1]باشد مدیران، از نارضایتی و تعهدی بی واقعی،

 به سازمانی غرور درواقع. دهد قرار تاثیر تحت را شغلی رضایت میزان زیادی حد تا تواند می سازمان یک در کارکردن از ناشی غرور وجود

 غرور احساس این و کند می دلالت است، ان از بخشی او که سازمانی شهرت و شرفتپی مسیر ارزنده، های مجاهدت با فرد هویت تعیین

 کارمند تصمیم روی بر مثبتی صورت به سازمانی غرور این درواقع. دارد همراه به را اهدافش به دستیابی برای سازمان به کمک به میل

 مطرح وکاری کسب هر موفقیت در حیاتی عامل یک بعنوان نانکارک سازمانی غرور این و گذارد می تاثیر سازمان در وی ماندن درباره

 حمایت نیز و کارکنان کاری استقلال عامل دو تحقیق این در که گذارند می تاثیر کارکنان سازمانی غرور بر متعددی عوامل. [5]است

 خودکارآمدی احساس و کار در استقلال. اند شده گرفته درنظر اساسی عامل دو بعنوان کارمند زندگی و کار بین تعادل وجود  از سرپرست

 برای مؤثر تکنیکهای از یکی. [6]میکند ایفا نقش کارکنان شغلی رضایت و سازمانی غرور دراحساس که است مهمی مسایل جمله از

 در کاری استقلال ایجاد سازمانی، اهداف راستای در آنان گروهی و فردی توانایی و ظرفیت از بهینه استفاده و کارکنان وری بهره افزایش

 در کارکنان کاری استقلال ایده. محوله وظایف انجام قبال در مسئولیتها با همراه اختیار تفویض عمل یعنی کاری استقلال. است کارکنان

 ریکا استقلال. است بسیار اهمیت دارای میگیرند، عهده بر کارکنان که مسئولیتهایی از فزایندهای حجم دلیل به امروزی های سازمان

 نهایت در و قدرت افزایش طریق از اثربخشی بهبود رهبری، در دستان زیر دادن مشارکت سازمان، در قدرت انتقال منظور به کارکنان

 او که نحوی به میدهد افزایش کارش به نسبت را کارمند تملک احساس کاری استقلال. [7]است شده مطرح کار درونی انگیزش افزایش

 نسبت احساس از خالی نگاه یک صورت این غیر در میگیرد، عهده بر رغبت و میل با را وظایف انجام و ورمیکندغر احساس کارش به نسبت

 است راستا این در افراد یافته تعمیم باورهای و احساس کننده ایجاد کارمند، از  سرپرست و مدیران حمایت. [8]داشت خواهد کارش به

. [9]است آنها آینده و خوشبختی دلواپس و نگران و است قایل ارزش خود اعضای ایتحم و مساعدت و همکاری به نسبت سازمان که

 خود کارکنان با سازمان رفتار نحوه مختلف های جنبه تاثیر تحت کارمند از سرپرست حمایت که کنند می پیشنهاد باباییان و همکاران،

 و شغلی سازی غنی جایگاه، و رتبه پرداخت، تایید، و پاداش به معطوف های ارزیابی و شدت فراوانی، شامل ها جنبه این. میگیرد قرار

 سرپرست حمایت این. شود کارمند خانوادگی و کاری زندگی بین تعادل نوعی ایجاد سبب که نوعی به باشند می گیری تصمیم در مشارکت

 کاری زندگی تعادل ایجاد در نوعی به کارمند، کاری فضای در آزادی و انعطاف ایجاد با شود می سبب کاری استقلال وجود نیز و کارمند از

 عواملی بررسی با ارتباط در گرفته صورت تحقیقات کمبود نیز و شده بیان موارد اهمیت به توجه با. باشد داشته تاثیر نیز فرد خانوادگی و

 احساس شدیداً نیاز این داخلی، های سازمان در شغلی رضایت عامل بر آنها تاثیر و کاری استقلال سرپرست، حمایت سازمانی، غرور نظیر

در  عوامل این بررسی به غیردولتی، و دولتی های سازمان در ها حوزه این در موجود کمبودهای بودن ملموس به توجه با که شود می

 آن در کاملاً بررسی مورد موارد که در شرکت بیمه ایران در شهر تهران تحقیق این در اینرو از. [2]شود های بیمه ای پرداخته شرکت

 و کاری استقلال که هستیم سوال این به دادن پاسخ بدنبال تحقیق این در و شده انتخاب بررسی مورد جامعه بعنوان است، مشهود



 

 و سازمانی غرور بر تاثیری چه کارمند کار و زندگی در تعادل میانجی نقش با کارمند زندگی و کار بین تعادل ایجاد از سرپرست حمایت

 دارد؟ تهران شاغل در بیمه ایران در شهر کارکنان غلیش رضایت

 . مرور ادبیات و پیشینه تحقیق2

 کاری استقلال. 2،1
 خود به شغلی انگیزش طراحی های روش در را مهمی جایگاه که است شده مطالعه شغلی ویژگی مهمترین احتمالاً کاری استقلال

 محوله شغلی وظایف اجرای طی فرد، اختیار و آزادی میزان به اشاره کاری استقلال هاورتز و لویس، تعریف بنابر. [11]است داده اختصاص

 و دهد اختیار و استقلال آزادی، فرد به کار روال تعیین و کار ریزی برنامه هنگام به بتواند شغل که است میزانی شغلی، استقلال و دارد

 به جنبه سه شامل استقلال رو این از. است شده تعیین اهداف به رسیدن و کارها دادن انجام در افراد پذیری مسئولیت احساس آن، نتیجه

 وسعت به اشاره شغلی استقلال باوئر نظر نقطه است. بنابر کار اجرای های روش و گیری تصمیم کار، زمانبندی یعنی کلیدی و مرتبط هم

 .[10]است مدیران توسط شده اعمال شغلی طراحی به وابسته شدت به عمل آزادی این. دارد محوله وظایف اجرای در فرد عمل آزادی

 یک شاغلین و بوده مهم باید کار علاوه به. باشد متنوع باید کار یک انجام برای لازم های مهارت والدهام، هکمن مهم و کلی تئوری طبق

 نه شوند رهبری خواهند یم کارکنان. [12]کند دریافت را خود کار انجام چگونگی بازتاب و استقلال احساس حدودی تا باید شغل

 خلاق نتایج به دستیابی در اینکه برای آنها. دهد می آموزش را آنها حتی که دانند می مدیر یک از بیشتر کارشان درباره آنها. مدیریت

 آنها به دائم که را سنتی مدیران آنها. دارند هدایت انتظار شوند، برده شرکت نیازهای سمت به اینکه برای و دارند آزادی انتظار باشند،

 . خواهند نمی را کنند می امرونهی

 کارمند زندگی و کار بین تعادل از سرپرست حمایت. 2،2

 حمایت موضوع طرح توجه، این نتیجه که گرفت قـرار سـازمانی نظـران صـاحب موردتوجه اجتماعی مبادله نظریه میلادی 1980 دهه در

 وحمایت مساعدت مورد را خود نیروهای و آنهاست رفاه نگران سـازمان کـه کنند ادراك را حـساس ایـن کارکنان که زمانی. است سازمانی

 و پایبندی احساس سازمان به نسبت و دانند می خودشان معرف را سازمان دانسته، متبوعشان سازمان از جزیی را خود دهـد، مـی قرار

 ادبیات در رسـمی طـور بـه( 2002)همکـاران و آیزنبرگر توسط بار ننخستی برای شده ادراك سـازمانی حمایـت ایده. کنند می وفاداری

 بـر عـلاوه و انـد نموده خاص توجه سازمانی حمایت گیری شـکل چگـونگی تحلیـل به نظران صاحب آن، پی در. است شده مطرح سازمانی

 .[2]اند داختهپر سازمانی و فردی های درحوزه سازمانی حمایت پیامدهای و تـاثیرات بررسـی بـه آن

 برای سرپرستان که میزانی درباره را کلی دیدگاه آنان دهند، می شکل سازمان ارزیابی با را خود کلی ادراکات کارکنان که همانطور

(. سرپرستان حمایت ادراك) دهند می توسعه کنند، می حمایت آنها از و شده قائل ارزش آنها کاری شرایط بهبود نیز و آنها های مشارکت

 مسئولیت دارای زیردستان عملکرد ارزیابی و هدایت با ارتباط در که کنند می عمل سازمانی عوامل از یکی بعنوان سرپرستان رازی

. کنند می نگاه سازمانی حمایت از شاخص یک بعنوان خود به نسبت سرپرستان نامطلوب یا و مطلوب های گرایش به کارکنان. باشند می

 با سرپرست. [13]کند می پیدا انتقال مدیریت بالاتر سطوح به اغلب زیردستان از سرپرستان ارزیابی که انندد می کارکنان براین، علاوه

 حمایـت که شده باشد.گفته رضایتبخش میتواند چقـدر شـغل آن کـه میکنـد تعیین شغل، یک فرسابودن طاقت مقدار بر تأثیرگذاری

شود.  خـانواده و کـار بین شده حاصل تعارض و مختلف نقشهای در ابهام ر،کا نقش در تعارض کاهش باعـث مـیتوانـد سرپرسـت

 مشـخص را کار انجام از ناشی پیروزی احساس میزان و کرده تعیین را کـار در کارمنـد اسـتقلال مقـدار مـیتوانـد سرپرست همچنین

 رضایت چشمگیری طور به میتواند مـیکنـد، سازگار خانوادگی زندگی و کار بین ایجادشده تعارضهای با خود که سرپرستی. [14]کنـد

 بازخورد از و میشوند برخوردار خود همکـاران و سرپرسـت حمایت از که کارکنانی همچنین. بخشد بهبود را شرکت نهایی نتایج و شغلی

 .میشوند حاضر اشتیاق و شور پر و انگیزه با خود کار محل در یابند، می آگاهی خود فعالیتهای



 

 کارمند زندگی و کار بین عادلت. 2،3

 زندگی یک که فردی هر باشد، صحیح مـیتوانـد نیـز آن عکـس و میگذارد تأثیر او خصوصی زندگی بر فرد هر کاری زندگی آنجاکه از

 باشد منفی یا مثبت میتواند دوجانبه تأثیرهای این. کند پیدا خود خصوصی زندگی و کاری زندگی ترکیب برای راهی باید دارد، کاری

 کند، عمل بهخوبی و بوده راضی خانه و کار محل در فرد و باشـد خود حداقل در زندگی نیمۀ دو این بین در نقشها تضاد هنگامیکه. [15]

 از کاری، و شخصی زندگی مختلف های جنبه معمولاً. [16]دارد وجود فرد زندگی و کار بین خوبی تعادل که گفت میتوان شرایط این در

 آنهـا بـا خانوادگیشان زندگی و کارشان بین تعادل ایجاد برای روشی یافتن راه در افراد که است شـده بررسی موانعی و لاتمشک دیدگاه

 برای. دارد وجود زندگی های نیمه این بین نامطلوبی های مداخله و گوناگون تعارضهای که میدهند نشان گذشته مطالعات. میشوند مواجه

 از یک هر به مربوط تنشهای همچنین. شود افراد برای مشکلاتی بروز باعث است ممکـن خـانواده یا کار از شینا زمانی فشارهای مثال،

 شخصی زندگی دیگر، سویی از و پراسـترس و مدت طولانی کاری ساعات بنابراین. میگذارد تأثیر افراد زندگی و کار تجربۀ بر هـا نیمـه این

 از یک هر در فرد رفتار یا عملکرد در اختلالاتی ایجاد و فرد زندگی و کـار بین تضاد بروز موجب فرسا، طاقت خانوادگی مسئولیتهای با

 راهبردهای از کاریشان زمـانبنـدی برنامـۀ روی کارکنـان کنتـرل افـزایش انسـانی، منـابع فعالان از بسیاری برای. [12]میشود ها زمینه

 میشود. گرفته کار به استرالیایی سازمانهای در شدت به راهبرد این. ودمیش قلمداد زندگی و کار تعارضات کاهش اصلی

 سازمانی غرور. 2،4

 با فرد هویت تعیین به سازمانی غرور. هستند بزرگتر گروه یک از بخشی کنند می احساس که شود می منعکس افرادی در سازمانی غرور

 دستیابی برای سازمان به کمک به میل و کند می دلالت است، آن از یبخش او که سازمانی شهرت و پیشرفت مسیر ارزنده، های مجاهدت

 غرور تواند می فردی غرور توسط شده تحریک مثبت های خروجی. هستند وابسته هم به سازمانی و فردی غرور.دارد همراه را اهدافش به

 حیاتی عامل یک کارکنان سازمانی غرور. [17]ببرد بالا و کرده تحریک را فردی غرور است ممکن سازمانی غرور و کند تقویت را سازمانی

 غرور بالای سطح به را شان دائمی موفقیت از بالایی درجه که هستند هایی شرکت اما است کار و کسب موفقیت در نشده کشف اساساً و

 . است شرکت آمیز موفقیت تاریخچه وجود سازمانی غرور محرك یک. دهند می نسبت خود کارکنان

 غروری احساس تواند می و کند می غرور احساس سازمانش با نزدیکی و مجاورت علت به فرد که است احساسات نوع این از نیسازما غرور

 نیاز غرور، نوع این لازم شرط. نیست سازمانش، آمیز موفقیت های پیشرفت مثل وقایعی در اش شخصی شراکت علت به که کند تجربه را

 با فرد هویت تعیین بر و دارد بزرگتر گروه یک در بودن از فرد که است احساسی سازمانی غرور. است سازمان به وابستگی به افراد شدید

 همراهی اهدافش به دستیابی برای سازمان با دارد تمایل فرد و کند می دلالت سازمان شهرت و پیشرفت موفقیت، ارزنده، های تلاش

 . [5]کند

 شغلی رضایت. 2،5

 شغلی رضایت اهمیت. شود ارضا شغلش با بایستی خوشحال کارمند یک و. کاراست کارمند یک خوشحال، ندکارم یک شود می گفته اغلب

 .گذرانند می کاری محیط در را خود بیداری ساعات از نیمی تقریباً افراد بیشتر که شود می ناشی آنجا از

 دارای گوید می شخص که وقتی. گویند شغلی رضایت را دارند خود شغل به نسبت افراد که مثبت های نگرش و احساسات از حدی

 شغلش برای و دارد کارش درباره خوبی احساسات دارد، دوست را شغلش واقعاً او که است مفهوم بدان این است، بالایی شغلی رضایت

 وضعیت در ذهنی وانت و بدنی فیزیک نظر از بالاتر، شغلی رضایت با کارکنان که دهد می نشان تحقیقات نتایج. است قائل زیادی ارزش

 .[18]دارند قرار خوبی

 رضایت. کند می فراهم است، ارزشمند کارمند برای که را چیزی آن شغل زمینه و محتوا که است کارکنان ادراك نتیجه شغلی رضایت

 به زیادی ککم مثبت، احساسی حالت این. است فرد تجربه یا شغلی ارزیابی پیامد که است مطبوع یا مثبت احساسی حالت یک شغلی



 

 منجر که است مطلوب بسیار سازمانی جو کننده منعکس شغلی رضایت بالای سطح سازمانی نظر از. کند می افراد روانی و فیزیکی سلامت

 .[16]شود می کارکنان بقای و جذب به

 عملکرد با شغلی نودیخش میزان که دهد می نشان ها پژوهش این نتایج. دارد بسیاری سازمانی و رفتاری پیامدهای شغلی خشنودی

 موارد بیشتر در. است مرتبط شغل ترك غیبت، نقش، تعارض نقش، ابهام شغلی، فرسودگی روانشناختی، و جسمانی سلامت شغلی،

 تشکیل عوامل باید آن حقیقی ماهیت به بردن پی برای آنکه حال شود می گرفته نظر در کلی و عام مفهوم یک عنوان به شغلی خشنودی

 .[15]گیرد قرار بررسی و مطالعه مورد آن زایاج و دهنده

بررسی به   «تأثیر استرس شغلی، استقلال شغلی و وضعیتهای کاری بر روی رضایت کارمندان»ریزوان و جمیل در تحقیقی با عنوان 

از بخش صنعتی و تأثیرات استرس شغلی، وضعیتهای کاری و استقلای کاری بر روی رضایت کارمندان پرداختند. داده های این تحقیق 

نفر از بخش های مالی، حسابداری و مدیریت است. داده های  180بانکهای خصوصی در کشور پاکستان گردآوری شد. نمونه تحقیق شامل 

بدست با روش تحلیل رگرسیونی تحلیل شد. نتایج تحقیق نشان داد که استرس شغلی با رضایت کارمندان ارتباط معنی دار دارد. 

» باعنوان فرون و همکاران  . در تحقیقی دیگر،[19]ل شغلی، وضعیتهای کاری تأثیر مثبت بر روی رضایت کارمندان دادهمچنین استقلا

به بررسی ارتباط بین امید و غرور و رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد « نقش امید و غرور در رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی 

همبستگی و داده ها از طریق پرسشنامه جمع آوری شد. نتایج این تحقیق نشان  -حقیق از نوع توصیفیشغلی کارمندان پرداختند. روش ت

داد که رابطه قوی بین غرورسازمانی احساسی و غرور سازمانی نگرشی وجود دارد. همچنین غرور سازمانی تاثیر مثبت و مستقیم روی 

خلاقیت و تاثیر منفی روی تمایل به جابه جایی در کار دارد. در تحقیقت تعهد به خدمت به مشتری و تاثیر مثبت و غیرمستقیم روی 

رضایت شغلی دبیران  با رابطه توانمند سازی و حمایت سازمانی ادراك شده »در تحقیقی با عنوان .[3]صحرایی و همکارانداخلی نیز، 

نمندسازی کارکنان با رضایت شغلی در میان دبیران به بررسی ارتباط بین حمایت سازمانی ادراك شده و توا«  تربیت بدنی شهر همدان

سال سابقه کاری داشتند. تعداد نمونه  10تربیت بدنی شهر همدان پرداختند. دبیرانی برای این نمونه آماری انتخاب شدند که حداقل 

کارکنان با رضایت شغلی رابطه نفر بودند. نتایج نشان داد که بین حمایت سازمانی ادراك شده و توانمندسازی  217آماری این تحقیق 

مستقیم و معناداری وجود دارد. همچنین بین مولفه های توانمندسازی)معنی داری، شایستگی، استقلال و تاثیرگذاری( با رضایت شغلی 

 رابطه معنی داری وجود دارد

 ارائه شد: 1با توجه به بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق، مدل مفهومی پژوهش به شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

کاری استقلال  

حمایت سرپرست از تعادل بین کار 

مندو زندگی کار  

تعادل بین کار و زندگی 

 کارمند

شغلی رضایت غرور سازمانی  

 :   مدل مفهومی تحقیق1شکل 



 

 

 در این تحقیق به بررسی فرضیه های زیر پرداخته شد:

 تهران بیمه ایران شهر کارکنان سازمانی غرور و زندگی و کار بین تعادل میانجی نقش با شغلی رضایت بر کاری استقلال: 1اصلی فرضیه

 .دارد معناداری تاثیر

 سازمانی غرور و  زندگی و کار بین تعادل میانجی نقش با شغلی ترضای بر  زندگی و کار بین تعادل از سرپرست حمایت: 2 اصلی فرضیه

 .دارد معناداری تاثیر تهران بیمه ایران شهر کارکنان

 .دارد معناداری تاثیر تهران شهر بیمه ایران شهر کارکنان  زندگی و کار بین تعادل بر کاری استقلال: 1 فرعی فرضیه

 تاثیر تهران شهر بیمه ایران شهر کارکنان  زندگی و کار بین تعادل بر  زندگی و کار بین تعادل از سرپرست حمایت: 2 فرعی فرضیه

 .دارد معناداری

 .دارد معناداری تاثیر تهران شهر بیمه ایران شهر کارکنان سازمانی غرور بر کارکنان  زندگی و کار بین تعادل: 3 فرعی فرضیه

 .دارد معناداری تاثیر تهران شهر بیمه ایران شهر کارکنان شغلی رضایت بر سازمانی غرور: 4 فرعی فرضیه

 . روش تحقیق3

در کارکنان  شغلی رضایت بر کارمند  زندگی و کار بین تعادل از سرپرست کاری و حمایت استقلال نقش این پژوهش که به دنبال بررسی

گیرد و به لحاظ طبقه بندی برمبنای روش، این  های کاربردی قرار میباشد از نظر هدف در زمره پژوهشبیمه ایران در شهر تهران می

 پژوهش یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است.

 محدود تحقیق این آماری جامعه حجمباشد.  یمنفر   1900کارکنان بیمه ایران در شهر تهران به تعداد پژوهش شامل  نیا یجامعه آمار

 از نمونه حجم برآورد منظور به آماری جامعه بودن محدود به توجه با گرفت. قرار استفاده تصادفی ساده مورد گیری نمونه روش. باشد می

 شده است. استفاده( محدود جامعه از گیری نمونه) کوکران فرمول

 
باشد. به منظور این که  نفر می  322درصد ، تعداد حجم مورد نیاز برابر  5درصد و با پذیرش خطای  95با در نظر گرفتن سطح اطمینان 

 20پرسشنامه برای تحلیل در اختیار محقق قرار گیرد و باتوجه به پیش بینی عدم بازگشت برخی از پرسشنامه ها، حدود  322 حداقل

 تحلیل در اختیار محقق قرار گرفت عدد  پرسشنامه قابل 322و عدد پرسشنامه در جامعه آماری توزیع  360درصد بیشتر به تعداد 

پژوهش، از پرسشنامه های استاندارد استفاده شده است که روایی آنها به کمک روایی صوری و نظر بمنظور جمع آوری داده ها در این 

خبرگان  و همچنین روایی محتوا مورد تایید قرار گرفت و پایایی آنها نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی تررکیبی مورد بررسی و 

 تایید قرار گرفت.

گردآوری داده ها . روایی و پایایی ابزار1جدول  
نمتغیرهای پنها  آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی روایی محتوا 
 1.000 1.000 1.000 رضایت شغلی

 0.785 0.709 0.564 استقلال کاری
 0.879 0.928 0.813 غرور سازمانی

حمایت سرپرست از تعادل بین کار و زندگی 
 کارمند

0.526 0.729 0.598 

مندتعادل بین کار و زندگی کار  0.494 0.794 0.720 



 

 

دهد.در این تحقیق پایایی مدلهای اندازه  های روایی، پایایی را برای تمامی متغیرهای مکنون تحقیق نیز نشان می شاخص 1جدول 

 گیری از سه طریق بارهای عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سنجیده شده است. بارهای عاملی بدست آمده نشان می دهد که همه

درصد معنی دار هستند. شاخصهای پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ جهت  95است و در سطح معنی داری  0.40بارهای عاملی بالاتر از 

باشد. تمامی این ضرایب بالاتر از  می 6/0شوند و لازمه تایید پایایی بالاتر بودن این شاخصها از مقدار  بررسی پایایی پرسشنامه استفاده می

 باشند.  اشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازه گیری میب می 6/0

 تحلیل داده ها. 4

 . آمار توصیفی4،1

 زن نفر 91 و مرد نفر 229 دهنده، پاسخ نفر  320 میان های گردآوری شده نشان داد که  از نظر جنسیت، ازنتایج حاصل از تحلیل داده

 نهایت در و سال 50-41 نفر 84 سال؛ 40-31 نفر 135 سال؛ 30کمتر از  نفر 69 قتحقی این آماری نمونه از نظر متغیر سن، در .بودند

 دارای نفر 35 لیسانس؛ مدرك دارای نفر 260تحقیق  این آماری نمونه از نظر میزان تحصیلات، در .داشتند سن سال 50 بالای نفر 32

سابقه  دارای نفر 48 تحقیق این آماری نمونه ابقه خدمات؛ دراز نظر س .بودند دکترا مدرك دارای نفر 25 نهایت در و لیسانس فوق مدرك

نفر دارای  50سال،  20-15نفر دارای سابقه  60سال؛  15-10نفر دارای سابقه  74سال،  10-5نفر دارای سابقه  106سال،  5کمتر از 

 .داشتند سال 25سابقه بیشتر از  نفر 22سال و   25-20سابقه 

 

 . آمار استنباطی4،2

تحقیق به منظور تحلیل فرضیه های تحقیق از آزمون فرضیات از مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزیی با  در این

نشان دهنده مدل ساختاری برای ضرایب معنی داری و ضرایب تاثیر   3و  2استفاده شده است. شکل  SmartPLSاستفاده از نرم افزار 

 فرضیه ها پرداخته شده است.  است که براساس آن به تایید و رد

 

 
 

 .  مدل ساختاری تحقیق) ضرایب استاندارد(2شکل



 

 

مدل نظری  3است. شکل  0.4نشان داده شده است، بارهای عاملی گزارش شده برای همه سوالات بالاتر از  2همانطور که در شکل 

 تحقیق را در حالت ضرایب معنی داری نشان می دهد. 

 

 

 
 تحقیق) ضرایب معنی داری( . مدل ساختاری3شکل

 

 . نتایج فرضیه های تحقیق2جدول 

 نتیجه فرضیه

 غرور و زندگی و کار بین تعادل میانجی نقش با شغلی رضایت بر کاری استقلال:  اول فرضیه اصلی

 .دارد معناداری تاثیر تهران بیمه ایران شهر کارکنان سازمانی
 تأئید

 میانجی نقش با شغلی رضایت بر  زندگی و کار بین ادلتع از سرپرست حمایت:  دوم فرضیه اصلی

 .دارد معناداری تاثیر تهران بیمه ایران شهر کارکنان سازمانی غرور و  زندگی و کار بین تعادل
 تأئید

 تاثیر تهران بیمه ایران شهر کارکنان  زندگی و کار بین تعادل بر کاری فرضیه فرعی اول: استقلال

 .دارد معناداری
 تأئید

 کارکنان  زندگی و کار بین تعادل بر  زندگی و کار بین تعادل از سرپرست فرضیه فرعی دوم: حمایت

 .دارد معناداری تاثیر تهران بیمه ایران شهر
 تأئید

 تهران بیمه ایران شهر کارکنان سازمانی غرور بر کارکنان  زندگی و کار بین فرضیه فرعی سوم: تعادل

 .دارد معناداری تاثیر
 تأئید

 تأئید .دارد معناداری تاثیر تهران بیمه ایران شهر کارکنان شغلی رضایت بر سازمانی فرضیه فرعی چهارم: غرور

 

 



 

 . نتیجه گیری و پیشنهادات5

زندگی در  و کار بین نقش میانجی جزئی تعادل است و دار معنی  شغلی رضایت  بر کاری استقلال غیرمستقیم تأثیر دهد می نشان نتایج

ط  بین استقلال کاری و رضایت شغلی مورد تأئید قرار گرفت. از طرف دیگر؛ در نتیجه استقلال کاری علاوه بر اثر معنی دار و ارتبا

بر رضایت شغلی موثر می باشد. با توجه به   سازمانی مستقیمی که بر رضایت شغلی می گذارد، به صورت غیر مستقیم و از  طریق غرور

 تأثیردر ارتباط استقلال کاری و رضایت شغلی مورد تأئید قرار گرفت. همچنین   سازمانی جزئی غرورتوضیحات بالا نقش میانجی 

 و کار بین تعادل جزئی میانجی است و نقش دار معنی  شغلی رضایت  بر   زندگی و کار بین تعادل از سرپرست حمایت غیرمستقیم

 از سرپرست حمایت نتیجه در .گرفت قرار تأئید مورد شغلی رضایت و   زندگی و کار بین تعادل از سرپرست حمایت بین  ارتباط در زندگی

 غرور طریق  از و مستقیم غیر صورت به گذارد، می شغلی رضایت بر که مستقیمی و دار معنی اثر بر علاوه زندگی و کار بین تعادل

 از سرپرست حمایت ارتباط در  سازمانی غرور جزئی میانجی نقش بالا توضیحات به توجه با. باشد می موثر شغلی رضایت بر  سازمانی

 از سرپرست و حمایت کاری استقلال که دهد می نشان از طرفی، نتایج .گرفت قرار تأئید مورد شغلی رضایت و   زندگی و کار بین تعادل

 .باشد می مثبت صورت به دار معنی رتأثی این و گذارد می اثر   زندگی و کار بین تعادل بر داری معنی صورت به  زندگی و کار بین تعادل

 معنی تأثیر این و گذارد می اثر سازمانی غرور بر داری معنی صورت به  کارکنان  زندگی و کار بین تعادل که دهد می نشان درنهایت نتایج

 صورت به دار معنی رتأثی این و گذارد می اثر شغلی رضایت بر داری معنی صورت به نیز سازمانی غرور .باشد می مثبت صورت به دار

 با توجه به نتایج دست آمده پیشنهادات زیر ارائه می شود: .باشد می مثبت

 توسعه امکان عدم آموزش، فرصتهای فقدان عملکرد، نتیجۀ از خبری بی شغل، از برنامه ریزی برای از بین بردن عواملی مانند نارضایتی

 خدمت ترك میزان و شغلی نارضایت مدیران، چرا که وجود از نارضایتی و تعهدی بی واقعی، غیر انتظارات گروهی، انسجام فقدان شغلی،

 عوامل فوق باشد. از ناشی است ممکن که است سازمانی داخلی مشکلات معرف معمولاً بالا

یری گ تصمیم در مشارکت و شغلی سازی غنی جایگاه، و رتبه پرداخت، تایید، و پاداش به معطوف ارزیابیهای و شدت فراوانی،

 کارمند. خانوادگی و کاری زندگی بین تعدال نوعی ایجاد سبب که نوعی کارمندان به

 کار بر بیشتر کنترل در و کاری های رویه تعیین در کار، زمان ریزی برنامه در کارکنان شغلی عمل آزادی و ایجاد زمینه های استقلال

 خود.

 های مسئولیت پذیرش همراه به ایشان خود توسط ها فعالیت انجام فرصت و نزما کردن تعیین برای کارکنان ایجاد زمینه های توانایی

 موجود.

شود پژوهش خود را در قالب ارائه مدلی جامع به محققینی که در رابطه با موضوع پژوهش حاضر قصد انجام تحقیق دارند، پیشنهاد می

 برای مدیریت منابع انسانی جهت بهبود عملکرد انجام دهند.
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