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  چكيده

 اين تعارض. است ايران و جهان همه در ها كاركنان در سازمان مسائل ترين مهم از يكي شغليي ها دوگانه و تضاد سرريزشدگي

ي ساختاري بسته به نوع سازمان و ماهيت عملكردي ها در كشورهاي در حال توسعه مثل ايران به دليل تمركز گرايي و پيچيدگي

 شركت پرواز كنترل بخش كاركنان كار-نوادهخا و خانواده-كار سريز مدل هدف اين تحقيق طراحي. آنها متفاوت است

 از و اكتشافي تحقيقات جزء هدف حيث از ،اي توسعه تحقيقات جزء نتيجه، حيث از حاضر، تحقيق كشور بود. روش يها فرودگاه

نظري  نفر از متخصصان منابع انساني كه از طريق نمونه گيري 12در اين تحقيق با با . بود كيفي صورت به كار اجراي روش حيث

تقريبا به  9 نفر به عنوان مصاحبه شونده اين بود كه محقق از مصاحبه 12انتخاب شده بودند، مصاحبه انجام شد. علت انتخاب 

ديگر نيز انجام داد كه در ي  مصاحبه 3اشباع ي  ي مشخص و دسته بندي رسيده بود و براي اطمينان از رسيدن به نقطهها كد

ي ها با هماهنگي با آنها به صورت حضوري و به صورت مصاحبه ها اشباع كامل دست يافت. مصاحبهي  به نقطه 12ي  انتهاي مصاحبه

معيارهاي تحقيقات تفسيري از دو معيار مقبوليت و  ها و تفسير ها عميق صورت پذيرفت. براي ارزيابي قابل اتكا بودن داده

باز، محوري و انتخابي انجام گرفت  كدگذاريي  سه مرحله ي درها استفاده شد. براساس روش گرندد تئوري تحليل گرايي كثرت

ايجاد  ميكد مفهو 434مصاحبه تعداد  12باز از مجموع  كدگذاريي  تحقيق طراحي گرديد. در مرحله ميو در نهايت مدل پاراداي

مدل طراحي  براساسدر قالب شرايط علي، زمينه اي، مداخله گر، راهبردها و پيامدها ارائه شدند.  ميي مفهوها گرديد و اين كد

باشد. شرايط  مي» شرايط فراسازماني«و » تضاد شغلي«، »شرايط درون سازماني«اصلي ي  شده شرايط علي شامل سه مولفه

ي  باشد و در شرايط مداخله گر سه مولفه مينقش  شامل سه نوع تعارض بهزيستي روانشناختي، نگرشي و ابهام دراي  هزمين

ي ها ي مصاحبهها كليد واژه براساسمحوري تحقيق ي  سياست زدگي، منفعت طلبي و نقش قوانين و مقررات شناسايي شد. پديده

ر، و مداخله گاي  هباشد. براساس شناسايي معيارهاي سه شرط علي، زمين ميصورت گرفته، سرريز شدگي و تضادهاي شغلي 

راهبردها و پيامدها ارائه شد. راهبردها شامل سه راهبرد دورن سازماني، روانشناختي و فراسازماني بود و پيامدها نيز شامل 

 پيامدهاي ساختار محور، روانشناخت محور و توسعه محور شناسايي شد.

 

  ي كشورها فرودگاهكار، تضاد شغلي، - خانواده، سرريزشدگي خانواده - سرريزشدگي كار: كليديهاي  واژه

 

  مقدمه -1
نگاه فلسفي و وجودي به زندگي انسان امروز، نگاهي جامع 

ي مختلف ها مبتني بر برقراري توازني تعالي بخش بين عرصه
كاري و خانوادگي  قراري توازن ميان امور زندگي از جمله بر

دو . [Blair, 2009 ;Nicklin & McNall, 2013] است 

ي زندگي بشر، يعني كار و خانواده از چالش  عرصه
شوند كه با  ميي حيات بشر محسوب ها انگيزترين عرصه

تغيير مناسبات كاري و شكل گيري جوامع مدرن، شكل 
جديدي به خود گرفته اند. از بعد تاريخي توجه جدي به 
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نسبت  ها ي كاري و خانوادگي از تغيير ديدگاهها تعامل نقش
نگري به چند زندگي بشر از حالت يك سوي  فلسفهبه 
نگري كه در جوامع مدرن و سپس در جوامع در حال  سو

 ,Kelly et al]گيرد  مينشات  ،توسعه پديد آمده است

 اجزاي يا اركان از يكي تعارض و سرريزشدگي كار. [2011
اما از منظر  .است ها سازمان و ها گروه جدا نشدني

باشد  ميتعارض با سرريزشدگي كار متفاوت  ميمفهو
[ArifUllah & Naeem, 2012] . از لحاظ تعريف تعارض

بين نقشي است كه طي آن فشار نقش كار شكلي از تعارض 
ي كار و خانواده و يا بالعكس با يكديگر در ها در حوزه

). 1393(گلپرور و همكاران،  گاري و تعارض قرار دارندناساز
در حاليكه سرريزشدگي اشاره به انتقال حالات و تجارب از 

كه اين حالات و اي  هكار به خانواده و برعكس دارد، به گون
تجارب انتقال يافته در مواردي باعث اختلال در امور و 

 Akemi et]گردد.  ميوظايف كاري و خانوادگي با يكديگر 

al, 2015] .ي ها به بياني ساده، سرريزشدگي بيشتر به جنبه
آفرين فشارهاي شغلي اشاره دارد، در  تداخلي و دردسر

جايگاه شاغل و حاليكه تعارض به تغيير نقش يك فرد در 
 تاثير، و محتوا نظر از سرريزشدگينمايد.  ميهمسر اشاره 

). به 1393(شيري و همكاران، . باشد منفي يا مثبت تواند مي
 اتفاق زماني خانواده – كار مثبت سرريزشدگيعبارت ديگر، 

 مثبت ماهيت هيجانات و رفتارها خلقي، حالات كه افتد مي

 ديگر عرصه به) كار يا خانواده(عرصه  يك از انتقال و داشته

 عرصه الزامات و ها نقشتر  مطلوب انجام و تسهيل باعث

مشترك هر دو سرريزشدگي و ي  اما نقطه شود. مي ديگر
ي شغلي، وجود تعارضات مشهود و نامشهود در اثر ها تضاد

باشد. هر چند ساير  ميفشارهاي شغلي و مشاغل پر استرس 
 Behama]عوامل نيز در آن دخيل هستند اما بنا بر تحقيقات 

et al 2011]  و[Rathi & Barath 2013] . مهمترين عامل اين
ي شغلي ها تعارضات شغلي، فشارهاي كاري و نوع استرس

باشد. يكي از مشاغل پر استرس و توام با حجم  ميدر كار 
مهندسي ترافيك پرواز در ي شغلي، شغل ها زياد مسئوليت

باشد، كه بنا بر اعلام نشريه فورچون در سال  مي ها فرودگاه
شود كه  ميشغل پر استرس دنيا محسوب  5جزء  2010

نفر از پرسنل كنترل  2580ي اين نشريه بر روي ها بررسي
درصد  43ي دنيا نشان داده است كه ها ترافيك پرواز فرودگاه

سالگي از دنيا  65تا  55ر سن بين از آنها بر اثر ايست قلبي د

اين آمار تكان دهنده نشان از  .[Stelzer, 2010]رفته اند 
باشد، كه اگر كنترل  ميو فشارهاي كاري  ها وجود استرس

نشود و يا راه كارهاي لازم در مورد آن صورت نگيرد، قطعا 
تواند تاثيرات منفي ابتدا بر عملكرد فعلي آنها و تاثيرات  مي
 ,McGarry & Kerns]ي در آينده براي آنها داشته باشد منف

از جمله  ييهوا كيكنترل كنندگان تراف در واقع،. [2010
 ياز همه در معرض سوانح شيهستند كه پ يكار يها گروه
 يها دارند كه معمولاً موجب عكس العمل قراري بحران

 ايهمراه با مرگ  ييشوند مانند سوانح هوا مي ديشد يجانيه
از دست دادن  اي 1شدن به تصادم كينزد د،يشد جراحات

 امديپ حال، نيبا ا. 2تيخارج از ظرف ليتحم ليكنترل به دل
 كيهر شخص كنترلر تراف يزا بر رو تنش يها محرك نيا

تجربه  ،يزندگ روش همچون سن، يبر حسب عوامل ييهوا
 يو سلامت زشينگرش، انگ ،يتيشخص يها يژگيو ،يكار

طبق آمار  متفاوت باشد.اي  هعمد زانيبه م يو روح يكيزيف
منتشر شد، مشخص گرديد، با  2013كه در سال  3ايفاتكا

ي پرواز در نقاط مختلف دنيا چه ها نفر از كنترلر 800بررسي 
و خانوادگي براي آنها در  ميمعظاتي از جمله روحي و جس

آيد. طبق اين گزارش  ميزماني زندگي اين افراد پيش ي  دوره
سال كاري  15در طي  ر،درصد افراد كنترل 20گرديد مشخص 

دهند، و  ميقلبي جان خود را از دست ي  خود بر اثر سكته
درصد افراد زندگي مشترك آنها به طلاق و بر هم خوردن  10

شود. اين آمار زماني تكان  ميتعادل زندگي آنها منجر 
درصد از  31كند،  ميشود كه گزارش بيان  ميتر  دهنده

ي كاري آنها به شدت زندگي ها كاركنان وظايف و مسئوليت
كه روابط اي  هدهد به گون ميشخصي آنها را تحت تاثير قرار 

  سردي با همسران خود دارند و اين موضوع تعادل 
خانواده را در اين قشر از افراد جامعه بشدت تحت  –كار 

در واقع اين . [Audenaerd et al, 2010]دهد  ميتاثير قرار 
ي شغلي و تجربي محقق و با نگاه كاربردي ها تحقيق با انگيزه

شود، چرا كه وجود تداخلات كاري و  ميانتخاب و انجام 
ي پرسنل كنترل ترافيك پرواز ها ساختاري وظيفه با ساير نقش

ي كشور به حدي است كه هر چند آمار مستندي ها فرودگاه
، اما به مشكلات خانوادگي پرسنل وجود ندارد ارتباط بادر 

جدي از جانب اين قشر همواره مطرح ي  عنوان يك دغدغه
بوده است و بارها در جلسات مشترك بر اين موضوع تاكيد 

ي منابع انساني منسجم و ها شده است. فقدان سياست
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ي شغلي براي پرسنل، ها يكپارچه در راستاي ايجاد تعادل
ي، ي فردها فقدان تعاريف شغلي پويا و منطبق بر توانمندي

نبود تنوع شغلي، مشكلات رفتاري و بي توجهي به 
ي شخصيتي و فرهنگي و ... همگي به عنوان تنها ها ويژگي

خانواده و -موضوع سرريزشدگي كارگسترده از بخشي 
كار در اين حرفه مطرح است و اگر تصميمات - خانواده

ي زيادي را ها تواند آسيب ميجدي در اين زمينه اتخاذ نشود، 
ه مدت و چه در بلند مدت بر پرسنل كنترل چه در كوتا

ي ها ي كشور به دليل حساسيتها ترافيك پرواز فرودگاه
به اين باتوجه شغلي و فشارهاي شغلي وارد نمايد. 

توضيحات محقق به دنبال طراحي مدلي براي به تعادل 
كار در كاركنان  –خانواده و خانواده  –رساندن تعادل كار 

  .باشد ميبخش كنترل ترافيك پرواز 
  

  پيشينه تحقيق -2

  سرريز شدگي -1- 2

ي كاري و غيركاري بر ها سرريز، تاثير متقابل حوزه
در  .[Rothbard et al, 2006]كند  مي يكديگر را بيان

  تحقيقات موجود دو نوع از سرريز گزارش شده است. 
حوزه ارتباط دارد، يعني  نوعِ اولِ سرريز با شباهت بين دو

اي متمايز اما  سازه«با  ها جايي كه يك سازه در يكي از حوزه
ديگر در رابطه است. (مثلاً رضايت شغلي اي  هحوز در »مرتبط

در حوزه  طور مثبتي با رضايت خانوادگي در حوزه كاري به
  ). 1393). (گلپرور و همكاران، خانواده در ارتباط است

ي كاري ها شامل ارتباط داخلي بين حوزهدومين نوعِ سرريز 
و غيركاري است، آن هم به اين دليل كه تجارب كسب شده 

از . بر رفتارها در حوزه ديگر تاثيرگذار هستند در يك حوزه
ي كار و خانواده مدارك زيادي ها نظريه سرريز بين حوزه

ي ها موجود است كه از سرريزهاي رفتاري و عاطفي حوزه
 [Eby et al, 2005]. كند يم حمايت ياد شده

ي كار و خانواده در ها اخيراً نظريه سرريز علاوه بر حوزه
ي كار و جامعه، خصوصا تحت عنوان ديدگاه ادغام ها حوزه

مطرح شده است. براساس اين نظريه،  مشاغل نيز
 يها ي افراد در كار، تنها عملكردي از عاملها وابستگي

جامعه يا غيركاري، نفش ي ها غيركاري نيستند بلكه عامل
افراد با جوامع  مساوي و اساسي (موثري) دارند. ارتباطات

شود، هم چنين  مي باعث دريافت سازگاري با اعضاي جامعه

براي تعيينِ اي  هجامعه نه تنها وسيل پذيرفتنِ هزينه ترك
 موقعيت افراد در جامعه است، بلكه مانند حفظ افراد باعث

در كار نيز خواهد بود. تحقيق در  اه شكل گيري رفتارهاي آن
كند.  مي خصوص ادغام مشاغل، ادعاهاي فوق الذكر را ثابت

ي ها زيرا ادغام جامعه با تمايل افراد براي جابه جايي و غيبت
 . [Annor, 2014] تاثيرگذار است اداري (از كار)

  

  كار-خانواده و خانوداه-تضاد و تعارض كار

هر فرد است. از  يمهم در زندگ ةار و خانواده دو حوزك
كار و  ها نقش همزمان  يرااج گامهن مرداز م ياريآنجا كه بس

 ينو ا شوند مي دهيعد يتخانواده دچار تعارض و مشكلا
 & Özbağ] گذارد ميمنفي زيادي بر افراد  ارآث ارضتع

Ceyhun, 2014] . به وجود اين تعارض، رساندن باتوجه
چالشي در زندگي افراد شاغل  خانواده، همواره-تعادل كار
شغلي و خانوادگي  ها اي تعارض از تداخل نقش بوده است.

گيرد. تحقيقات اوليه نشان داده مشكلات مربوط به  مينشأت 
شغل بر روابط كار و خانوادة كاركنان و حتي مشكلات 
مربوط به خانواده بر روابط كار آنان تأثيرگذار است 

تحقيقات اوليه در زمينه  ).1395اردكاني و همكاران،  مي(افخ
) عمدتا براساس ديدگاه تئوري نقش WFCتضاد دو گانه (

خانواده را بعنوان استرس و فشار –بود. اين تئوري، تضاد كار
گيرد كه خود نيز بدليل  ميناشي از تضاد نقش در نظر 

باشد. (سيدجوادين  ميي ناهمگون كار و خانواده فرد، ها نقش
عنوان كردند كه   5كاهن و همكارانش). 1393و همكاران، 
كار، تضاد و فشاري است كه بر يك فرد –تضاد خانواده

بمنظور تبديل دو نقش ناساگاز كار و خانواده، تحميل 
گرينهايوس و بوتل  .[Amstad et al, 2011] شود مي

خانواده –) يك تعريف روشن و صريح از تضاد كار1985(
خانواده يك شكلي از  –ارمطرح كردند. به باور آنها، تضاد ك

تضاد بين نقشي است كه فشار نقش از خانواده و كار در 
بطور دو طرفه با يكديگر سازگاري ندارند.  ها برخي از جنبه

خانواده را مورد شناسايي قرار -آنها سه شكل از تضاد كار
، 6) تضاد كار و خانواده مبتني بر زمان1دادند كه عبارتند از: 

خانواده مبتني - و تضاد كار 7مبتنني بر نژاد خانواده- تضاد كار
بر اين  .[Greenhaus and Beutell, 1985] 8بر رفتار

  خانواده- اساس، فران و همكاران، مفهوم دو جهته تضاد كار
خانواده را به دو نوع تضاد تقسيم -را پيشنهاد و تضاد كار

) و تضاد WIFC) تضاد تداخل كاري با خانواده (1كردند: 
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. FIWC( [Frone et al, 1992]انواده با كار (تداخل خ

خانواده - تحقيقات قبلي نشان داده است كه كاركنان تضاد كار
 كنند ميكار، تجربه - را بسيار بيشتر از تضاد خانواده

[Netemeyer, 1996] Selvarajan et al (2016)  نقش
خانواده - شخصيت و اثرات حمايت اجتماعي را بر تضاد كار

نفر در اين تحقيق حضور داشتند،  435بررسي نمودند. تعداد 
كمتر دچار  Bكه مشخص گرديد، افراد داراي شخصيت نوع 

ي ها ويژگي براساسشوند، چرا كه  ميخانواده - تضاد كار
نمايند.  ميشخصيتي شان كمتر مشكلات و مسائل رو بيان 

همچنين مشخص گرديد حمايت اجتماعي در محيط كار 
بيشتري در  تاثيرگذاريزمانيكه مبتني بر احترام باشد، 

خانواده خواهد داشت. در تحقيقي - تضاد كار سازي تعادل
خانواده،  –ارتباط تضاد كار  Cándido et al (2016)ديگر،

خودكارآمدي و خستگي عاطفي را بررسي نمودند. اين 
ي ها زماني يكساله در دو مرحله در نيروي  تحقيق در فاصله

كشور اسپانيا صورت گرفت. نتايج نشان داد، تضاد  مينظا
خستگي  ي  خانواده به عنوان يك پيش بيني كننده–كار

–ارتواند حائز اهميت باشد و زمانيكه تضاد ك ميعاطفي 

يابد.  ميخانواده بالا رود، خستگي عاطفي نيز افزايش 
همچنين خودكارآمدي به عنوان يك متغير تعديل كننده، 

خانواده را به سمت ارتباط مثبت تقويت  –ارتباط تضاد كار 
 .Kim & Yaping در بعد بررسي تضاد دوگانه، نمايد. مي

كار در -خانواده، خانواده- تاثير تضاد كار (2016)
به تفاوت ادراك جنسيتي باتوجه  كاري محيط پذيري افانعط

مديرن  1336آماري تحقيق شامل ي  را بررسي نمودند. جامعه
بود و نتايج نشان دادند، كه اگر مديران در اي  همتاهل كر

مجيط كار به زيردستان خود اعتماد داشته باشند، بار رواني 
شوند و استرس كمتري را متحمل  ميكمتري را متحمل 

شوند و تضاد كاري را كمتر به محيط خانواده انتقال  مي
را  تاثيرگذاريتواند  ميدهند. اما به دليل شرايط خانوادگي  مي

كار بيشتر نمايد. همچنين در نهايت بيان - بر تضاد خانواده
نمودند، جنسيت مديران نيز در تحمل اين فشار و استرس در 

  تضاد كه زنان اي  هنقش دارد، به گون كاري محيط
كنند. از طرف ديگر  ميبيشتري را تحمل ي  خانواده-كار

ي اخير رشد ها تحقيقات داخلي در اين زمينه در طي سال
) تاثير 1395چشم گيري داشته است. فياضي و ساروي (

خانواده مادران شاغل بر فرسودگي عاطفي و -تضاد كار
آماري ي  را بررسي نمودند. جامعه ها بهزيستي رواني آن

نفر از مادران شاغل در بخش اداري  182شامل  تحقيق
دانشگاه تهران بودند و نتايج تحقيق نشان داد ميان تعارض 

خانواده و بهزيستي رواني و فرسودگي عاطفي به ترتيب -كار
كاري دروني و ي  رابطه منفي و مثبت وجود دارد و انگيزه

 ميان اين متغيرها راي  حمايت سازماني ادراك شده نيز رابطه
) نقش 1394گل پرور و جعفر پور (همچنين  كند. ميتعديل 
  شناختي در رابطه تعارض كننده سرمايه روان تعديل

خانواده با فرسودگي هيجاني را بررسي نمودند. نتايج -كار
بيني داراي  خانواده با خوش–مشخص ساخت تعارض كار

كار نيز با خود –منفي و معنادار و تعارض خانوادهي  رابطه
منفي و ي  بيني داراي رابطه كارآمدي، اميدواري و خوش

خانواده با فرسودگي  –معنادار بود. همچنين تعارض كار
  مثبت و معنادار بودند.ي  هيجاني داراي رابطه

  
  

  روش تحقيق-2- 2

نتيجه،  از سه حيث توان ميهر تحقيقي را كه  از آنجايي
قرار داد و بر اين  تجزيه و تحليل هدف و نوع داده مورد

لحاظ نتيجه، هدف و نوع داده  مختلف از هاي تركيباساس 
اين تحقيق از لحاظ نتيجه، جزء خواهد بود؛  قابل تصور

مدل تعادل  يطراحگردد زيرا بدنبال  كاربردي قلمداد مي
كاركنان بخش كنترل پرواز  كار-خانواده و خانواده-كار زيسر

 ،انجام از لحاظ هدفباشد.  مي كشور يها شركت فرودگاه
جزء تحقيقات توصيفي است و بر اين مبنا  تحقيقاين 

استراتژي تحقيق كيفي ما از نوع ميداني است. روش شناسي 
 اين پژوهشي اين تحقيق از نوع كيفي است. در واقع رويكرد

 است؛ استقراء نوع از ها داده آوري گرد منطق لحاظ به مطالعه
نفر از خبرگان  12مصاحبه با بدين منظور از طريق انجام 

 كيكنترلر تراف كيكه هم به عنوان  انساني مديريت منابع
دانشگاه به عنوان  ديپرواز در فرودگاه هستند و هم جزء اسات

تلاش گرديد مدل ، كنند مي تيمتخصص فعال كي
 بين ها مصاحبه زمان تحقيق طراحي گردد. متوسط ميپاراداي

 مصاحبه تعداد اين انجام علت. است بوده دقيقه 70 تا 30
 يها كد بحث در تئوريك اشباعي  نقطه به رسيدن

  . باشد مي شده ايجاد ميمفهو
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  در ارزيابي نظريه پردازي داده بنياد 10گرايي كثرتو  9معيارهاي تاييد پژوهش از منظر مقبوليت

ي كيفي معناي روايي و ها كه در پژوهش از آنجايي
گرايي شده  ميپايايي تا حد زيادي، دست مايه تفكرات ك

 ,Strauss & Corbin]نظر  براساساست، به همين دليل 

 پردازي نظريه بر مبتني يها پژوهش ارزشيابي براي [1990
 مقبوليت معيار پايايي، و روايي معيارهاي جاي به بنيان، داده

  شود. مياستفاده  گرايي كثرت و
  معيارهاي تاييد پژوهش از منظر كيفي .1جدول 

  گرايي كثرت  مقبوليت

 تجارب در انعكاس حد چه تا تحقيق يها كه يافته معناست اين به تعريف: مقبوليت
 باورپذير و موثق مطالعه مورد خصوص پديدة در خواننده و محقق مشاركت كنندگان،

 [Janesick et al, 1994] است

 هيچ در كه آنجا از. است اعتباردهي براي راهي گرايي كثرتتعريف: 
 استفاده گرايي كثرت از شود، حل نمي كفايت حد به مسئلهاي  هشيو
 را بررسي تجربي واقعيت متفاوتي يها جنبه از شيوه هر زيرا شود؛ مي
 به كار مشاهدات چندگانة يها شيوه زمينه اين در بايد رو اين از. كند مي

  ).1994جانسيك و همكاران، ( شود. گرفته

  گرايي كثرتمعيارهاي   معيارهاي مقبوليت

 مشاركت و مطالعه مورد حوزة متخصصان تجارب با پژوهش يها يافته : آيا11تناسب
 پژوهش يها يافته معيار اين تحقق منظور دارد؟ به همخواني و كنندگان سازگاري

. رسيد تأييد به مديريت حوزة متخصصان از نفر سه پالايش و از ارزيابي پس حاضر
 مشاركت از نفر 5 اختيار در مدل طراحي شده ناشي از تحليل گرندد تئوري همچنين
  گرديد. اعمال آنان تكميلي نظر و گرفت قرار كنندگان

تعدد منابع استفاده شده در اين به باتوجه : 12ها داده در گرايي كثرت
مباني  براساسي مكرر ها پژوهش كه همزمان ياداشت برداري و بازبيني

توان گفت، از  ميپذيرفت  ميي استفاده شده، صورت ها نظري و رفرنس
  اين منظر تحقيق مورد تاييد است.

 فراهم را جديدي بينش تحقيق يها يافته آيا :13ها يافته بودن مفيد يا بودن كاربردي
 بعد در حاضر تحقيق يها يافته كه گفت بايد باره اين در است؟ و كاربردي ساخته
ي منابع انساني در مورد ها استراتژي مجزاي و متمايز يها سياست زمينة اتخاذ در عملي

ي كشور براي دست يابي به ها تعادل شغلي پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه
  موفقيت، مفيد و موثر است.

 ديگري (همكار نويسنده) فرد زمينه اين : در14پژوهشگر در گرايي كثرت
 پديد مدل همچنين و كرد ارزيابي و پيگيري محقق با همزمان را فرايند
  .رسيد خبرگان و مديران تأييد به آمده

 نظير مفاهيمي. باشد داشته مناسبي يها مفهوم پردازي بايد پژوهش يها : يافته15مفاهيم
ي ها مهارتي  و پيامدهاي تعامل محور و يا پيامدهاي توسعهاي  همراودراهبردهاي 

رفتاري همگي جزء مفاهيم جديدي در سرريزشدگي و ايجاد تعادل در شغل پرسنل 
  شود. ميي كشور محسوب ها كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

به دليل مصاحبه با افراد  تحقيق اين : در16تئوري در گرايي كثرت
به باتوجه توان  ميي كشور، ها كنترل ترافيك پرواز فرودگاهمتخصص در 

آنها، ي  منابع انساني و سطح تجربهي  اين اساتيد در زمينه ميسطح عل
توسط مصاحبه شوندگان، تحقيق  ها بيان نمود، از منظر شناخت تئوري

 كاملا اغنا بوده است.

  
 تواند نمي ها يافته تحليل فرايند در پژوهشگري هر كه آنجا : از17ها استناد به يادنوشت

 ها يادنوشت از استفاده دارد، نگه ذهن در را ها گفته و ها بينش نظرها، ،ها تمام مبحث
 فرايند مختلف يها بخش در كرد تلاش پژوهشگر زمينه، اين در. يابد مي ضرورت

 استناد ها داده از مستخرج يها يادنوشت سرريزشدگي و تضادهاي شغلي به روايتگري
  .كند

  سوالات پژوهش

به ماهيت پژوهش كه به صورت تحليل داده باتوجه 
  باشد، سوالات زير مورد توجه اين پژوهش است: ميبنياد 

-خانواده و خانواده- كار سرريزشدگيشرايط علي  .1
ي كشور ها كار پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

 كدام است؟

 و خانواده-كار سرريزشدگياي  هزمين عوامل .2
كار پرسنل كنترل ترافيك پرواز - خانواده
  ي كشور كدام است؟ها فرودگاه

 و خانواده-كار ر سرريزشدگيمداخله گ عوامل .3
كار پرسنل كنترل ترافيك پرواز - خانواده
  ي كشور كدام است؟ها فرودگاه

 و خانواده- كار سرريزشدگيي ها استراتژي .4
ترافيك پرواز كار پرسنل كنترل - خانواده
  ي كشور كدام است؟ها فرودگاه

 و خانواده-كار سرريزشدگيي قابليت ها پيامد .5
كار پرسنل كنترل ترافيك پرواز - خانواده
  ي كشور كدام است؟ها فرودگاه
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  ها يافته

  پژوهش ميمعرفي الگوي مفهو
  

ي الگوهاي  ي پژوهش و مطالعه بعد از بررسي پيشينه

ارائه شده از منابع داخلي و خارجي، تعدادي از متغيرهاي 

مشترك كه عمدتاً در اغلب الگوها تكرار شده و مورد توجه 

است، شناسايي و با انجام  بودهبيشتر صاحب نظران 

نفر از اساتيد مجرب  13ي نيمه ساختار يافته با  مصاحبه

دانشگاه، خبرگان و متخصصان مديريت منابع انساني تلاش 

تحقيق طراحي گردد. جدول زير  ميگرديد، مدل پاراداي

هاي اصلي و فرعي تحقيق را به منظور  اي از مؤلفه خلاصه

 كار،-واده و خانوادهخان-كار زيمدل تعادل سر يطراح

 كشور يها كاركنان بخش كنترل پرواز شركت فرودگاه

باز،  كدگذارينظر خبرگان و از طريق  براساسباشد كه  مي

مشخص گرديده محوري و انتخابي صورت پذيرفته است 

  است.
  

  محوري كدگذاريباز و  كدگذاري
  

در قالب  ها باز جملات كليدي مصاحبه كدگذاريدر 

ي هر ها صحبت براساسي مشخصي در جداول ها پاراگراف

شود و محقق از طريق آن مفاهيم  ميمصاحبه شونده آورده 

كلي در رابطه با موضوع تحقيق را مشخص و بر مبناي 

جملات بيان شده توسط هر مصاحبه شونده، نكات كليدي و 

محوري استخراج  كدگذاريگاه مبهم موضوع در قالب 

آمده از  دست به وري، مفاهيممح كدگذاريگردد. در واقع  مي

 از كه ميمفاهي و مقايسه كرده يكديگر با باز را، كدگذاري

 واحدي موضوع بر و داشتند تناسب يكديگر با معنايي لحاظ

 براي مينا و آيند مي در مقوله يك صورت به كردند، مي دلالت

 چنانچه مقولات گذاري نام براي شود. مي گرفته نظر در آنها

 در شده شناخته ميمفهو و واضح مينا داراي نظر مد مقوله

 استنباط از تا شود مي استفاده نام آن از بود تئوريك منابع

 در. آيد عمل به جلوگيري نتايج مطالعه زمان در افراد متفاوت

 صورت گذاري نام شده شناسايي مقوله براي اينصورت غير

 ساير دادن ربط به نوبت اصلي، پديده تعيين از گيرد. پس مي

 مدل يك بكارگيري با كار اين. رسد مي مقوله اين به ها مقوله

  . شود مي انجام» پيامدها و راهبردها موانع،« شامل  ميپاراي

 را پژوهشگر مدل اين كاربرد كوربين، و اشتروس اعتقاد به

 را آنها و بينديشد منظم طور به ها داده درباره تا كند مي قادر

به منظور محدوديت صفحات مقاله، . كند مرتبط هم به

باز و محور براي شرايط علي طبق جدول طراحي  كدگذاري

  گردند. ميزير مشخص ي  شده

  

  الف) شرايط علي

 تحت را اصلي مقولة كه هستند) شرايطي( هايي مقوله

 نظر مورد پديده گسترش يا وقوع به و دهند مي قرار تاثير

 وقتي، نظير واژگاني با اغلب هاداده در علي شرايط. انجامد مي

 بيان علت به و سبب به چون، كه، جا آن از كه، حالي در

 محقق ندارد وجود ييها نشانه چنين كه زماني حتي. شوند مي

 و ها داده به منظم نگاه با و پديده خود بهباتوجه  تواند مي

 پديده بر مقدم زماني نظر از كه وقايعي و رويدادها بازبيني

 ,Strauss & Corbin]بيابد  را علي شرايط نظرند، مورد

به محدوديت تعدد صفحات باتوجه طبق جدول زير . [1990

مقاله و همچنين گستردگي اين تحقيق، به طور نمونه چند 

  .مورد از كدها ارجاع داده شده است

  



 1399پاييز ، 64، شماره سوم، دوره هفدهمفصلنامه علمي پژوهشنامه حمل و نقل، سال   

187 

 

  كار كاركنان كنترل ترافيك پرواز-خانواده و خانواده-سريزكارمحوري شرايط علي  كدگذاريباز و  كدگذاري .2جدول 

ي
علل سريزشدگ

  

  شرايط علي ����

  محوري كدگذاري  باز كدگذاري

ي
ط درون سازمان

شراي
  

 يشغل يفشارها - 1

 يمهارت يها يشغل با توانمند يعدم تناسب محتوا - 2

 شرح شغل فيفقدان تعر - 3

 يسازمان يها عدم تناسب پست - 4

 يبا دانش فرد يدانش تخصص يفضا يعدم همراستا ساز - 8

 در ساختار سازمان ديسلسله مراتب شد -49

 يتمركز بر ارتباطات عمود -50

 يساختار يها يدگيچيپ -51

 دهيدر هم تن يتيريمد يها هيوجود لا -52

 يعمود يارتقا يها ستميس -73

 عدم تنوع در كار -273

 ها گيري تصميمتمركز در  -275

 اديز تيرسم -276

 موانع جاديا يلازم برا يها ساخت ريعدم ز -290

 كارآمد يها نبود دستگاه -393

  خزش يرهايمس يلازم برا يها ساخت ريعدم ز -292

كاركردهاي 

  ساختاري

 رانيمد يها تيعدم وجود حما - 5

 يو ماد يمعنو يها تيعدم حما - 6

 رانيدائم مد راتييتغ - 7

 ييتعامل گرا ليبه دل اتياشتراك تجرب عدم  -48

 عادلانه يابيارز يها عدم وجود نظام -53

 پرواز كيتراف يكنترلرها يپرور نيعدم جانش -54

 از حد استانداردها اديز يساعات كار -55

 المللي بين ياستانداردها تيعدم رعا -56

 يايدر برابر حقوق و مزا ضيتبع -82

 يبا استانداردها يداخل يها و دستورالعمل ها نامه نييهمراستا نبودن آ -90
 المللي بين

 يتخصص يها عدم وجود آموزش -91

 ييحرفه گرا يها عدم توجه به نسبت -98

 عدم نظام هماهنگ پرداخت -176

 يپرور نيعدم جانش -277

  در شغل ييوجود معظات محتوا -278

  كاركردهاي فرآيندي

 يشغل يايمزا يعدم برابر -99

 يزشيانگ يساز يغنعدم  -100

 پرسنل يشغل يساز يعدم غن -101

 در پرسنل زهيانگ جاديعدم ا -195

 يمنابع انسان يكاركردها ييايعدم پو-196

 ييتمركز بر تجربه گرا -265

 يآموزش يها برنامه يعدم توسعه فحوا و محتوا -258

 سازمان يتخصص طيدر مح يشغل يها زهيعدم انگ -298

 در بعد آموزش يفرد يتوانمند يها يريعدم بكارگ -447

 در بلند مدت يمنابع انسان يعدم بهساز -279

 ها در مورد تازه استخدام يمنابع انسان يعدم بهساز -280

  يشغلي  فشرده يها يژگيو نيمتناسب ب سازي تعادلعدم  -341

كاركردهاي منابع 

  انساني

  چالش تداخل نقش بالا يشغل يها فشار  -102ت ي
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 نقش شاغل بودن پرسنلتداخل  -103

 شغل يدرآمد ييايمزا ليبه شغل بدل ادياعت -138

 يمشكلات جسمان -171

 يقلب يها يماريمشكلات ب -172

 يشغل يفشارها ليفرد به مرور زمان بدل شيفرسا -183

 يرفاه اجتماع يها استينبود س -189

 در كار يزدگ نيروت -190

 به شغل يوابستگ -191

 كار طيبه مح ديشد يدلبستگ -281

 يوجود تعصبات سازمان -282

 آزار دهنده بر فرد يجانيه يها پاسخ -339

 شغل ليبدل يشيفرسا يرفتارها -343

 گيري تصميمدر  يبحران طيوجود شرا -420

 ها پر فشار و پر تردد پرواز يها ساعت -421

 يو دستور ياز قواعد سازمان ياسترس ناش -423

 يشغل يفرسودگ -424

  يشغل ادياعت -425
 يسازمان يها در پست يفرد يها تفاوت - 9

 يدر تحمل فشار شغل يفرد يها تفاوت -10

 يشغل يها در تحمل استرس يفرد يها تفاوت -11

 يشغل يها كنترل فشار و استرس يبه علل وراثت يتوجه يب -58

 در زمان استخدام يتيشخص يها يژگيعدم توجه به و -94

 پرواز كيپرسنل كنترلر تراف يتيشخص يها تفاوت -139

 فرد يمناسب برا يمناسب در انتخاب شغل يعدم غربال گر -295

 ها ارزش ،يتيشخص يها يژگيبه و يتوجه يب -296

 يفرد يها يژگيبه و يتوجه يب ليبه دل يخود كوچك پندار -302

 زياختلال آم يتيشخص يها يژگيعدم توجه به وجود و -378

  افراد يفرد يها به تفاوت عدم توجه -423

ي ها چالش ويژگي

  شخصيت

 يكار يها و سن كنترلر در فشار اديز يبه سنوات شغل يتوجه يب -57

 تعادل شغل با خانواده جاديفرد در ا ييعدم توانا -59

 جاناتيدر كنترل ه يفرد يها عدم مهارت -60

 حل بحران يرفتار يها ينبود توانمند -96

 سخت يها گيري تصميمدر  يرفتار يعدم توانمند -97

 يمهارت يها يعدم توانمند -140

 يرفتار يها يعدم توانمند -141

 يا فهيوظ يها طهيدر ح يمهارت يها يعدم توانمند -178

 يبحران طيتعادل در شرا جاديدر ا يرفتار يعدم توانمند -180

 در كاهش تنش يرفتار يعدم توانمند -181

 يكار يدر كاهش فشارها يرفتار يعدم توانمند -182

 يشغل يها عدم داشتن تمركز -240

لازم  ييعدم توانا ليارتباط با كادر پرواز به دل يوجود مشكلات برقرار -293
 يدر زبان تخصص

 دياطلاعات مفي  در ارائه ييعدم توانا -294

 يو ارتباط ميتكل يها سازمان به مهارت يتوجه يب -297

 يجانيكنترل ه يعدم توانمند -379

 متفاوت يها نقش رشيو پذ يعدم توانمند -380

  سخت طيدر شرا گيري تصميم ييعدم توانا -381

ي ها چالش مهارت

  ادراكي

ط 
 فراشراي

ي
سازمان

 مشترك يغالب در زندگ يها فقدان ارزش -120  

 يطلاق عاطف -121

 يشغل جاناتيبا ه يخانوادگ جاناتيتعادل ه جاديعدم ا -122

 نيزوج نيدر انتقال عواطف و احساسات ب ييعدم توانا -123

مشكلات تاهلي و 

  فرزندان
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 نيدر ارتباطات متقابل زوج يمشكلات شناخت -124

 تعدد فرزندان -185

 كم، فرزندان يسني  فاصله -186

 از كاهش سلامت فرزندان يوجود مشكلات ناش -187

 منزل يدر كارها فيوظا ميعدم تقس -188

 يعاطف يفرسودگ -192

 يخانوادگ يها يماريب -268

 همسر يماريب تيوضع -303

 اشتغال همسر -304

 نيزوج يفرهنگ يها تفاوت ليفرزندان بدل تينوع ترب -305

 فرزندان يليو آموزش تحص تيترب 306

 مهدكودك ايفرزندان به مدرسه و  يها سال نيورود اول -307

 وجود مشكلات مربوط به مراقبت از فرزندان -308

  فرزندان يپرسنل مربوط به نگهدار يفكر يها وجود مشغل -309

 يفرهنگ سازمان يكپارچگيعدم  -12

 ياجتماع يها خلاء -63

 كار در جامعه تيبه اولو ميوجود باور عمو -64

 وقت گذراندن با خانواده يبرا يرفاه اجتماع يها نبود مكان -65

 يمتعصبانه نسبت به تعهد شغل ياجتماع يها ارزش -66

 پرسنل يكار يها با ارزش يزندگ يها تداخل ارزش -118

 يرفاه جاناتينبود شور و ه -193

 جانيمناسب ه هيعدم تخل -194

 فرهنگ غالب جامعه ليشده بدل جاديا يها خلاء -286

 كار در جامعه تيبه اولو ميوجود باور عمو -287

 افراد يدر پرسنل شغل ياجتماع يها يوجود نابرابر -300

 يشغل يها تيمسئول سازي تعادلدر عدم  يوجود مشكلات فرهنگ -301

  ياجتماع يها رشد شبكه -312

  مشكلات محيطي

  

  و پيامدها ها ب) راهبرد

 ييها واكنش و ها كنش بر مبتني راهبردها راهبردها: �
. هستند نظر مورد پديده با برخورد و اداره كنترل، براي

 دليلي به و است هدفمند داشته، مقصود راهبردها
 نيز گري  مداخله شرايط همواره. گيرد مي صورت
 آن يا بخشند مي سهولت را راهبردها كه دارند حضور

   .سازند مي محدود را
شود.  نتايجي كه در اثر راهبردها پديدار مي پيامدها: �

ها هستند. ها و واكنشپيامدها نتايج و حاصل كنش

بيني كرد و الزاماً توان پيشپيامدها را همواره نمي
اند. هايي نيستند كه افراد قصد آن را داشتههمان

پيامدها ممكن است حوادث و اتفاقات باشند، شكل 
ا ضمني باشند، و در منفي به خود بگيرند، واقعي ي

حال يا آينده به وقوع بپيوندند. همچنين اين امكان 
اي از زمان پيامد به چه كه در برههوجود دارد كه آن 

رود در زماني ديگر به بخشي از شرايط و شمار مي
  (همان منبع). عوامل تبديل شود.

  كار -خانواده و خانواده-سريزكارمحوري راهبردها و پيامدهاي  كدگذاريباز و  كدگذاري .3جدول 
  راهبردها و پيامدها  ����

راهبردها
  راهبردها  

پيامدها
  پيامدها  

  محوري كدگذاري  باز كدگذاري  محوري كدگذاري  باز كدگذاري

ي
ي درون سازمان

راهبردها
 يارتباط يها كانال تيتقو -16  

 يشغل يها مراوده تيتقو -17

 يفرد نيروابط ب ميتنظ -42

 تر  كنترلر باتجربه اتيتجرب ياشتراك گذار -70

 يجلسات مشاركت جاديا -72

 پرسنل نيارتباطات متقابل ب تيتقو -128

  راهبردهاي مراوده اي

ي ساختار محور
پيامدها

 يتعادل سازمان جاديا -39  

 كاركنان يارتباط يها مهارت شيافزا -41

 يتعادل شغل -148

 افراد نيب ايپو يها تعادل جاديا -153

 المللي بين يبا استانداردها سازي تعادل -354

 يساختار يها يدگيچيكاهش پ -382

  پيامدهاي تعادل محور
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 يو منفعت طلب عهيهمچون شا يكنترل علل مخرب -202

 ارتباطات جاديبه ا ليتما شيافزا -313

 يشغل يها رفع كدورت -317

 يروابط همكار تيتمركز بر تقو -346

  يكار يها روابط گروه تيتمركز بر تقو -347

 يتيريمد يها هيكاهش لا -383

 شتريب يتعادل شغل جاديا -384

 سازمان يتعادل يها انيبن تيتقو -397

 بر احترام يتعامل مبتن -424

 ياز نظر روان شتريتعادل ب -425

  ها استيو س ها با برنامه شتريتعامل ب -424

 در ارتقاء يعدالت محور يها استيس -18

 يعيو توزاي  هيعدالت رو يِساختار يها شناخت خلاء -37

 يدر باب عدالت مراوده ا ييمحتوا يها شناخت خلاء -38

 پرواز كيشركت با كنترلر تراف نيب نانياطم يفضا جاديا -74

 پرسنل يبرا ها در دستور العمل يبرابر جاديا -131

 يسازمان يها هيعدالت در رو جاديا -132

 برابر منابع عيدر توز تيتقو -151

 برخورد منصافه و برابر با پرسنلاي  هدور يابيارز -203

 ها دستورالعمل قيصادره از طر يها يتوجه به برابر -315

  و دستمزدها ها در پرداخت يواكاو -319

  راهبردهاي عدالتي

 يفرد يها زهيانگ تيتقو -40

 يا فهيابعاد وظي  شدن توسعهتر  اثربخش -165

 پرسنل  يشغل تيرضا زانيم شيافزا -168

و  يتخصص يها يستگيسطح شا يارتقا -177
 يارزش

 تعهد زانيم شيافزا -385

 يشغل تيرضا شيافزا -386

 يكنترلرها يو بجا يمنطق گيري تصميم -398
 كيتراف

 يجمع يظهور خودباور -399

 اهداف سازمان توسط كاركناني  توسعه -400

 يسازمان يهوشمند -429

  شتريب ييپاسخگو -432

  پيامدهاي اثربخشي

 ها كنترلر ي و شناختيبا ابعاد ذهن يشغل طيتناسب مح -19

 فرد  يشغل يها زهيانگ ييهمراستا -22

 كاركنان يتخصص يها يازمنديدرك ن -25

 يآموزش يها برنامه يازسنجين -26

 يآموزش يها برنامه يارتقا -112

 يشغلي  مستقلانه يها استياتخاذ س -113

 از جانب پرسنل ياهداف شغل نيتدو -114

 يتناسب شغل يتوازن ساز -133

 بهبود پرسنل ريمسي  توسعه -135

 يفرد يها مهارت يارتقا -143

 يآموزش يها دوره يبرگزار -144

 احراز پست كنترل يلازم برا طيشرا نييتع -206

 يآموزش يها برنامه يابيو ارزاي  هدور يبررس -208

 يتخصص ميارتباطات كلا يتخصص يها تدارك برنامه -247

  كشور  يها فرودگاه تيديجد شيافزا -252

راهبردهاي توسعه منابع 
  انساني

 از جانب پرسنل شتريو تلاش ب زهيانگ -353

 بهبود مستمر -387

 پرواز كيكنترلر تراف يآت يها استخدام يايپو -388

 يها يژگيو توجه به شرح و شتريتناسب ب -389
 استخدام يبرا يشغل

 المللي بين يپاس كردن استانداردها -406

 يو روان يسطح سلامت فكر يارتقا -407

 يشغل يها يسطح آزاد يارتقا -429

 يشغل يها استيبا س شتريب يهماهنگ -430

 يو تحولات مستمر منابع انسان راتييتغ -14

  يمنابع انسان يكار ميت يتناوب تيتقو—15

  پيامدهاي منابع انساني

ي
ي روانشناخت

راهبردها
  

 يجسمان يها سلامتاي  هنام نييالزامات آ نيتدو -84

 يا فهيتعادل وظ -136

 تعادل در نقش -137

 افراد  يبرا ياجبار يها يمرخص نييتع -209

 مسافرت پرسنل يبرا يرفاه يها مكان نييتع -210

 پرسنل يخانوادگ حيسطح تفر يارتقا -211

 يبرا يشغل يها تعارض ليبه دل يفرد يها كنترل مقاومت -36
 سازماني  توسعه

 يليتحم يها تيتمركز بر محدود -321

پرواز  يدهايبه تردباتوجه  يو مكان يطيمح سازي تناسب -322
 يفرد يها يو توانمند

 با پرسنل شتريكاهش استرس و تعامل ب -335

  يروان يها تيفيمتقابل ك ريمشترك تاث يها نهيشناخت زم -351

  يسلامت جسم يادوار يها ينيبازب -405

راهبردهاي تعادل نقش 
  شاغل

ي
ي روانشناخت

پيامدها
  

 يرفتار يها يژگيو ينامشهود ارتقا ريتاث -154

 از شغل شتريلذت ب -224

 يو روان ميجس يها بيآس يِها نهيكاهش هز -336

 نقش شاغل سازي تعادل يفيسطح ك يارتقا -352

 فرد يبرا يكار طيمتعادل شدن شرا -378

 فرد گيري تصميمقدرت  يارتقا -379

 يشغل يكاهش فشارها -413

 طلبانه اهداف توسعه ميتحك -415

 كنترل استرس -45

 يشغل يكنترل فشارها -46

 يفرد يها ارزش يارتقا -162

 يفرد يها يژگيو تناسب و ميتنظ -225

  پذيري مسئوليت زانيم شيافزا -355

شغلي  سازي تعادلپيامدهاي 
  و فردي

 پذيري مسئوليت زانيم شيافزا -83

  يروانشناخت يها مهارت يغنا يارتقا -161

 يفرد يها يسطح توانمند يارتقا -227

 يشغل يها كاهش استرس -228

 يسازمان يسطح رفتارها يارتقا -229

 كاركنان جاناتيكنترل ه -401

 ياشتباهات فردكاهش  -402

  يشغل يها از فاجعه يريجلوگ -403

پيامدهاي توسعه مهارت 
  ادراكي

 افراد يتيشخص يها يژگيشناخت و -44

 يشغل يساز تيشخص يها كارگاه يبرگزار -77

 پرواز كيپرسنل كنترل تراف يفرد يها يژگيشناخت و -142

 ها كنترلر يمثبت و منف يژگيو يارهايمرزها و مع نييتع -184

پرواز به  كيتراف يها كنترلر يوراثت يها شهير يبررس -212
 از خطر يريمنظور جلوگ

 MBTI يشناس تيشخص يها كارگاه يبرگزار -331

 ااستاندارده يشناخت تيشخص يتوجه به استانداردها -332

  يمطلوب شغل يتيشخص يها يژگيمثبت و تيتقو -334

 سازي تعادلراهبردهاي 
  شخصيت

راهبردهاي تقويت ادراك  يآموزش رفتار يها دستورالعملابلاغ  -75
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 يادراك شغل تيتقو -78

 يمنسجم سازمان تيهو جاديا -79

 يو اجتماع يسازمان يها تيتكرار مداوم حساس -86

 يامن فكر يفضا جاديا -214

 ينيع يها تيواقع يارهايمع نييتع -217

 پرسنل يادراك يكاهش خطاها -218

كنترل  يارتباط يها مهارت يها يسطح توانمند يارتقا -245
 پرواز با كادر پرواز كيتراف

  ييهوا يها نظم جاديدر ا يرسعت عمل فرد يارتقا -288

  فردي

ي
ي فراسازمان

راهبردها
  

 يفرهنگ ياندازها چشم نيتدو -32

 يفرهنگ راتييكنترل تغ يبرا يطيمح راتييشناخت تغ -33

 ييتوسعه و گسترش فرهنگ جمع گرا -325

 توسعه و گسترش فرهنگ تمركز بر خانواده -326

 ييهمچون داستان سرا يفرهنگ ياستفاده از راهبردها -327

 ها همچون تمركز بر المان يفرهنگ ياستفاده از راهبردها -328

 يفرهنگ يها برنامه ميتحك -395

 و كار يمشترك زندگ يهنجار يها ارزش جاديا -396

  ها همچون نماد يارزش يها انيبن جاديا -416

  پرسنل يخانوادگ يها انيبن ميتحك -417

  راهبردهاي فرهنگي

ي 
پيامدها

توسعه
 

ي
ا

  

 هدفمند يشهروند يرفتارها -47

 ياجتماع طيتعامل پرسنل با مح -156

تمركز  ليخانواده بدل يها انيبن ميارتقا و تحك -157
 ياجتماع طيبر مح

 ياخلاق حرفه ا تيتقو -158

 انتظارات عموم جامعه يسطح بالا -342

 يمثبت بر اعتماد عموم راتيتاث -344

 يرفتار يها شدن ارزش نهينهاد -428

 كار-خانواده يتعادل مناسب اجتماع -232

 پرسنل يمال يها توجه به دغدغه -419

  يخانوادگ يها شدن ارزش نهينهاد -428

  محيطيتوسعه پيامدهاي 

 ها شيهما يبرگزار -126

 پرسنل يخانوادگ يها ييگردهما -127

 پرسنل ياجتماع يها يشناخت سرخوردگ -220

 ياجتماع يها برنامه يريبكارگ -221

 سفر يها و تجربه يزندگ جانيشور و ه جاديا -222

 سازمان از پرسنل ياجتماع يها تيحما -223

 پرسنل يو خانوادگ ياجتماع يها يدورهم -283

ي  خانواده ميبه مناسبت تحك كيتبر يها اميارسال پ -418
  پرسنل

راهبردهاي اجتماعي و 
  خانوادگي

 شدن نقش نهاد خانوادهتر  پر رنگ -155

 خانواده انيغالب در بن يها ارزش جاديا -159

 پرسنل نيخانواده محور در ب يها ارزش جاديا -160

 به نقطه اشتراك خانواده كار يابيدست  -237

 با خانواده بودن يوقت گذاشتن برا -238

 فرزندان تيترب يوقت گذاشتن برا -239

 در خانواده شتريآرامش ب -358

 لذت كنار خانواده بودن -359

 ها خانواده شتريب يهمكار -360

  يخانوادگ يها سطح مسافرت يارتقا -362

اجتماعي و توسعه پيامدهاي 
  خانوادگي

  

  

  

  و مداخله گراي  هج) شرايط زمين
  

هاي بستر يا زمينه مجموعه مشخصه بستر (زمينه): �
كند؛ اي است كه به پديده موردنظر دلالت ميويژه

 به پديده. بستر  يعني محل حوادث و وقايع متعلق

است كه در آن  نشانگر مجموعه شرايط خاصي �
 پذيرد. و واكنش صورت مي  راهبردهاي كنش

اي  شرايط ساختاري كه به پديده :گر شرايط مداخله �
تعلق دارند و بر راهبردهاي كنش و واكنش اثر 

گذارند. آنها راهبردها را در درون زمينه خاصي  مي
 كنند بخشند و يا آنها را محدود و مقيد مي سهولت مي

[Strauss & Corbin, 1990]. 
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  كار -خانواده و خانواده-و شرايط مداخله گر سريزكاراي  همحوري شرايط زمين كدگذاريباز و  كدگذاري .4لجدو

  گر و مداخلهاي  هشرايط زمين  ����

زمينه
 

 اي
ها

مداخله گرها  اي شرايط زمينه  
  گر شرايط مداخله  

  محوري كدگذاري  باز كدگذاري  محوري كدگذاري  باز كدگذاري

ي
ض رفتار

تعار
  

 و ارضا نشده يدرون يها احساس -104

 يفرد نيب يها عدم كنترل تعارض -13

  نديخوشا يارهايمع -125

 يشغل يها خواسته نياصرار در تام -169

 يبه اهداف شغل دنيتعصب پرسنل در رس -170

 يفرد يها تيسطح  موفق يارتقا -198

  بردن از كارلذت  -337

تعارض بهزيستي 
  روانشناختي

ديدگاه
 

ها
ي محافظه كارانه

  

 ها دولت رييتغ -27

 كوتاه مدت يتيريمد راتييتغ -29

 كشور يها فرودگاه ياسياهداف س رييتغ -116

 دوگانه يها استيس ليتحم -117

مسائل  ليپرواز محدود بدل يها وجود فضا -253
 ياسيس

 ايلازم و پو يها يعدم هماهنگ -256

در انتخاب و  يزدگ استيس يارهايتعدد مع -363
 كشور يها فرودگاه رانيانتصاب مد

 رانيمد يتخصص يب -364

  ينظام يتعدد مراكز و نهادها -365

  سياست زدگي

 يشغل يباورها -105

 پرسنل يرفتار يباورها -106

 يبا نگرش سازمان يفرد يها تفاوت نگرش -130

 يتيو تقو يقيتشو يها استينبود س -258

 كنترلرها يشغل يها تيعدم توجه به حساس -259

 يتخصص يها در نگرش يدوگانگ جاديا -260

 يشغل يفشارها شيافزا -370

  يسازمان يها يتوجه يب -371

  تعارض نگرشي

 رانيمنافع مد ليبه دل ياساس يساختار راتييتغ -30

 يسازمان يها در پست راتييتغ -31

  يكمبود منابع نقد هيتوج -89

  ها از دستگاه يگروه يمنفعت طلب -254

 و منفعت طلبانه ليدل يب يها ييجابجا -374

  ها برنامه رييدر تغ رانيمد يمنفعت طلب -394

  منفعت طلبي

ش
ف نق

ض در تعري
تعار

  

مختلف  يها گروه نيب يتعارضات سازمان -88
 پرواز كيتراف يبا كنترلرها يشغل

 يا فهيوظ يها طهيعدم مشخص بودن ح -107

 يتيمسئول يها طهيعدم مشخص بودن ح -108

 ييفايا يها وجود ابهام در نقش -109

و  ها تيمسئول يفرد در اجرا ميسردرگ -271
 ها ييپاسخگو

  پرسنل فيوظا يدستور تيابهام در ماه -434

تعارض در ايجاد 
  ابهام نقش

ت قوانين
ماهي

  

 و مقررات نيبه موقع قوان يها تيعدم حما -166

 متن قانون يو دوگانگتضاد  -368

 و مقررات در حوادث نيعدم وجود قوان -369

 پرواز يمنيا دهيچيو مقررات پ نيوجود قوان -375

 نيپرسنل از قوان يعدم آگاه -376

 يقانون يها تينبود حما -408

 كيتراف ياشتباهات كنترلرها ديانعكاس شد -410
  تيعدم حما ليپرواز بدل

عدم حمايت قوانين 
  و مقررات

  

  

  انتخابي كدگذاري

 كه است بنياد داده پردازي نظريه اصلي مرحلة انتخابي، كدگذاري

از  پردازد. مي نظريه ارائة به محوري و كدگذاري باز نتايج براساس محقق
در الگوي  ها يا روابط بين آن ها برخي مقولهآنجاييكه امكان دارد، 

 ، به همين دليلمحوري به خوبي پايش نشده باشند كدگذاريحاصل از 
انتخابي به حذف زوائد و بسط و تعميم آن  كدگذاريمحقق در مرحله 

  پردازد كه تا پيش از اين به خوبي پرداخته  ميو روابط  ها دسته از مقوله
  
  

و روابط تعريف  ها نشده است. محقق اين كار را با اعتبار سنجي مقوله
براي اين كار، محقق دائما به كتب و  دهد. ميانجام  ها شده بين آن

و همچنين مصاديق  تضاد و تعارض شغليمقالات چاپ شده در حوزه 

اشاره كرده اند  ها به آن ها ي مختلفي كه افراد در حين مصاحبهها و مثال
كند و توانايي تبيين الگوي صورت بندي شده خود را با  ميعه مراج

دهد و هر كجا كه لازم باشد به  ميمورد ارزيابي قرار  ها استناد به آن
  پردازد. ميبسط و تعميق عناصر و روابط اين الگو 
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  كار كاركنان كنترل ترافيك پرواز-خانواده و خانواده-سريزكار ميمدل پاراداي. 1شكل

  
  گيرينتيجه -5

ي  ي تغيير يافتهها تضاد و تعارض از جمله مهمترين شكل
باشد.  ميكاري افراد و تداخل در زندگي شخصي آنها ي  عرصه

 ها و سازمان ها تعارض يكي از اركان يا اجزاي جدانشدني گروه
و درك متفاوت افراد از نتايج  ها ناشي ازاهداف، استاندارد. است
ي  درك صحيح اين پديده. بايد توجه داشت، است ها پديده

مفهوم بخشيده و باعث مديريت  پيچيده به زندگي اجتماعي
 . از آنجايكه هدف اين تحقيق طراحيشود مي اثربخش سازماني

كار پرسنل كنترل - خانواده خانواده و- سرريزشدگي كار مدل
باشد، در اين فصل  ميي كشور ها ترافيك پرواز فرودگاه

ي بدست آمده از فصل قبل مورد بحث و تحليل قرار ها يافته
نفر از  12گيرد. همانطور كه اشاره شده در اين تحقيق  مي

متخصصان مديريت منابع انساني و كنترلرهاي ترافيك پرواز از 
يشان در موردسرريزشدگي و تضاد ها طريق مصاحبه ديدگاه

ي انجام ها مصاحبه براساسشغلي مورد واكاوي قرار گرفت و 
طراحي گرديد. در اين فصل با اتكا به مباني  ميشده، مدل پاراداي

گردد، رهنمودهاي لازم در خصوص  مينظري و تئوريك تلاش 

با  كار ارائه گردد.- خانواده و خانواده- كنترل سرريزشدگي كار
اقدام به به سوالات پژوهش، باتوجه و اين توضيحات مقدماتي 

  نماييم: مينتايج ي  خلاصهي  ارائه
كار - خانواده و خانواده- كار سرريزشدگيشرايط علي الف) 

  ي كشور كدام است؟ها پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

ي روش داده بنياد بر روي ها تحليل براساسدر اين پژوهش 
 طيشرا«ي انجام شده شرايط علي شامل سه بخش: ها مصاحبه

  باشد. مي »يفرا سازمان طيشرا«و  »يتضاد شغل« ،»يدرون سازمان
درون  طيشرادر تشريح شرايط درون سازماني بايد بيان نمود، 

علل  نياز مهمتر يكياست كه  يتعارضي  كننده جاديا يسازمان
 يكار يها طيبر افراد در مح جانيفشار و هي  كننده جاديا

مرتبط  يها تيافتد كه فعال مياتفاق  ميهنگا طيشرا نيباشد. ا مي
كنند.  مي دايتداخل پ گريكديبا  يخانوادگ يها تيبا كار و فعال

ي  از اندازه شيو فشار ب يبار روان ليمعنا كه فرد به دل نيبه ا
شود كه بشدت عملكرد  ميدچار تضاد در شغل  گريد يها نقش

ي  . شرايط درون سازماني ايجاد كنندهكند ميفرد دچار نوسان 
سرريز شغلي كار به خانواده، شامل سه كاركرد ساختاري، 
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گرديد از طريق  ميفرآيندي و منابع انساني است كه باعث 
 از اندازه شيب تيو الزام آور توام با رسم يسنت يها چارچوب

ي كشور، باعث ايجاد فشار بر فرد گردد. همچنين ها فرودگاه
ارتباطات ناكارآمد،  ،يعدالت يوجود بمشكلاتي همچون وجود 

منعطف و ... باعث ريساعات كار غ ،يسازمان يها تيعدم حما
فرد دچار خلل و تداخل گردد و فرد  يفكر يها انيبن ،گردد مي
 .نقش خود از دست بدهد تيفيبا ك يفايا يلازم را براي  زهيانگ

خانواده - كاردر واقع علل فرآيندي در ايجاد سرريزشدگي 
ي كشور ها مجموع عللي در شغل كنترلر ترافيك پرواز فرودگاه

شود كه فرد را بدليل وجود عواملي همچون عدم  ميمحسوب 
و اي  هنظام هماهنگ پرداخت، عدم هماهنگي در تناسب حرف

ي لازم دچار فشارهاي شغلي ها مهارتي، بي توجهي به آموزش
و قابل لمس از نظر كند كه شايد مشهود  مي مياصطلاحا نر

ي پنهان مديريتي و فرآيندي ها ساختاري نباشد، اما به دليل لايه
كند و  ميفرد را دچار اختلال ي  ي كشور، انگيزهها فرودگاه

از  توانند وظايف شغلي خود را انجام دهند. ميپرسنل بدرستي ن
كم اثربخشي كاركردهاي منابع انساني در طرف ديگر،

عنوان يك شكاف مهم در باب كاهش ي كشور به ها فرودگاه
ي پرسنل كنترل ترافيك پرواز ها سريزشدگي كار به خانواده

ي كشور مشهود است و اين شكاف كارايي و ها فرودگاه
به تعريف شغلي مهم و باتوجه اثربخشي اين پرسنل را 

ي ها تواند بسيار براي فرودگاه ميكه بر عهده دارند، اي  همسئولان
و خط  ها باشد. در واقع با بررسي سياستكشور پر هزينه 

ي كشور در مورد منابع ها فرودگاهي  ي تعريف شدهها مشي
توان دريافت كه در اين حرفه بيشتر انجام كارهاي  ميانساني 

يي ها تخصصي، فني و مهندسي در راستاي كاهش هزينه
همچون تصادفات هوايي و سوانح فاجعه بار مد نظر قرار گرفته 

ي كشور بدليل ها و با تغيير مديران شركت فرودگاهگيرد  ميو 
ي ها ي گذشته، كمتر به حيطهها ريزي برنامهو  ها وجود سياست

شود و خيلي كمتر به خود  ميرفتاري و شغلي پرسنل توجه 
ي  نتيجه گردد. ميدهد توجه  ميپرسنل و ارزش كاري كه انجام 

سبك رو و  ؛)1393بدست آمده با تحقيق برزن و پاك نژاد (
كه در  )2015( 35تريو پ ليدو پر) و 1390همكاران (

تحقيقاتشان به وجود اين علل در مورد ايجاد سرريزشدگي 
همچنين در تشريح . اشاره نموده بودند، مطابقت دارد

تضاد شغلي نوع ويژه از  ي تضاد شغلي بايد گفت،ها ويژگي
تقاضاهاي ست كه فرد را به طور همزمان با ها تعارض بين نقش

ي ها ي كاري و ويژگيها متفاوت و ناسازگار ناشي از مسئوليت
به  [Duxbury  and Higgins, 1991]كند  ميشخصيتي درگير 

عبارت ديگر، هر گاه افراد قادر به انجام دادن همزمان وظايف و 
ي خود بنا به دلايل شغلي و روانشناختي و ها مسئوليت

گردد و اين  ميي شغلي ها ي رفتاري فرد دچار استرسها مهارت
گردد فرد دچار فشار ناشي از كار گردد.  ميموضوع باعث 

ي شغلي فرد ها مهم اينست كه اين نوع تضاد فقط حيطهي  نكته
در اين پژوهش چالش . [Wang et al, 2012]گيرد  ميرا در بر 

ي شخصيتي و چالش ها تداخل نقش شاغل بودن، چالش ويژگي
رفتاري سه شاخص مطرح شده در مدل ي ادراكي و ها مهارت
 يها بدست آمده از مصاحبه جيدر واقع نتا هستند. ميپاراداي

 نيا يايگو مورد چالش تداخل نقش شاغل بودن،انجام شده در 
 ليبدل يالتهاب آور ساعات كار طياست وجود شرا تيواقع

 يها به پرواز شتريب تيامن مورددر ي،اجتماع يها تيحساس
پرسنل در مواقع  يآن گيري تصميم طيو وجود شرا ييهوا

 يكارها وجودهمچون  گرياز علل د ياريو بس يبحران
باعث  يهمگ يشغل يها يژگيو ليو بدون تنوع بدل يشيفرسا

كار و  ريطول روز خود را درگ شتريب يگردد فرد به نوع مي
در  يشود، فرد حت ميفشارها باعث  نيآن باشد. ا يفشارها

 يسازمان يهمچون خانواده رفتارها گريد ياجتماع يها طيمح
 يرفتارها حت نيكه ا يبگذارد تا حد شياز خود به نما يشتريب

شده  يرفتار عاد كيبه  لياو تبد يدر زمان حرف زدن فرد برا
در  ارهايگونه مع ني. وجود استياست كه خود او به آن آگاه ن

از جانب  يشغل يها يژگيو فيدر تعر شهيتواند ر ميشغل  كي
ناآگاهانه با استدلال  ايسازمان داشته باشد و سازمان آگاهانه 

آن گام برداشته  يفرد به شغل، در جهت منف يوابستگ تيتقو
از طرف  .دينما يباشد و فرد را به مرور زمان دچار فرسودگ

كشور چندان به  يها سازمان فرودگاه ديمشخص گرد ديگر،
و  ي ادراكي و رفتاريها ، مهارتپرسنل يتيشخص يها يژگيو

و  يبر ابعاد فن شتريندارد و ب يتوجه ي مربوط به آنها آزمون
موضوع  نيكند. ا ميپرواز تمركز  كيكنترل تراف يمهندس يمهارت

 يشناخت يها يژگياز احساسات و و يشود درك درست ميباعث 
 يتخصص يها با شغل استاپرواز و همر كيپرسنل كنترل تراف

 يملاحضگ يب يو تا حد يتوجه يب نيآنها نداشته باشد و ا
بر فرد حاكم گردد و فرد را  يزشيشود رخوت انگ ميباعث 

. در واقع سازمان ديسازمان نما يبرااي  هنيدچار اشتباهات پر هز
توجه نكرده و بدون  يفرد يها يژگيبه نقاط مشترك شغل و و
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دست به انتخاب  يتيو شخص يشغل يها يتوانمند يغربالگر
 اريبس ياز نظر بار فن دينموده است كه هر چند شا يافراد

كمتر با  يتيشخص يها يژگيتوانمند باشند، اما از نظر و
فرد را  يتوجه يب نيدارند. لذا ا يآن شغل برابر يها يژگيو

كند و از  ميشغل خود  حيدر انتخاب صح ديدچار تضاد و ترد
بدست آمده با ي  . نتيجهكاهد ميفرد  يشغل لكردراندمان و عم

) و 2010)، دوناتلا و همكاران (2015تحقيق كيم و گانگ (
اين تحقيق را تاييد ي  ) كه نتيجه1393گلپرور و همگاران (

همچنين شرايط فراسازماني شكلي از  نمايد، مطابقت دارد. مي
ي ها شود كه باعث ايجاد فشار ميتعارض درون نقشي محسوب 

گردد و زمان اختصاص داده  ميبر خانواده شغلي و كاري فرد 
ي ها شده به خانواده و فشار وارد آمده از سوي مسئوليت

در  ميتواند باعث ايجاد تضاد و بي نظ ميخانوادگي 
ي شغلي فرد گردد. اين نوع تعارض به دليل روابط ها مسئوليت

در  ميتواند باعث بي نظ ميخانوادگي و مشكلات تاهل 
گردد و فرد را در شغل مورد نظر دچار خلل عملكردهاي فردي 

در اين عوامل فرد به دليل بيماري همسر،  و مشكل نمايد.
ي ها وضعيت دو اشتغاله بودن، اشتغال همسر، تداخل ارزش

زندگي، نبود ساعات مناسب كنار خانواده، عدم تقسيم برابر 
گردد فشار و مشكلات تاهل  ميوظايف كار در خانه و ... باعث 

ي فرد به عنوان همسر وارد محيط كار و ايفاي ها ئوليتو مس
ي تخصصي فرد گردد. اين عوامل به حدي ها نقش و مسئوليت

كاري دچار تحمل ي  توانند تاثير گذار باشند كه فرد در حيطه مي
توان  مي جسماني و روحي گردد.ي  و فشارهاي بيش از اندازه

باعث فشار بر ي فرهنگي و اجتماعي چگونه ها دريافت كه خلاء
شده است و اين موضوع  ها پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

شود. در  ميكار منجر - به شكل گيري سرريزشدگي خانواده
ي فرهنگي و ارزشي حاكم بر ها واقع علل محيطي شامل ويژگي

شود، فرد در تعريف  ميباشد كه باعث  مييك محيط اجتماعي 
ي متفاوتي كه هر كدام ها درست جايگاه خانواده و شغل و نقش

دارند، دچار اختلال گردد و اين موضوع باعث ايجاد فشار و 
هيجان وارده از جانب خانواده بر پرسنل به محيط كار گردد. 

و سيد  )1394و جعفر پور (اين بخش با تحقيق گلپرو ي  نتيجه
ي اجتماعي و ها ) كه به ريشه1393جوادين و همكاران (

براي تعادل يا عدم تعادل در  جامعه ميفرهنگي و قو
  كار اشاره نموده بودند، مطابقت دارد.-سرريزشدگي خانواده

كار - خانواده و خانواده- كار سرريزشدگي راهبردهايب) 

  ي كشور كدام است؟ها پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

شامل سه  ميكدهاي مفهو براساسراهبردهاي سريزشدگي 
و » راهبردهاي روانشناختي«، »راهبردهاي درون سازماني«بخش 

  تدوين شد. » راهبردهاي فراسازماني«
ي ها اشاره به مجموع استراتژي - راهبردهاي درون سازماني �

ي كشور چه در باب توجه به ها درون سازماني فرودگاه
محتوا و چه توجه به ابعاد ساختاري اشاره دارد كه زمينه 

لكرد مطلوب را براي كنترلرهاي ترافيك پرواز ساز عم
  شود.  ميقلمداد 

بخش به راهبردهاي در واقع راهبردهاي درون سازماني در يك 
با ايجاد درك متقابل شود. اين راهبردها  ميتفكيك اي  همراود

از طريق تقويت  ي لازم بين پرسنلها شغلي و ايجاد هماهنگي
ارتباطات عاطفي و  ي ارتباطي نقص بي توجهي بهها كانال

كاركردهاي منابع انساني جبران و با ي  انساني را در چرخه
پوشش معيارهاي اخلاقي ارتباطات بين فردي و بين كاركنان با 

تعامل را باز نمايند تا از اين طريق فرد توانمندتر مديران درهاي 
ي رفتاري و ارتباطي بين ها بدليل وجود اطمينان از عدالت

ان وظايف خود را به درستي ايفا نمايد. از طرف پرسنل در سازم
ديگر، راهبردهاي عدالتي به عنوان يك معيار ديگر راهبردهاي 

 براساس درون سازماني در اين پژوهش مورد توجه قرار گرفتند.
ي كشور به منظور كنترل سرريز شدگي ها اين راهبردها، فرودگاه
وضوع عدالت بايست تا حد امكان به م ميدر مورد پرسنل خود 

توجه نمايند تا از اين طريق بتوانند، مشكلات سرريزشدگي كار 
يشان را كنترل نمايند. در واقع راهبردهاي عدالت ها به خانواده

به نياز پرسنل باتوجه بايست  ميي كشور ها محوري در فرودگاه
د توجه قرار گيرد و دليل آن نيز اينست كه مورتر  به طور جدي
ي اجتماعي و بار ها ترافيك پرواز بدليل حساسيتشغل كنترلر 

از ساير تر  مسئوليتي فراوان، شاغل در اين حرفه را متوقع
كند و او با ديدن كوچكترين تبعيض بين شغل خود  ميمشاغل 

ي همرده همچون پزشكان، دچار كاهش ها با ساير شغل
ي ها بايست با پركردن خلاء ميگردد لذا سازمان  ميانگيزشي 

از وجود بي عدالتي ابتدا در درون سازمان و بين پرسنل  ناشي
خود و سپس همراستا كردن نيازهاي اجتماعي پرسنل با 
محتواي شغلي و دستمزدي، تلاش كند جايگاه شغلي آنها را 

ادواري شايسته سالاري ي  ي منصفانهها غنا بخشد و با ارزيابي
هدايت  ي سازماني را به سمت منصفانه بودنها ارتقا در پست
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در به تعادل  در نهايت راهبردهاي توسعه منابع انساني، نمايد.
تواند مفيد  ميخانواده تا حد زيادي - كار رساندن سرريزشدگي
شي زآمو يها بايست از طريق نيازسنجي ميفايده باشد. سازمان 

ي خود چه از ها و شناخت بهتر محيط كار خود به نيازمندي
توانمندي و تخصص دست يابد. منظر نيروي كار و چه از منظر 

پرسنل كنترل ترافيك پرواز ي  بايد توجه داشت حرفه
ي ها ي كشور بدليل تخصص و فني بودن ويژگيها فرودگاه

ي منابع ها شغلي اش نيازمند، تمركز بيشتري از جانب واحد
ي خشك و توام با محاسبات ها باشد تا بتواند ويژگي ميانساني 

ي كاري و تعريف مجدد ها د تنوعفني اين مشاغل را با ايجا
ي شغلي براي كاركنان و پرسنل كنترل ترافيك پرواز ها ويژگي
نمايد و از حجم و فشارهاي شغلي ايجاد شده در اين تر  جذاب

بدست آمده در مورد راهبردها با ي  زمينه از آنها بكاهد. نتيجه
)، حسيني و همكاران 1388پور و همكاران ( تحقيق، قلي

 37) و آرتور و بويلز2012( 36اريف االله و همكاران)، ع1396(
اي  هي توسعها بر استراتژي ها ) كه اشاره به تمركز سازمان2007(

  نمايد. ميمنابع انساني داشتند، مطابقت 
  راهبردهاي روانشناختي �

كدهاي ايجاد شده راهبردهاي روانشناختي شامل سه  براساس
و » شخصيتي سازي تعادل«، »تعادل نقش شاغل«راهبرد 

  باشد: مي» راهبردهاي تقويت ادراك فردي«
 يها قابليت و توان راهبردهاي روانشناختي اشاره به آزاد كردن

دانند.  مي ي شگفت انگيزها موفقيت كسب براي افراد، دروني
ي شخصيتي افراد ها اين راهبردها براي بهبود مستمر ويژگي

ي مورد نظر اشاره ها ي افراد در شغلها باشد كه به شايستگي مي
ي انجام ها ي مصاحبهها كد براساس. [Howard, 2014]دارد 

شده، مشخص گرديد سه بعد راهبردهاي تعادلي نقش، 
شخصي و راهبردهاي تقويت ادراك  سازي تعادلراهبردهاي 

ي كشور ها فردي در مورد پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه
 سازي تعادلبردهاي لازم و ضروري هستند. چرا كه در بعد راه

و  ها بايست با تدوين الزامات، آيين نامه مينقش سازمان 
ي رواني و جسماني افراد ها ي ابتدا به سلامتها دستورالعمل

و تعادل در اي  هتوجه نمايد تا از اين طريق بتواند به تعادل وظيف
نقش دست يابد. مثلا اگر پرسنلي تمايلي به استفاده از 

شته باشد، بودن اين فرد در سر كار از ي خود نداها مرخصي
باشد تر  تواند بسيار آسيب زننده ميي ايجاد تضاد شغلي ها منظر

بايست با ايجاد تدابيري  ميتا كارايي فرد، به همين دليل سازمان 

ي مشخص براي ها در اين زمينه همچون تعيين زمان
ي رفاهي براي ها ي اجباري اين پرسنل و تعيين مكانها مرخصي

لازم را براي كاهش ي  مسافرت اين پرسنل در آنها انگيزه
ي شغلي ايجاد نمايند. از طرف ديگر سازمان ها فرسودگي

ي دوره اي، سلامت جسماني پرسنل را ها بايست با بررسي مي
مورد بررسي قرار دهد و تلاش نمايد، از طريق اين بررسي 

رسنل كنترل سلامت آنها را بررسي نمايد تا از اين طريق، پ
و توام با مسائل و مشكلات تضاد شغلي كمتري تر  شاداب

و  ها بايست گره ميمواجه باشد.  از طرف ديگر، سازمان 
ي شخصيتي پرسنل خود را به خوبي مورد بررسي و ها چالش

ي شغلي نقش ها شناخت قرار دهد. چرا كه در بخش ديگر تضاد
رد فردي وجود دارد، كه شايد به دليل مشكلات شخصيتي ف

بايست از  ميي كشور ها گردد. فرودگاه ها دچار اينگونه تضاد
ي وراثتي ها ي شناخت شخصيت، ريشهها طريق برگزاري كارگاه

ي كشور را شناسايي و از ها كنترلرهاي ترافيك پرواز فرودگاه
ي متناسب را براي انتخاب ها طريق انتخاب معيارها و اولويت

. بعبارت ديگر شغل اشخاص مناسب در اين زمينه بكارگيرد
كنترلر ترافيك پرواز بدليل اينكه نيازمندي دقت و محافظه كاري 

ي شخصيتي مربوط به ها باشد، مطمئنا داراي ويژگي مياي  هحرف
باشد كه اگر شناخت مناسبي در اين زمينه ايجاد نگردد،  ميخود 

گردد  ميي شغلي بدليل اين عدم شناخت ايجاد ها مطمئنا تضاد
كند. بر اين اساس  ميا با مشكلات جدي مواجه و سازمان ر

ي شخصيتي، ها بايست با پالايش ويژگي ميي كشور ها فرودگاه
ي رفتاري مورد نياز خود را تعيين و تلاش نمايد با ها اولويت
ي درون سازماني و برون سازماني، تا حد زيادي به ها آموزش

كمك اي  هي كنترلرها در انجام كار حرفها شكل گيري شخصيت
نمايند. و در نهايت راهبردهاي تقويت ادراك فردي، اشاره 
ايجاد يكسري ادراك جمعي و منسجم در كار كنترلرهاي 
ترافيك پرواز دارد تا از اين طريق هويت منسجم شغلي و 

ي كشور ها سازماني براي پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه
توام با فضاي ايجاد شود و افراد بتوانند در يك محيط مطمئن و 

ي مهارتي و رفتاري و ارتباطي كه به عنوان ها امن فكري ويژگي
باشد جهت  ميي ترافيك پرواز ها كنترلراي  هي حرفها ويژگي

ارتباط برقرار با كادر پرواز و برج و بطور كلي عوامل حمل و 
نقل هوايي براي آنها كار ساز باشد. در واقع اين راهبرد جايگاه 

بايست آن را  ميكند كه سازمان  ميرا گوشزد اين شغل ي  ويژه
كار اين پرسنل قرار دهد تا مسئول پذيرتر ي  به عنوان سرلوحه
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به انجام وظايف شغلي خود بپردازند و كمتر دچار خطاهاي 
رفتاري و مهارتي گردند. نتايج بدست آمده در اين بخش با 

) 2001( 40)؛ هوآنگ2007( 39)؛ هنسي2009( 38چمنها تحقيق
ي رفتاري و شخصيتي ها ه در پژوهش خود به وجود ويژگيك

 ي شغلي تمركز داشتند، مطابقت دارد.ها در ايجاد تضاد

  راهبردهاي فرا سازماني �

كدهاي ايجاد  براساسدر اين پژوهش راهبردهاي فراسازماني 
، »فرهنگي«ي تحقيق شامل سه راهبرد ها شده مبتني بر مصاحبه

راهبردهاي فراسازماني اشاره باشد.  مي» خانوادگي«و » اجتماعي«
كار -به راهبردهاي به تعادل رساندن سرريزشدگي خانواده

كار به عنوان مجموع - باشد. از آنجايكه سرريزشدگي خانواده مي
باشد كه بر عملكردهاي پرسنل  ميي خارج از سازمان ها ويژگي

  .باشد ميي كشور تاثير گذار ها كنترل ترافيك پرواز فرودگاه
به منظور ايجاد تعادل در سرريزشدگي  ردهاي فرهنگي،راهب

ي فرهنگي غالب جامعه ها نمايد تا ديدگاه ميكار تلاش - خانواده
را در مورد عملكردهاي كاري كاركنان تغيير دهد و تلاش 
نمايد، همراستايي مناسبي بين ابعاد فرهنگي با عملكرد رفتاري 

و كار ايجاد نمايد. يك شاغل به منظور ايجاد تعادل بين خانواده 
در اين تحقيق نبايد از نقش تاثير گذار سازمان به عنوان يك 

توان از نهاد  مينهاد مهم در ايجاد اين تعادل غافل شد، چون ن
بزرگتري مثل دولت انتظار اين ابعاد فرهنگي را داشت. 

ي فردي و ها توانند با تغيير نوع ديدگاه ميي كشور ها فرودگاه
ي فرهنگي خانوادگي، تلاش نمايند فشارهاي ها تدوين برنامه

خانوادگي را در حد مناسبي كنترل نمايند. از طرف ديگر، 
به عنوان يكي از مهمترين و  راهبردهاي اجتماعي،

باشد.  ميبر عملكردهاي شغلي پرسنل  ها تاثيرگذارترين مولفه
اين راهبرد با اتكا به شناخت هر چه بهتر اين تغييرات تلاش 

كار تلاش - در به تعادل رساندن سرريزشدگي خانوادهدارد تا 
ي ها نمايد. اين راهبردها تلاش دارند تا با بكارگيري برنامه

را  ها ي مشترك در كنار خانوادهها هيجاني، شور و اشتياق تجربه
ي كشور تقويت ها در بين پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

كه تا  )2010( 41شيمشيم و  اين بخش با تحقيقي  نمايند. نتيجه
ي شغلي ها حدودي به ابعاد اجتماعي و فرهنگي كاهش تضاد

 اشاره كرده بودند، مطابقت دارد.

كار - خانواده و خانواده- كار سرريزشدگي پيامدهايج) 

  ي كشور كدام است؟ها پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

ي صورت گرفته، پيامدهاي ايجاد شده شامل ها تحليل براساس
پيامدهاي «و » پيامدهاي روانشناختي«، »پيامدهاي ساختار محور«

  .باشد مي» اي توسعه
  پيامدهاي ساختار محور �

اين پيامدها اشاره به نتايج درون سازماني و پيامدهاي ناشي از 
خانواده در درون فضاي كاري پرسنل -تعادل سرريزشدگي كار

تواند زمينه  ميي كشور دارد كه ها ترافيك پرواز فرودگاهكنترل 
ي كشور ها فرودگاهي  ي آيندهها ي آتي و توسعهها ساز موفقيت

پيامدهاي «، »پيامدهاي تعامل محور«باشد. اين پيامدها شامل 
باشد كه در شكل زير  مي» پيامدهاي منابع انساني«و » اثربخشي

  مشخص است:
شود، يكي از پيامدهاي  ميهمانطور كه در شكل مشاهده 

باشد. در واقع اين  مي پيامد تعادل محورساختاري اين پژوهش، 
راهبردها به شكل گيري مجدد ساختارهاي سازمان كمك 

ي ساختاري، آزادي عمل بيشتري ها كند و با كاهش پيچيدگي مي
ي ها حبهيكي از مصا براساسدهد. به عنوان مثال  ميبه پرسنل 

ي ها تواند با حل چالش ميسازمان «انجام شده كه بيان شد: 
با  المللي بينساختاري به تعادل متناسبي بين استانداردهاي 

-ي كشور براي كاهش سريزشدگي كارها استانداردهاي فرودگاه
شود بدليل ايجاد  ميكه همانطور كه مشاهده » شود ميخانواده 

مان، محتوي استانداردهاي پويايي و همگرايي بيشتر در ساز
گردد و اين  ميتر  همراستا المللي بينشغلي با استانداردهاي 

تواند از نظر ساختاري، آرامش بيشتري به پرسنل در  ميموضوع 
انجام وظايف تخصصي بدهد. از طرف ديگر، پيامدهاي 

ي كشور ها اثربخش به پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه
تاثير گذار تري را ايفا نمايند و علت آن كند تا نقش  ميكمك 

ي فردي و افزايش ميزان رضايت شغلي فرد به ها تقويت انگيزه
در  باشد. مياز مسائل و مشكلات كاري فردي اي  هدليل حل پار

شود و  ميي فردي بيشتر تقويت ها اينصورت تعهد و انگيزه
 گردد. در نهايت پيامدهاي ميفشار شغلي كمتري بر فرد وارد 

ي منابع ها ي منابع انساني،بدليل تاثيرات سياستها سياست
بهسازي، بكارگيري و ي  ي كشور در زمينهها انساني فرودگاه

باشد كه  ميي تخصصي ها منابع انساني از منظر مهارتي  توسعه
ي شغلي مناسب و وجود شايسته ها بدليل ايجاد تناسب

آرامش خيال بهتري تواند  مي ها ي مبتني بر توانمنديها سالاري
ي كشور هديه نمايد. ها به پرسنل كنترل ترافيك پرواز فرودگاه

پيامدهاي كاركرد منابع انساني به ارتقاي سلاكت فكري و رواني 
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شود و  ميپرسنل و دستيابي به كاميابي فراخود براي آنها منجر 
ي شغلي ها گردد فرد هماهنگي بيشتري با سياست ميباعث 

 كشور داشته باشد. همچنين اين پيامدها يها شركت فرودگاه
تواند منجر به درك فشارهاي شغلي تاكيد شده در  مي

براي پرسنل منجر شود و واحد منابع  المللي بيناستانداردهاي 
انساني تغييرات لازم را در شرح وظايف پرسنل ايجاد نمايد تا 
فشار و خستگي تواما كار براي آنها كمتر شود و در طي هفته 

ي استاندارد تري را در محل كار باشند. اين تنش و ها تساع
فشار در اين پرسنل بحدي است كه اگر از جانب راهبردهاي 

تواند به پويايي عملكردي پرسنل  ميمنابع انساني كنترل شود، 
بيشتر آنها را براي ي  سازمان كمك كند و تلاش و انگيزه

  سازمان به همراه داشته باشد.
  ختيپيامدهاي روانشنا �

ي اين تحقيق پيامدهاي روانشناختي شامل دو ها براساس تحليل
پيامد توسعه «و » فردي و شغلي سازي تعادل پيامد«بخش 
  .باشد مي» مهارتي

ي ها هزينه به كاهش شغلي و فردي، سازي تعادلپيامدهاي 
كند و  ميو رواني پرسنل كمك  ميي جسها مربوط به آسيب

گردد و به افزايش  ميباعث ارتقاي سطح كيفي شغل براي فرد 
 ها اين پيامد شود. ميحضور نقش پرسنل در كارهاي سازماني 

ي شخصيتي ها نقش و ويژگي سازي تعادلناشي از راهبردهاي 
باشد. وجود  ميي تخصصي خود ها افراد در ايفاي نقش

شغلي بدليل ي ها ي شغلي و برهم زدن تعادلي نقشها چالش
ي فردي در تعريف شغل و يا ها عدم توجه به تناسب ويژگي

ي مناسب در جهت استفاده از آنها، ها بكارگيري سياست
ي رهبري و يا ها موضوعي است كه بدليل نوع سبك

ي شغلي ايجاد شده است و فرد بنا بر عادت ها پيچيدگي
ي شغلي را انجام ميدهد و دچار فرسايش شغلي ها رويه
دد. پيامدهاي توسعه مهارتي نيز، اشاره به ارتقاي سطح گر مي

ي ارتباطي افراد در وظايف تخصصي ها ي مهارتها توانمندي
ي شغلي، ها . بعبارت ديگر، فرد بدليل كسب هويت خود دارد.
و با دقت بيشتر وظايف تخصصي خود را دنبال تر  مسئولانه

قوع بحران فرد در زمان و گيري تصميمكند و به ارتقاي سطح  مي
كند و باعث تقويت سرعت عمل فرد در مواقع  ميكمك 

توان انتظار داشت اشتباهات  ميشود. در اينصورت  ميحساس 
فردي كمتر شود و كمتر شاهد اشتباهات انساني در ايجاد 

ي هوايي در كشور باشيم. در اينصورت فرد نيز با تسط ها فاجعه
از راهبردهاي و افزايش ميزان اعتماد به نفس شغلي حاصل 

رفتاري و ادراكي، درك بهتري از فضاي شغلي و پر استرس و 
كند و در اينصورت  ميحساس جامعه نسبت به آن پيدا 

بدست آمده ي  نتيجه دهد. ميي بهتري از خود نشان ها عملكرد
)؛ حسينقلي پور و همكاران 1395حيدري و دهقاني (با تحقيق، 

 37) و آرتور و بويلز2012( 36)، عاريف االله و همكاران1392(
نمايد  مينقش شغلي و فردي اشاره  سازي تعادل) كه به 2007(

  مطابقت دارد.
  اي پيامدهاي توسعه

ي اين تحقيق پيامدهاي روانشناختي شامل دو ها براساس تحليل
پيامد توسعه «و » فردي و شغلي سازي تعادل پيامد«بخش 
محيطي اشاره به ي  در واقع پيامدهاي توسعه. باشد مي» مهارتي

تطبيق شرايط درون و بيرون سازمان با رفتار پرسنل كنترل 
تواند ايجاد  ميي كشور دارد كه ها ترافيك پرواز فرودگاه

پرسنل اي  هرفتارهاي شهروندي هدفمند و تقويت اخلاق حرف
ي رفتاري تقويت شده منجر شود. اين ها بدليل وجود ارزش

ي ارزشي ها با تفكيك اولويتكند تا  ميپيامدها همچنين كمك 
ي شغلي و سريز كار ها و خانواده، باعث كاهش تضاداي  هحرف

ي ها كه خانوادهاي  هبه خانواده و خانواده به كار گردد به گون
پرسنل مشكلات و فشارهاي شغلي پرسنل كنترل ترافيك پرواز 
را بهتر درك كرده و تعامل بهتري با شرايط كاري خواهند 

ديگر، پيامدهاي توسعه اجتماعي و خانوادگي  داشت. از طرف
پرسنل در ميان تر  نيز منجر به حضور و نقش پر رنگ

ي تفريحي ها شود و سازمان از طريق برنامه مييشان ها خانواده
نمايد فشار شغلي را كاهش دهد و به حفظ  ميبراي آنها تلاش 

ي خانوادگي و افزايش ميزان آرامش پرسنل كنترل ها بيان
پيامدها ك پرواز كمك شايان توجه تري نمايند. نتيجه اين ترافي

)؛ حسيني و همكاران 1395حيدري و دهقاني (با تحقيق، نيز با 
)، عاريف االله و 1392)، حسينقلي پور و همكاران (1396(

  .مطابقت دارد )2012( 37همكاران

  

  هانوشتپي - 6

1. Near Collisions 
2. Over Load 
3. Ifatca 

5. Kahn Et Al 
6. Time-Based Wfc 
7. Strain-Based Wfc 
8. Behavior-Based Wfc 
9. Acceptability 



 1399پاييز ، 64، شماره سوم، دوره هفدهمفصلنامه علمي پژوهشنامه حمل و نقل، سال   

199 

 

10. Pluralism 
11. Fit 
12. Pluralism In Data 
13. Applicability 
14. Pluralism In Researcher 
15. Concepts 
16. Pluralism In Theory 
17. Citation To Memoirs 
18. Theoretical Note 
19. Zhang & Liu 
20. Yu 
21. Rathi & Barath 
22. Rathi & Barath 
23. Henderson & Cockburn 
24. Prahalad 
25. Misener & Doherty 
26. Katkalo Et Al 
27. Chen Et Al 
28. Bowen Et Al 
29. Becker Et Al 
30. Constantinos & Constantinos 
31. Chong & Choi 
32. Chen & Wang 
33. Maddux 
34. Lunenburg 
35. Du Prel & Peter 
36. Arifullah Et Al 
37. Arthur & Boyles 
38. Hatchman 
39. Hennessy 
40. Huang 
41. Sharma & Sharma 

 مراجع -7

 الف.،رجب پور،  س.ق.، واردكاني، م.، رادمرد، سي ميافخ- 
رابطة  در اجتماعي حمايت گر تعديل نقش بررسي" ،)1395(

، فصلنامه مديريت "شغلي رضايت و خانواده -كار تعارض
  .116- 97ص. ، بهار، 1 ،14فرهنگ سازماني، دوره 
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ABSTRACT 

Dual overflow and job contradictions are one of the most important issues for employees in 

organizations all over the world and in Iran. This conflict is different in developing countries, 

such as Iran, due to their centralization and structural complexities, depending on their 

organization and their functional nature. The purpose of this research is Design of Work-

Family and Family-Work Model. The method of the present research, in terms of its 

outcome, is a component of developmental research, as a target for exploratory research, and 

as a method of implementing quality work. In this research, interviews were conducted with 

12 human resource specialists who were selected through targeted sampling. Interviews were 

conducted in-person interviews and in-depth interviews. To assess the reliability of the data 

and interpretations, the criteria for interpretive research were based on two criteria of 

acceptance and plurality. Based on GRANDED's method, the theory of analysis was 

performed in three stages of open, axial, and selective coding and the design of the paradigm 

of research was designed. Based on the designed model, the causal conditions include three 

main components of "work-family overflow", "job conflict" and "family-work overflow". 

The underlying conditions include three types of psychological well-being, attitudes and 

ambiguity in the role, and in the intervening conditions the three components of policy 

making, interest-seeking and the role of rules and regulations were identified. The pivotal 

phenomenon of research is based on the key words of interviews, overflow and job 

contradictions. Based on the identification of the criteria of the three causal, background and 

interventional criteria, strategies and outcomes were presented. Strategies included three 

organizational, psychological, and transactional strategies, and the outcomes including 

structural, axis-driven, and development-oriented axes were identified. 

 

Keywords: Work-Family Overflow, Family-Work Overflow, Job Contradictions, Airports in 

the Country 

 


