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Purpose: The present study aimed to develop a causal model 

of work-life conflict and work-family enrichment based on job 

demand and resources with the mediating role of psychological 

capital among employed individuals in Shiraz in 2023. 

Methodology: This study has a correlational design with the 

application of path analysis, and to collect data for testing the 

drawn model; Carlson et al.'s Work-Family Conflict Scale 

(WFCS) (2000); Carlson et al.'s Work-Family Enrichment 

(2006); De Jonge's Job Demand (1993); Babakas et al.'s Job 

Resources (2009) and Luthans Psychological Capital (2007) 

were used. The data analysis method was path analysis, and 

previously, using the Mahalanobis index estimation, outliers 

were identified and removed from the data set. 

Findings: The findings showed that the causal model of work-

life conflict and work-family enrichment based on job demands 

and resources with the mediating role of psychological capital 

had a good fit because the fit indices NFI, CFI, IFI, RFI, 

RMSEA and SRMR were within acceptable limits. In addition, 

the findings indicated that job demands had a significant 

indirect effect on work-life conflict through the mediation of 

psychological capital (β=0.16, P<0.05) and job resources had a 

significant indirect effect on work-family enrichment through 

the mediation of psychological capital (β=0.19, P<0.05). The 

existence of a significant relationship between work-life 

conflict and work-family enrichment was also confirmed (r=-

0.827, P<0.01). 

Conclusion: Based on these findings, implementing 

interventions to reduce job demands, increase job resources, 

strengthen psychological capital, promote work-family 

enrichment, and reduce work-life conflict in real-life settings 

such as the workplace or employee assistance programs could 

be helpful. 
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با   یخانواده براساس تقاضا و منابع شغل-کار یسازی و غن  یزندگ-تعارض کار  یعلّ الگوی نیتدو 
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 چکیده  

با نقش    یخانواده براساس تقاضا و منابع شغل-کار  یسازیو غن   یزندگ-تعارض کار  یعلّ  الگوی  ن یپژوهش حاضر با هدف تدو  هدف:

   .انجام شد  1402در سال    رازیافراد شاغل در شهر ش  نیدر ب  یروانشناخت  یهاه یسرما  یانجیم

الگو   یداده برا   یبوده و جهت گردآور   ریمس  لیبا کاربست تحل  یطرح همبستگ  یپژوهش دارا   نیا:  روش از    میترس  یآزمون  شده؛ 

و همکاران  -تعارض کار  اسیمق )-کار  یساز ی(؛ غن2000)(WFCS)خانواده کارلسون  و همکاران  تقاضا 2006خانواده کارلسون    ی (؛ 

. روش  دی( استفاده گرد2007لوتاز )  یروانشناخت  یهاه یو سرما(  2009همکاران )  وباباکاس    ی(؛ منابع شغل 1993جونگه )ید  یشغل

ها  و از مجموع داده   ییپرت شناسا  یهاداده   س،یاز آن با استفاده از برآورد شاخص ماهالانوب  شیبوده که پ  ریمس  لیها تحلهداد  لیتحل

   .دیحذف گرد

داد    هاافتهی  ها:یافته  غن  یزندگ-تعارض کار  یعلّ   الگوینشان  منابع شغل-کار  یسازیو  و  تقاضا  براساس  م  یخانواده  نقش    ی انجیبا 

و   NFI  ،CFI  ،IFI  ،RFI  ،RMSEAبرازش    یهابرخوردار بوده است چرا که شاخص   یار برازش مطلوب  یروانشناخت  یهاهیسرما

SRMR  یگریانجیبا م  یزندگ-بر تعارض کار   یشغل  یاز آن بود که تقاضا  یحاک  هاافته ی  نیا  ردر محدوده قابل قبول قرار گرفتند. علاوه ب  

شغلβ=0.16, P<0.05)  یروانشناخت  یهاهیسرما منابع  و  غن  ی(  م-کار  یساز یبر  با    یروانشناخت  یهاه یسرما  یگریانجیخانواده 

(β=0.19, P<0.05)  ز یخانواده ن-کار  یسازیو غن   یزندگ-تعارض کار  نیب  ارداشته است. وجود رابطه معناد  یمعنادار  میرمستقیاثر غ  

   .(r=-0.827, P<0.01شد )  دییتا

  ، یروانشناخت  یهاه یسرما  تیتقو  ،یمنابع شغل  شیافزا  ،یشغل  یکاهش تقاضا  یبرا   یمداخلات  یاجرا   ها،افتهی  نیبراساس ا:  گیرینتیجه

  تواند یکمک به کارکنان م  یهابرنامه   ایمانند محل کار    یواقع  یهاطیدر مح  یزندگ-خانواده و کاهش تعارض کار-کار  یسازی غن  یارتقا

 . راهگشا باشد 

 . خانواده-کار  یسازی غن  ،یروانشناخت یهاه یسرما  ،ی زندگ- تعارض کار  ،ی ، تقاضا و منابع شغلالگو نیتدوها: کلیدواژه 
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 مقدمه 

به اتفاق مردان و زنان گزارش   بیقر  تیاکثر  رایجامعه مدرن است، ز  یچالش رو به رشد برا  کی 1خانواده-تعارض کار

به  خانواده  -(. تعارض کارKossek & Lee, 2017ها تداخل دارد )آن  یخانوادگ  یهاتیدهند که کار با مسئولیم

که فرزند ندارند گزارش  یی هانافراد مجرد و آ یگذارد. حتیم ریجهان تأث تیبر اکثر جمع میرمستقیو غ  میطور مستق 

نشان    (2009و همکاران )  O'Neill  (. مطالعاتCasper et al., 2007هستند )خانواده  -کنند که دچار تعارض کاریم

دهد ممکن ( نشان می2001)  Westmanو مطالعات    یممکن است به همکاران شغلخانواده  -دهد که تعارض کاریم

  - گسترش تعارض کار 2ی زندگ  -کار  تعارضدر این بین،    .(et al., 2017 Kossek)کند    تیسرا  زیها نخانوادهاست به  

  یشخص  یزندگ  قیها و علانقش  گری ممکن است با د  یاست که نقش کار  تیواقع  نی کننده اخانواده است که منعکس

  ،یدوستان، ورزش، خدمت سرباز  یتواند از زمان برایموارد م  ن یا  ،ی افراد تداخل داشته باشد. علاوه بر نقش خانوادگ

  یمذهب   یهافعال بودن در سازمان  ای(، داوطلب شدن،  Kossek, 2016)  یخود و بهبود  یآموزش، داشتن زمان برا

 قات یکه در تحق  ی ماند، چالشیم  ی از کارمندان باق  یاریبس  یبرا  یدیعامل کل  کیخانواده  -که تعارض کار  یباشد. در حال

  ار یرا در مع  یکارریتعارض غ   کال همه اش  یو نظر  یشناختاست که محققان اغلب از نظر روش  ن یوجود دارد ا  ی فعل

  و همکاران   Siegelاز محققان مانند    یبرخ  جه،ی(. در نتWilson & Baumann, 2015)  رندیگیخانواده اشتباه م -کار

افراد استفاده    یدر زندگ   یاضاف  یکارریغ   یهااز خواسته   یاریانعکاس بس  یبرا  «یزندگ  -( از اصطلاح »تضاد کار2005)

 . کند ینم ریکه خانواده را درگاست  ییهاکه محدود به آن  کنندیم

 یمعاصر چالش رانیمد یبرا  ابند،یخود دست  یو خانوادگ یکار یزندگ نیتوانند به تعادل بچگونه کارمندان می نکهیا

استفاده    ی روزمره سازمان  ی به طور گسترده در زندگ  زندگی-اگرچه واژه تعادل کاردر مجموع  مانده است.    ی آور باقدلهره

مقااما  شود،  می مکان  سهیدر  پ سمیبا  توجه  -کار  وند یهای  مورد  کمتر  گرفت  پژوهشگرانخانواده  استقرار  اه    نی. 

پ سمیمکان کار  نوعیتواند  می  وند یهای  نشان-تعارض  که  باشد  تأثخانواده  د  کی  ی منف  ریدهنده  بر    ای  یگری حوزه 

  لتعاد  یسازمفهوم   یمحققان برا  ن،یاز ا  شی. پ است  یگریحوزه بر د  کیمثبت    ریخانواده است که تأث-کار  یسازیغن

  ی سازیکار، غن   - زندگی ، تعارض  زندگی  - که عبارتند از تعارض کار  ی وندیپ   سمیخانواده براساس چهار نوع مکان  -کار

خانواده بر  -کار  ری حال، محققان اخ  نی(. با اFrone, 2003)   کردندیکار استفاده م   -خانواده  یسازیخانواده و غن-کار

  ان ی در م(.  Wayne et al., 2017نگر است ) ساختار واحد و کل  کی  زندگی -کار  تعارضاند که  مفهوم همگرا شده  نیا

  یساختارها  نیاز ا  ی کی  زندگی   - از تعادل کار  تیرضا  دهند، یرا نشان م   یتعادل جهان   کرد یکه رو  یی ها از سازه  یامجموعه 

 ;Cahill et al., 2015)  شودیدر نظر گرفته م   یتعادل جهان   دگاهیاز د  نهیبه  یسازاست که مفهوم  فیظر  یشناختروان 

Casper et al., 2014)  و منابع در هر دو حوزه کار و   تقاضا نیب  یفرد از سطح هماهنگ یمنعکس کننده درک ذهنو

درک فشار    یتقاضاها و منابع برا  یبه بررس  ازیمنابع و تقاضا بر ن  یکردهای(. روBeham et al., 2014خانواده است )

 ,.Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et alکند )یم   د یکند، تأکیکه به تعارض کار و خانواده کمک م یشغل

2003; Voydanoff, 2005 ممکن است منابع    ی شغل  یهاکه خواسته   کند یفرض م  ی (. مدل تقاضاها و منابع شغل

در    زه یانگ  جادیا   یبرا  یلیپتانس  ی منابع شغل گر،ید  یشود. از سو  یو کار  ی فرد  یمنف ج یکند و منجر به نتا یافراد را ته

 ن ی(. اBakker & Demerouti, 2007شود )یم یو کار یمثبت فرد جیعملکرد بهتر دارند که منجر به نتا  یافراد برا

استقلال، و بازخورد سرپرست ممکن  ،یاجتماع  تی مانند حما  یاز منابع شغل یرخدهد که بینشان م نیهمچن کردیرو

(. به عنوان Bakker & Demerouti, 2007عمل کنند )  یو فشار شغل  یشغل   یتقاضاها  نیحائل ب  کیاست به عنوان  

  یتقاضاها  ریتأث  ت، یو حما  یخودمختار  ی( خاطرنشان کردند که سطوح بالا2007)  و همکاران  Xanthopoulouمثال،  

تعداد انگشت  در این بین    دهد.یمراقبت از منزل کاهش م  یهاکارکنان سازمان  انی را در م  ی شغل  یبر فرسودگ  یشغل

 
1 - Work-family conflict 
2 - Work-life conflict 
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  تیافراد مانند رضا  یستیبهز  جیاز تعادل نشان داده است که به شدت با نتا  تینوظهور در مورد رضا  قاتیاز تحق  یشمار

 ,.Grawitch et al., 2013; Wayne et alمرتبط است )  ی از زندگ  یکل   ت یو رضا  ی شغل   تیرضا  ، یخانوادگ  یاز زندگ

2017 .) 

موجود در  قاتیمهم است. تحق زندگی-ادراک تعادل کار نییشود در تعفرد مربوط می یهای کاریژگیکه به و یعوامل

کار مانند    طیمختلف مح  یطیمح  یهاخواسته   نیاساساً رابطه ب  یاز تعادل در حوزه کار  ت یرضا  ی ندهایشایپ   نهیزم

 ,Abendroth & Den Dulk, 2011; Beham et al., 2014; McNamara et al., 2013; Valcour)  یساعات کار

  .کرده است  ی( را بررسBeham et al., 2014درک حجم کار )  ا ی  ی سازمان  ی و انتظارات زمان  یشغل   ی (، ناامن2007

 & Abendroth)   یشغل  ی اجتماع   تیشده و حما  ی غن  یهای شغل یژگیمانند کنترل شغل، و  یانهیزم  یمنابع شغل

Den Dulk, 2011; Wayne et al., 2020 )  کارهستند محققان  همچن-.  اهم  نیخانواده  های  سرمایه  تی بر 

 Morgansonاند )کرده  دیهای کار و خانواده تأکزا و خواسته عوامل استرس   زیآمتی موفق  تیریمد  یبرا  روانشناختی

et al., 2014  .) دستاورد پژوهشTaheri (2020نیز ) کار  -خانواده و خانواده-کار یساز یغن که حاکی از آن است

نسبت   یریپذبی آس  قیاز طر  میمستقریو به صورت غ   رابطه داشتهکارکنان    یروان شناخت  هیسرما  با  میبه صورت مستق

تعامل سازنده    جادیا  یبرا  ییهای استراتژ  یسازادهیپ   یدر پ   ستیبا یها م سازمانبنابراین    ،باشدیبه استرس اثرگذار م

 ها باشند.  آن یروان شناخت هیسرما یکنترل استرس به منظور ارتقا زیکارکنان و ن یشخص یکار و زندگ  نیب

Homayuni  ( 2019و همکاران  )تعارض خانواده  ،یمقابله مذهب  هایتمام سبک  نی که ب  به این نتایج دست یافتند   نیز-

سرما ک و  بهز  شناختی­روان  هیار  معنادار  یشغل  یستیبا  نتا  یرابطه  دارد.   تحل  جیوجود  از   ز ی ن  ونیرگرس  لی حاصل 

بهز که  کرد  ترت  ی شغل  ی ستیمشخص  طر  بیبه  خان  ،یروانشناخت  هیسرما   قیاز  سبک-واده تعارض  مقابله    های­کار، 

  ی درصد از پراکندگ  9/44  توانند یم  رها یمتغ  نیاست. ا  ی نبیشیکردن قابل پ و لابه  فردی­انیم  یمذهب  تیحما  ،ی مذهب

منظور  به  شودیم  شنهادپی  هاسازمان   رانیاساس به مد  نی.  بر اندینما  ینبیشیصورت معنادار پ را به   یشغل  یستیبهز

فراهم    یمقابله مذهب   ی مثبت و منف  های ها با روشآن  یی آشنا  یلازم را برا  نهیکارکنان خود، زم  ی شغل  یستیبهز  شیافزا

  ها در سازمان  یروانشناخت  هیسرما  شیخانواده و  افزا  -تعارض کار  تیریمنظور مدلازم به  هایآموزش   نی. همچنندینما

 .ددرآی اجرا مرحله به

Issa Morad     وKhalili Sadrabad  (2017  )که اثر   ندنشان داد  یمعادلات ساختار  یبا استفاده از روش مدلساز  نیز

رابطه   نیدر ا  یروان شناخت   هیسرما  نیو همچن  بودهکارکنان معنادار    یخانواده بر استرس شغل-تعارض کار  میمستق

به   تی, لذا با عناشده   یشغل  یاسترس ها  جادیخانواده در کارکنان باعث ا-. وجود تعارض کارکرد  فا یگر ا  لینقش تعد 

  یدر سازمان به کاهش استرس شغل  هیسرما  نیتوان با ارتقاء ا  ی رابطه, م  نیدر ا  یروان شناخت  هیگر سرما  ل ینقش تعد

 . افت یو ارتقاء سلامت دست  

  یندهایشایپ ،  منابع-یشغل   یمدل تقاضا  ( در پژوهشی با هدف آزمون2021و همکاران )  Sarwarدر خارج از کشور نیز  

تعادل کار  تیرضا از  -از  استفاده  با  که    PLS SEMخانواده  یافتند  نتایج دست  این    ریتأثهم    یشغل  یتقاضاهابه 

کار به خانواده داشت.    یساز  ی تعارض کار به خانواده و غن  ق یتعادل از طر  ت یبر رضا  میرمستقیغ   ریو هم تأث  میمستق

 م یمستق  ریتعادل تأث  تیبر رضا یروان  هیسرماکار به خانواده و تعارض کار با خانواده و    یساز  یغن  قیاز طر  یمنابع شغل

و منابع    یشناختروان  هیشغل، سرما   یکار به خانواده، تقاضا  یسازیغن  تیعملکرد اهم  لیداشتند. تحل  میرمستقیو غ 

کار به خانواده    یسازیتعادل، تعارض کار با خانواده، غن  تیرضا   یهاکنندهینیبشیپ   نی ترعنوان مهمبه  بیترترا به  یشغل

قابل رشد    یتیمنبع شخص   کیرا به عنوان    یشناختروان   هیسرما  تیمطالعه اهم  نینشان داد. ا  یشناختروان   هیو سرما

 خانواده نشان داد.  -کار  جیبه نتا یدهدر شکل  یانهیهمراه با عوامل زم
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کارکنان مرتبط است، وجود    زندگی-تعارض کاربا  یروانشناخت هیچگونه سرما نکهیدر مورد ا متونحال، کمبود  ن یبا ا

ادب برا  یهاتیکه ظرف  دهدینشان م  نیهمچن  اتیدارد.  ز  -رابط کار  یمثبت  که    یکارکنان  رای خانواده مهم هستند، 

  ن یتعادل ب  جادی کنند و در ا  تیریرا مد  یاحوزه  نیب  ی هااصطکاک  توانندیدارند بهتر م  یی بالا  یشناختروان  هیسرما

که    ی (. بر خلاف مطالعات قبلKaratepe & Karadas, 2015; Siu, 2013)  تر هستندکار و خانواده موفق  ی هانقش

و   ی شغل ابعمن  ،یشغل  یتقاضا  ندیشایسه نوع پ  این پژوهشقرار دادند،  شیسوابق مختلف را به صورت مجزا مورد آزما

مثبت در حال ظهور    تیسازه شخص  کی  یروانشناخت  هی. سرمااسترا به طور همزمان گنجانده    یروانشناخت  هیسرما

  ی ریمثبت مطالعه و به کارگ  ی (. رفتار سازمانLuthans, 2002a)  ردیگمثبت قرار می  یچتر رفتار سازمان  ریاست و در ز

  جینتا  یبرا  ای توسعه داد    ،یریگها را اندازهتوان آن یاست که م   یمثبت انسان   یآن دسته از منابع و نقاط قوت روانشناخت

  نیکه ا  یتیشخص  ی(.  چهار تا از ساختارهاLarson & Luthans, 2006; Luthans, 2002bکرد )  ت یریبهتر مد

  ،ینیبخوش  کنند،یرا فرموله م  یشناختروان  هیاز سرما  یساختار درجه بالاتر  جهیو در نت   کنندیرا برآورده م  ارها یمع

هستند،    ها یژگی به و   هیکه نسبتاً ثابت و شب  یتیشخص  یهایژگیو   ریهستند. برخلاف سا  یآورو تاب  د یام  ،یخودکارآمد

توان آن می  ن،ی . بنابرادهدیم  رانیبه مد  یشتریمانند، اهرم بو حالت  ریپذشکل  تیماه   لیبه دل  یشناختروان   هیسرما

 & Karatepe)  کارکنان توسعه داد  بهزیستیهای  عملکرد و شاخص  شیافزا  یبرا  گرید  یآموزش و ابزارها  قیرا از طر

Karadas, 2015.) 

با   تیشخص   نهی شیبه عنوان پ   شغلی  منبع-یشغل  یبر چارچوب تقاضا  یمبتن  یقاتیمدل تحق  کدر واقع این پژوهش ی

 کرد.  ون خواهد و آزم جادیاخانواده -کار یسازیو غن زندگی-و تعارض کار یانجیعنوان مبه یشناختروان  هیسرما

Greenhaus    وAllen  (2011 پ ) فرد نسبت به تعادل کار   حساسبر ا  یتیو شخص  یانهیکردند که عوامل زم  شنهادی -  

از تعادل از نظر    تیگذارد. اگرچه رضایم  ریتأثخانواده  -کار  یساز  یو غن  زندگی  - تعارض کار    قیاز طر  یتا حد  زندگی 

دو وجود   نیا نی ب ی( متفاوت است، اما ارتباط منطقیسازیکار و خانواده )تعارض و غن  وندیپ   یهاسمیبا مکان یمفهوم

ز ا  رایدارد  دو  خواسته   کردهایرو  ن یهر  مبتنبراساس  منابع  و  و  یها  و  دامنه  م  یشخص  یهایژگ یبر    رند یگیشکل 

(Grawitch et al., 2013; Morganson et al., 2014از ا .)ب یآس  ند یدهنده فرآنشان  زندگی  ا نظر، تعارض کار ب  نی 

تقاضا  یمنف مدل  کار  شغلی   منبع-یشغل   یسلامت  تعارض  دل  زندگی -است.  و    ش یب  یشغل   ی تقاضاها  ل یبه  از حد 

دهد  یعملکرد نقش را در حوزه خانواده کاهش م  ای گذارد  یم  یمنف  ریتأث  بهزیستیو بر    دی آیبه وجود م  تیریمد  رقابلیغ 

(Bakker, A. B., Demerouti, 2007; Greenhaus et al., 2006)طور خانواده به - کار یسازی. به طور مشابه، غن

که منابع    افتدیاتفاق م  ی زمان رایاست، ز شغلی  منبع-ی شغل ی مثبت مدل تقاضا یزشیانگ ند یدهنده فرآنشان یمفهوم

(. Greenhaus et al., 2006)  بخشندیها را در حوزه خانواده بهبود مو عملکرد نقش  یزندگ   تیفیک  یدر حوزه شغل

خانواده براساس  - کار  یسازیو غن  یزندگ -تعارض کار  ی مدل علّاز این رو، این پژوهش به دنبال پاسخ این سوال بود که  

 به چه میزان از برازش برخوردار است؟  یروانشناخت یهاهیسرما یانج یبا نقش م  یتقاضا و منابع شغل

 روش  

ها  داده  یآورو از نظر جمع  تحلیل مسیربر    هیبا تک  یهمبستگ-یفیاز نظر روش توص  ، یاین پژوهش از نظر هدف کاربرد

ماهه اول    6 یافراد شاغل، در قلمرو زمان  هیکل  یجامعه آمار  .بود(  اسیبا ابزار استاندارد )پرسشنامه و مق  یبه صورت کمّ

ا توجه به اینکه در این پژوهش قصد بر استفاده از تحلیل مسیر بود؛ از این  ب  .بود  رازیشهر ش  ی و قلمرو مکان   1402سال  

مسیر   7رو جهت تعیین حجم نمونه از قاعده نسبت نمونه به مسیر استفاده شد و با توجه به اینکه در مدل مفهومی  

نفر( ؛ حجم  42درصد افت احتمالی ) 20( و با لحاظ کردن 210نفر در نظر گرفته )  30به ازای هر مسیر  داشتوجود 

ابزار معتبر و روا جهت   5در این پژوهش از    . ندنفر بود که به شیوه تصادفی انتخاب شد  252وشش دهنده  نمونه نهایی پ 

 گیری متغیرهای پژوهش استفاده شد: اندازه

توسط کارلسون  2000در سال  اسیمق نیا: (2000)  (WFCSکارلسون و همکاران )خانواده  - تعارض کار  مقیاس

برا شده و در سه    هی ته  خانواده-ابَعاد تعارض کار    ی، در مورد تمامعجام  اسیمق  کیآوردن    دست  به   یو همکاران 
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پنج   کرتیل  فیط  کیدر    اسیمق  ن یا  ی. ماده هاد یگرد  نیتدو  یماده ا  هجده   اسیمق   کی  ت یپژوهش مختلف در نها

  خانواده -بالاتر نشان دهنده تعارض کار  یکه نمره  است،)کاملاموافقم( مرتب شده    5)کاملامخالفم( تا    1ی از  انه یگز

-ماده است، که سه ماده اوّل، تعارض کار    سه  شش عامل و هر عامل شامل  یابزار دارا  نیکننده ها است. ا  شرکت

انجام ش  ی مدت زمان  ،ی عنی  زمان  بر  یخانواده مبتن م غکه صرف  از صرفیل  برا  شود    ی خانوادگ  یهاتی فعال  یوقت 

  ی خانوادگ  یهاتیّکه صرف انجام فعاّل  ی مدت زمان  ی عنی  بر زمان،  یکار مبتن-تعارض خانواده  ماده دوم   سه  ؛کاهد یم

که   یانرژ  زانیم   یعنی   بر فشار  یخانواده مبتن-سه ماده سوم، تعارض کار  ؛کاهد یل مغش  یاز صرف وقت برا  شودیم

کار  -ماده چهارم، تعارض خانواده  سه،  کاهدیم  ی خانوادگ  ی هاتیّفعاّل  یبرا  یاز صرف انرژ  شودیل م غصرف انجام ش

د،  کاهیل م غش  یبرا  یاز صرف انرژ  شودیم  یخانوادگ  ی هاتیّکه صرف انجام فعّال  ی انرژ  زانیم  ی عن، یبر فشار  یمبتن

پنجم   سه کار  ماده  مبتن  - تعارض  رفتار  ی خانواده  یبر  هنجارهای  عن ،  و  رفتارها  کردن  و    یکار  ی تداخل  رفتارها  در 

  یتداخل کردن رفتارها و هنجارها  ،یعنی  بر رفتار  یکار مبتن-سه ماده ششم، تعارض خانواده  و یخانوادگ  یهنجارها

و همکاران   Rajabiروایی و اعتبار این ابزار در ایران توسط  .  سنجندیم   را یکار  ی در رفتارها و هنجارها  یخانوادگ

( سه عامل  ماکسی)چرخش وار  ی اصل  یهامؤلفّه   لیبه روش تحل  یاکتشاف   ی عامل  ل یتحل  جینتا ( بررسی شد.  2020)

  - بر فشار و تعارض کار  یکار مبتن-خانواده و خانواده   - بر زمان، تعارض کار  یکار مبتن-خانواده و خانواده-تعارض کار

اوّل تا    یهاو در عامل  86/0  اسیکل مق  اخکرونب  یآلفا  بیکرد. ضرا  ییبر رفتار را شناسا  یکار مبتن- خانواده و خانواده

  اس یو نمره کل مق  اس یمق  ی هااز ماده  کیهر    نی ب  ستگی هم  بیدست آمد. ضرا  0/ 88و    84/0،  85/0  بیسوم به ترت

و    -72/0  ی درک شده چند بُعد  ی اجتماع   تیحما  های اسیبا مق  اسیمق  ن یواگرا ا  ییروا  بیو ضرا  65/0تا    40/0  نیب

 معنادار بودند.   - 62/0 ییزناشو تیرضا

( متشکل از 2006کارلسون )  ایگویه  18  مقیاس  :(2006کارلسون و همکاران )  خانواده - کار  یسازیغنمقیاس  

بر توسعه، احساس   ینه سؤال مبتن  رندهیدو بعد دربرگ  ن یاز ا  کیکار است. هر-خانواده و خانواده    -کار  یسازیدو بعد غن

نمره بالاتر در    ( بوده و5( تا کاملا موافقم )1ای لیکرت از کاملا مخالفم )درجه   5، نمره گذاری در طیف  بوده  هیو سرما

روایی و    (.2006کارلسون و همکاران،  )   باشدیافراد م  یبالاتر در حوزه کار و زندگ  یسازیدهنده غننشان  اسیمق  نیا

 اعتبار این ابزار در ایران بررسی و مورد تایید قرار گرفته است.

شده است و شامل    یطراح  توسط دی جونگه  1993در سال  این ابزار  :(1993)  1ی دی جونگهشغل یتقاضامقیاس  

باشد و نمره بالاتر نشانه  ای لیکرت میدرجه   5)همیشه( در قالب طیف  5)هرگز( تا   1گذاری آن از . نمرهاست گویه 7

 تقاضای شغلی بیشتر است. روایی و اعتبار این ابزار در کشور مورد بررسی و تایید واقع شد. 

(  2009)و همکاران    Babakas  گویه داشته که توسط  14  این ابزار  :(2009باباکاس و همکاران )  ی منابع شغل  مقیاس 

با روش    ابزار  نیا  یی ا یاست. پا  یفن آور  ت یسرپرست و حما  ت یحما  ، یقدردان  سه بعد آموزش و   یداراتدوین شده و  

کاملاً  )  کرتیل  ی انهیگزپنج   فی. لازم به ذکر است پرسشنامه مذکور براساس طگزارش شده است  83/0  کرونباخ  یآلفا

 .شودمی یگذارنمره ( "5"تا کاملاموافقم  "1" مخالفم

ی  خودکارآمد  اسیمقو شامل چهار خرده  ایگویه  24  مقیاس  نیا  :(2007لوتاز )  یروانشناخت  یها هیسرما  مقیاس

است که در آن (  24تا    19ی )گویه  نیبخوش   ( و18تا    13ی )گویه  آورتاب  ،(12تا    7ی )گویه  دواریام  (،6تا    1)گویه  

 کرتی) کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( لیاهدرج  6  اسیدر مق  هیبه هر گو  ی است و آزمودن  هیگو  6شامل    اسیمقهر خرده

 24/6آزمون را    نیدو ا  ینسبت خ  یو معادلات ساختار  ی عامل  لی( با استفاده از تحل2007)  Luthans  دهد.یپاسخ م 

قرار    دییآزمون مورد تأ   یعامل   ییگزارش کرده است که روا  08/0و    97/0مدل را    نیا  RMSEAو    CFI  هایو آماره

  85/0کرونباخ    ی( براساس آلفا1391و همکاران )  ی خسروشاه  یتوسط بهادر  رانیپرسشنامه در ا  یی ا یگرفته است. پا

 .گزارش شده است

 
1 - De Jonge 



 ... خانواده براساس-کار یسازیو غن یزندگ -تعارض کار یعلّ یالگو  نی تدو 59

 

 

 

استفاده شد و    تحلیل مسیربر    هیبا تک  یو استنباط  یفیها از دو روش توصداده  لیبه منظور تحل  لازم به ذکر است که

ا به  انجام  از گردآور  نیروند  ابتدا پس  بود که  پرسشنامهپرسشنامه  یصورت  گذاشته، سپس    یهاها،  کنار  را  ناقص 

پرت را   یهاداده  سینموده و با استفاده از محاسبه شاخص ماهالانوب  spssکامل شده را وارد نرم افزار    یهاپرسشنامه

وگروف مها با استفاده از آزمون کلنرمال داده  عیتوز  ی در ادامه اقدام به بررسکرده؛  ها را حذف  کرده و آن  یی شناسا

اطمشد  رنوفیاسم از  ادامه پس  توز  نانی. در  نرمال بودن  ارائه ماترداده  عیاز  به  اقدام  با محاسبه   یهمبستگ  سیها، 

انجام شد.    spssافزار  موارد ذکر شده در نرم  ی . تمامشد پژوهش    یافاصله  یرهایمتغ  یبرا  رسونیپ   یهمبستگ  بیضر

کرده و با استفاده از دستورات   م یترس  نآ  طیرا در مح  ی شده و مدل مفهوم  Amosافزار  نرم  طیپس از آن وارد مح

   .گردیدبرازش مدل آزمون   ،یینماافزار با کاربست حداکثر درستموجود در نرم

 هایافته

  33/8و میانگین سابقه شغلی آنان    74/38  ±  29/7میانگین سنی افراد  های جمعیت شناختی حاکی از آن بود که  یافته

پیش از محاسبه  سال بوده است.    27تا    5سال و سابقه شغلی بین دامنه    57تا    25بوده است. دامنه سنی بین    25/15  ±

های پرت کرده که در  با برآورد شاخص ماهالانوبیس اقدام به شناسایی دادهنیز  های آماری متغیرهای پژوهش  شاخص

 مانده انجام شد. داده باقی 243ها بر داده به عنوان داده پرت شناسایی و حذف شد. از این رو تحلیل 9نتیجه آن 
 ماتریس همبستگی  .1جدول 

 5 4 3 2 1 متغیر

     1 تقاضای شغلی

    1 284.** منابع شغلی 

   1 872.** 178.** های روانشناختی سرمایه

  1 -615.** -737.** -729.** خانواده -تعارض کار

 1 -827.** 758.** 835.** 237.** خانواده -سازی کارغنی 

 دار است معنی 01/0** در سطح 
 

( ماتریس همبستگی بین متغیرها ارائه شده است. همانگونه که در جدول مشهود است همبستگی در  1در جدول )

از    پژوهش،برای پاسخ سوال  در ادامه    ( بوده است.P<0.01درصد )  1درصد اطمینان و خطای کمتر از    99سطح  

 .است آن ترسیم شده ( مدل1) تحلیل مسیر استفاده گردید که در شکل

 
 تحلیل مسیر. 1 شکل
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 های برازش مدل شاخص. 2جدول  

 ها شاخص نوع شاخص 
دست  مقدار به

 آمده 
 مقدار قابل قبول 

 مطلق 

 - 019/764 ( CMINکای اسکوئر هنجار شده)

  p       001/0 - 

 08/0کمتر از  073/0 ( RMSEAی میانگین مجذورات خطای تقریب )ریشه

ریشه دوم تفاوت بین پسماندهای ماتریس کواریانس نمونه  

 ( SRMRاستانداردشده )
 10/0کمتر از  069/0

   90/0حداقل  936/0 ( GFIشاخص نیکویی برازش )

 افزاینده )نسبی( 

   90/0حداقل  949/0 ( CFIای ) شاخص برازش مقایسه

   90/0حداقل  927/0 ( IFIشاخص برازندگی افزایشی )

   90/0حداقل  911/0 ( NFIشاخص برازش نرم شده )

 90/0حداقل  918/0 ( NNFIشاخص برازش نرم نشده )

 3کمتر از  24/2 ( CMIN/DFکای اسکوئر نسبی  )  جو)مقتصد( صرفه
 

شاخص برازش   3اند. در صورتی که حداقل  های برازندگی مقادیر مطلوبی را نشان دادهشاخص(  2براساس جدول )

 ( نسبی  اسکوئر  کای  از سویی دیگر سه شاخصِ مهمِ  و  قرار گیرد  قبول  قابل  میانگین  df/2xدر محدوده  ریشه   ،)

و ریشه دوم تفاوت بین پسماندهای ماتریس کواریانس نمونه استانداردشده   1(RMSEAمجذورات خطای تقریب )

(SRMR )2 باشد. از این رو الگوی ارائه شده، مورد تایید  در محدوده معیار قرار گیرند، برازش مدل قابل تایید می

 . شودواقع می
 . اندازه اثر غیرمستقیم در مدل 3جدول 

 مسیر
اندازه  

 اثر

خطای  

 استاندارد 

سطع 

 معناداری 
 وضعیت 

 تایید مسیر  047/0 07/0 16/0 زندگی - تعارض کار ←های روانشناختیسرمایه  ←تقاضای شغلی 

 

گری  های رگرسیونی استاندارد شده، تقاضای شغلی با میانجیبراساس وزن   شودمی  مشاهده (  3)  جدول  در  آنچه  مطابق

   .(>05/0p) است بر تعارض کار زندگی بوده معناداری اثر دارای آماری نظر های روانشناختی ازسرمایه

 اندازه اثر غیرمستقیم در مدل  .4جدول 

 مسیر
اندازه  

 اثر

خطای  

 استاندارد 

سطع 

 معناداری 
 وضعیت 

 تایید مسیر  008/0 07/0 19/0 خانواده-سازی کارغنی ←های روانشناختیسرمایه   ←منابع شغلی  

 

گری  استاندارد شده، منابع شغلی با میانجیهای رگرسیونی براساس وزن شودمی مشاهده( 4) جدول در آنچه مطابق

   (.P<0.05) است خانواده بوده-سازی کاربر غنی معناداری اثر دارای آماری نظر های روانشناختی ازسرمایه

 گیری بحث و نتیجه

با نقش  یخانواده براساس تقاضا و منابع شغل-کار یسازیو غن یزندگ-تعارض کار یعلّ یالگو  نیتدو  پژوهش حاضر با هدف

  در نتیجه انجام بود.  راز یشهر ش  1402ماهه اول سال    6  یافراد شاغل، در قلمرو زماندر بین    یروانشناخت  یهاه یسرما  یانجیم

برازش مدل   های برازش در محدوده قابل قبول قرار گرفته؛ از این روشاخص   ها حاکی از آن بود کهیافته تحلیل مسیر  

 
1 - Root Mean Square Error of Approximation 
2 - Standardized Root Mean Square Residual 
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بوده است. وی به این نتیجه دست یافت    (2021و همکاران )  Sarwarهای  این یافته همسو با یافتهقابل تایید بود.  

تعارض کار به خانواده و    قیتعادل از طر  تیبر رضا  میرمستقیغ   ریو هم تأث  میمستق  ریتأثهم    ی شغل  ی تقاضاهاکه  

  هیسرماکار به خانواده و تعارض کار با خانواده و    یساز  یغن   قیاز طر  ی کار به خانواده داشت. منابع شغل  یسازیغن

  کیرا به عنوان    یشناختروان  ه یسرما  تیمطالعه اهم  نیداشتند. ا  میرمستقیو غ   میمستق  ریتعادل تأث  تیبر رضا  یروان

در تبیین این یافته  خانواده نشان داد.  -کار جیبه نتا  ی دهدر شکل  یانهیقابل رشد همراه با عوامل زم  یتیمنبع شخص

در این راستا،   اشاره دارد.  م،یشویها روبرو م که در محل کار با آن  یفیبه فشارها و وظا  یشغل  یتقاضاهاتوان گفت  می

 ی فایا  یو فرد برا  کنندیم  دایتداخل پ   گری کدیبا    یو خانوادگ  یکه تعهدات شغل  دهدیرخ م  یزمان  خانواده-کار  تعارض

که فرد از شغل خود   یزشیو انگ  تیرضا  زانیبه می  شغل  یسازیغندر این بین،   .شودیهر دو نقش با چالش مواجه م

  تیرشد، استقلال و حما  یهاکار مانند فرصت  طیدر مح  یبه عوامل  یشغل  منابعداشته و  اشاره    آورد،یبه دست م

فرد    ییتوانا  ی نیزشناختروان   هیسرمامنظور از    کمک کنند، اشاره دارد.   یشغل  یساز یبه غن  توانندیکه م  یاجتماع 

هم    توانندیم  ی شغل  ی تقاضاهااست. از این روست که    ی معنا در زندگ   افتنی و    ینیب ها، حفظ خوشدر مقابله با چالش

(  یشغل  یسازیکاهش غن  قی)از طر  میرمستقیخانواده( و هم به طور غ -تعارض کار  شیافزا  قی)از طر  میبه طور مستق

- بر تعادل کار  میهر دو به طور مستق  زندگی-و تعارض کار  ی شغل  یسازیغن  بگذارند.  یمنف  ریتأث  زندگی -بر تعادل کار

خانواده آن را کاهش  -که تعارض کار  یدر حال   دهد، یم  ش یرا افزا  تعادل   ن یا  ی شغل  ی سازی. غنگذارند یم  ریخانواده تأث

- و کاهش تعارض کار  یشغل  یسازیغن  شیافزا  قی)از طر  میهم به طور مستق  توانندیم  ی نیزمنابع شغل .  دهدیم

  مثبت بگذارند ریتأث زندگی-( بر تعادل کاریشناختروان هیسرما شیافزا قی)از طر میرمستقیخانواده( و هم به طور غ 

  ن یخانواده دارد. به ا-و تعادل کار  ی منابع شغل  ،ی شغل  یتقاضاها  نیدر رابطه ب  میانجینقش    یشناختروان  هیسرما

منابع    یایو از مزا  کنند یرا بهتر تحمل م  یشغل  ی تقاضاها  یبالا، اثرات منف  یشناختروان  هیکه افراد با سرما  یمعن

خانواده،  -تعارض کار  ،یشغل  یسازیغن  ،یشغل  ی که تقاضاها  دهدینشان م  پژوهش  نیا  .برندیبهره م  شتریب  یشغل

شغل سرما   ی منابع  مهم  ی همگ  یشناختروان  هیو  شکل  ینقش  کار  یدهدر  دارند. -تعادل  نشان    نیهمچن  خانواده 

  ی ها قابل رشد، به افراد در مقابله با چالش  یتیمنبع شخص   کیبه عنوان    تواندیم  یشناختروان  هیکه سرما  دهدیم

های رگرسیونی استاندارد شده،  براساس وزن  همچنین  کمک کند.  شتریب  تیبه رضا  ی ابیخانواده و دست-تعادل کار

( بر تعارض کار زندگی  16/0)  معناداری  اثر  دارای  آماری  نظر   های روانشناختی ازگری سرمایهتقاضای شغلی با میانجی

یافته  .(>05/0p)بود   با  همسو  یافته  )  Homayuniهای  این  همکاران   Khaliliو     Issa Moradو    (2019و 

Sadrabad  (2017)  باشد.  میHomayuni  ( در پژوهش خود2019و همکاران )  نیکه ب  به این نتایج دست یافتند  

و سرما - تعارض خانواده بهز  شناختیروان  هیکار   Khaliliو     Moradوجود دارد.    یرابطه معنادار  ی شغل  یستیبا 

Sadrabad  (2017نیز )  و    بودهکارکنان معنادار    یخانواده بر استرس شغل-تعارض کار  میکه اثر مستق  ندنشان داد

خانواده در کارکنان باعث  -. وجود تعارض کارکرد  فا یگر الیرابطه نقش تعد  نیشناختی در اروان   هیسرما  نیهمچن

توان با ارتقاء  رابطه, می  نیشناختی در اروان   هی گر سرمالیبه نقش تعد  تی, لذا با عنا شده  ی های شغلاسترس   جادیا

استرس شغل  هیسرما  نیا به کاهش  ارتقاء سلامت دست    یدر سازمان  یافته می  .افتیو  این  تبیین  توان گفت در 

  ان،یو مشتر  انیکارفرما   یفشرده، انتظارات بالا از سو  یهاالاجلکار، ضرب  ادیشامل حجم ز  توانندیم  یشغل  یتقاضاها

که تعهدات    دهدیرخ م   ی زمان  ی زندگ-کار  تعارضدر راستای آن،    باشند.   یخصوص  ی کار و زندگ  ن یو عدم تعادل ب

تعارض    نی. اشودیهر دو نقش با چالش مواجه م  یفایا  یو فرد برا  کنندیم  دایتداخل پ   گری کدیبا    ی و خانوادگ  یشغل

در این بین،    شود.  ی و مشکلات در روابط خانوادگ  ی شغل  ی فرسودگ  ، ی منجر به استرس، اضطراب، افسردگ  تواند یم

تواند اثرگذار  میو تعهد به اهداف   ی کنترل درون  ،ی خودکارآمد  ،ینیبخوش   ،یآورشامل تاب  یروانشناخت  یهاهیسرما

 م یبه طور مستق  ی شغل  ی که تقاضاها  ی معن  نی. به اکندعمل    یانجیم  ریمتغ  کیبه عنوان    تواند باشد به صورتی که می

ا  گذارند، ینم  ر یتأث  ی زندگ -بر تعارض کار از طر  ن یبلکه  تقاضاهاشودیاعمال م   یروانشناخت  ی هاهیسرما  ق یاثر    ی . 
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  ی شغل یکه هر چه تقاضاها یمعن نیبگذارند. به ا یمنف ریتأث یزندگ-بر تعارض کار میبه طور مستق توانندیم یشغل

از    یزندگ -بر تعارض کارتواند نیز می  میرمستقیبه طور غ  .شودیم  شتریب زین  ی زندگ-باشد، احتمال تعارض کار  شتریب

 ی روانشناخت  ی هاهیسرما  توانندیبالا م  یشغل  یکه تقاضاها   یمعن  نیبگذارند. به ا  ری تأث  یروانشناخت  یهاه یسرما  قیطر

  یهاهیکه سرما  دهدینشان م   هیفرض  نیا  .شودیم   ی زندگ-تعارض کار  شیرا کاهش دهند، که به نوبه خود منجر به افزا

مهم  یروانشناخت تعد  ی نقش  منف  لی در  کار  ی شغل  ی تقاضا  یاثرات  تعارض  م  نیا  دارند.   ی زندگ-بر  به    تواندیامر 

علاوه    و کاهش استرس مرتبط با شغل کمک کند.   ی زندگ-تعادل کار   یارتقا  یو کارکنان در درک چگونگ  انی کارفرما

 آماری   نظر  های روانشناختی ازگری سرمایههای رگرسیونی استاندارد شده، منابع شغلی با میانجیبراساس وزن  بر این، 

)  اثر  دارای غنی  (  19/0معناداری  کاربر  بود  -سازی  یافته  .(>0p/ 05)خانواده  با  همسو  یافته    Taheriهای  این 

است.  2020) بوده   )Taheri  (2020یافت که نتیجه دست  این  به  خود  پژوهش  در  و  -کار  یسازیغن  (  خانواده 

مستق-خانواده صورت  به  کارکنان  روان   هیسرما  با   میکار  داشتهشناختی  غ   رابطه  صورت  به  طر  میمستق ریو   ق ی از 

 یبرا ییهای استراتژ  یسازادهیپ  یدر پ  ستیبایها م سازمانبنابراین   ،باشد ینسبت به استرس اثرگذار م  یریپذب یآس

شناختی روان   هیسرما   یکنترل استرس به منظور ارتقا  زیکارکنان و ن  یشخص  ی کار و زندگ  نیتعامل سازنده ب  جادیا

  ی ها کار مانند فرصت  طیدر مح  یبه عوامل  یمنابع شغلتر اشاره شد  در تبیین این یافته همانطور که پیشها باشند.  آن 

اشاره   یخصوص  یکار و زندگ   نیو تعادل ب  ،یپاداش و قدردان   ، یاجتماع   تیحما  ، یو رشد، استقلال شغل   یریادگی

  ی و معنا در زندگ  زهیانگ  ت،یتا احساس رضا  کندیکه شغل به فرد کمک م  یزانیبه م  نیز  خانواده-کار  یسازیغن  دارد.

دارد، از کار خود لذت    ی اکنندهیکه شغل غن  یفرد در این بین،    خود داشته باشد، اشاره دارد.  ی و خانوادگ  یشغل

  ه، یفرض  نیا  در  . کندیم  خدمت   و رشد است و به جامعه و خانواده خود  یریادگیکه در حال   کندیاحساس م  برد، یم

بر   میبه طور مستق  یکه منابع شغل   یمعن  نی. به اکنند یعمل م  یانجیم  ریمتغ  کیبه عنوان    یروانشناخت  یهاهیسرما

  ی. منابع شغل شودیاعمال م   یروانشناخت  یهاهی سرما  قیاثر از طر  ن یبلکه ا  گذارند، ینم  ر یخانواده تأث-کار  یسازیغن

 شتر یب  یکه هر چه منابع شغل  یمعن  نیمثبت بگذارند. به ا  ریخانواده تأث-کار یسازیبر غن میبه طور مستق توانندیم

-کار  یسازیبر غن   نیز  میرمستقیبه طور غ   توانندیمالبته    .شودیم  شتریب  زیخانواده ن-کار  یسازیباشد، احتمال غن

از طر ا  ریتأث  یروانشناخت  ی هاهیسرما  قیخانواده  به  شغل   یمعن  نیبگذارند.  منابع  م  یکه    ی هاهیسرما  توانندیبالا 

افزا  یروانشناخت افزا  شیرا  به  نوبه خود منجر  به  نشان   هیفرض  نیا  .شودیخانواده م -کار  یسازیغن  شیدهند، که 

  خانواده دارند.- کار  یسازیبر غن   یاثرات مثبت منابع شغل  لیدر تسه  ینقش مهم  یروانشناخت  یهاهیکه سرما  دهدیم

  شیو افزا  یخانوادگ  ی از شغل و زندگ  تیرضا  ی ارتقا  یو کارکنان در درک چگونگ  انیبه کارفرما  تواندیامر م  نیا

 کمک کند.   یکار و زندگ   نیتعادل ب

  ی سازیو غن  یزندگ -تعارض کار  نیب(  P<0.01درصد )  1درصد اطمینان و خطای کمتر از    99در سطح  در مجموع  

  یزندگ -تعارض کار  نیب  ده یچیرابطه پ و دال بر وجود    ( r=-0.827, P<0.01معناداری برقرار بود )خانواده رابطه  -کار

که تعهدات    دهدیرخ م  یزمان  یزندگ-کار  تعارضتر اشاره شد،  . همانگونه که پیشاستخانواده  -کار  یسازیو غن

تعارض    نی. اشودیهر دو نقش با چالش مواجه م  یفایا  یو فرد برا  کنندیم  دایتداخل پ   گری کدیبا    ی و خانوادگ  یشغل

- کار  یسازیغن  شود.  یو مشکلات در روابط خانوادگ  یشغل  یفرسودگ  ،یمنجر به استرس، اضطراب، افسردگ  تواندیم

  ی و خانوادگ  ی شغل  یو معنا در زندگ   زهیانگ  ت،یتا احساس رضا  کندیکه شغل به فرد کمک م  یزانیبه م  نیز  خانواده

که در    کند یاحساس م   برد، یدارد، از کار خود لذت م   ی اکنندهیکه شغل غن  یفردو    خود داشته باشد، اشاره دارد

در مورد رابطه   یمختلف  ی هاه یرضدر این بین، ف  . کندیم   خدمت   و رشد است و به جامعه و خانواده خود  یریادگیحال  

  ن یاند که بنشان داده قاتیاز تحق یرخ. به عنوان مثال بخانواده وجود دارد-کار یسازیو غن یزندگ -تعارض کار نیب

ا  یخانواده رابطه منف-کار  یسازیو غن  یزندگ -تعارض کار   ی زندگ-که هر چه تعارض کار  یمعن  نیوجود دارد. به 

  تواند یم  یزندگ-باشد که تعارض کار  لیدل  نیبه ا  تواندیامر م  نی. اشودیخانواده کمتر م-کار  یسازیباشد، غن  شتریب
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فرسودگ و  اضطراب  استرس،  به  م  یمنجر  خود  نوبه  به  که  رضا  زهیانگ  تواندیشود  زندگ  تیو  و  از شغل  را    ی فرد 

خانواده  -کار  یسازیو غن  یزندگ-تعارض کار  نیاند که ب نشان داده  قاتیاز تحق  گرید   یبرخ  کاهش دهد.  اشیخانوادگ

 شتر یب  زیخانواده ن-کار  یسازیباشد، غن  شتریب  ی زندگ -که هر چه تعارض کار  یمعن  نیرابطه معکوس وجود دارد. به ا

معنا    افتن ی  یبرا  یشتریتلاش ب  ،ی زندگ-با تعارض کار  واجههباشد که افراد در م  لیدل   ن یبه ا  تواند یامر م  ن ی. اشودیم

- تعارض کار  نیاند که رابطه بنشان داده  قاتیاز تحق  یبرخ  . کنندیخود م   یو خانوادگ  یشغل  ی در زندگ  تیو رضا

  تیفرد، نوع شغل، و حما  تیمانند شخص  یعوامل مختلف ریاست و تحت تاث  دهیچی خانواده پ -کار  یسازیو غن  ی زندگ

خانواده را -کار  یسازیو غن  یزندگ -تعارض کار  نیرابطه ب  توانندیم   ی متعدد  عواملبنابراین    .ردیگیقرار م  یاجتماع 

به    یبه طور متفاوت  یو خودکارآمد  ینیبخوش   ،یآورافراد با سطوح مختلف تاب)  تیشخص  کنند، از جمله  لیتعد

- با تعارض کار  گریاز مشاغل د   شتریاز مشاغل ذاتاً ب  یبرخ)   نوع شغل،  (.دهندیواکنش نشان م  یزندگ -تعارض کار

به افراد در مقابله با    تواند یم   ی اجتماع   تیاز حما  یقو  یاداشتن شبکه)  یاجتماع   ت یحما  و(  همراه هستند.  ی زندگ

خانواده  -کار  یسازیو غن   یزندگ-تعارض کار  نیرابطه ب  درک از این رو،    کمک کند.  ی زندگ-تعارض کار  ی هاچالش

و    یزندگ -عوامل مرتبط با تعارض کار  ییبا شناسا  توانندیافراد م  .مهم است  استگذارانیو س  انیافراد، کارفرما  یبرا

  یشغل  یاز زندگ تیرضا شیها و افزاچالش نیا ت یریمد یبرا ییهای خود، استراتژ  یخانواده در زندگ -کار یسازیغن

  تیحما  ی کار و زندگ  نیکه از تعادل ب  یکار  یهاطیمح  جادیبا ا  توانندیم نیز    ان یکارفرما  . کنند  جاد یخود ا  ی و خانوادگ

  علاوه بر این،  خانواده در کارکنان خود کمک کنند. -کار  یسازیغن  شیو افزا ی زندگ-به کاهش تعارض کار کنند، یم

با حقوق    یمانند مرخص  کنند،یم   تیحما  یکار و زندگ  نیکه از تعادل ب  ییهااستیس  جادیبا ا  توانندیم  استگذارانیس

 در سطح جامعه کمک کنند.  ی زندگ-به کاهش تعارض کار ر،یپذ انعطاف یکار یها مراقبت از فرزندان و برنامه یبرا

امکان وجود   نیاها از محدودیت مصون نبوده است چرا که لازم به ذکر است که این پژوهش، همچون دیگر پژوهش

 ی روانشناخت  یها هیو سرما  ی تقاضا و منابع شغل  ریخانواده نه تنها تحت تاث -کار  یسازیو غن  ی زندگ-دارد که تعارض کار

و    زهیمنجر به کاهش انگ  تواندیبالا م  ی زندگ-اثر بگذارند. به عنوان مثال، تعارض کار  زیعوامل ن  نیباشند، بلکه بر ا

ممکن است تمام    الگو  نیاهمچنین    . شودیخانواده م-کار  یسازیشود که به نوبه خود منجر به کاهش غن   ی تعهد شغل

فرد، نوع    تیمانند شخص  ی. عواملردیخانواده را در نظر نگ-کار  یسازیو غن  یزندگ-مرتبط با تعارض کار  یرهایمتغ

مطالعه ممکن    یهاافتهی   روابط نقش داشته باشند.   نیدر ا  توانندیم   زین  یو فرهنگ سازمان   ی اجتماع   تیشغل، حما

بر    توانندیها مداده  یآورجمع  یهانوع مطالعه و روش و    نباشد  ریپذمیتعم  هاتی جمع  ریاست به طور کامل به سا

انجام  بنابراین    باشند.   یریممکن است مستعد سوگ  یبگذارند. به عنوان مثال، مطالعات خود گزارش  ریمطالعه تأث  جینتا

مختلف   یهاداده  یآورجمع  یهااستفاده از روش؛  رها یمتغ  نیب  یو معلول  یرابطه عل  یبررس  یبرا  یمطالعه طول  کی

ی، روانشناخت  یها هیسرما  ،ی شغل  یتقاضا  ی منابع وریگاندازه؛  اطلاعات جامع  یآورجمع  یمانند مصاحبه و مشاهده برا

کار  خانواده-سازی کارغنی کنترل  ؛  در طول زمان  راتییتغ  یبررس  یبرا  ینقطه زمان   نیدر چند  یزندگ -و تعارض 

 تیمانند شخص  کننده لینقش عوامل تعد   یبررس؛  بگذارند  ریمطالعه تأث  ج یمزاحم که ممکن است بر نتا  یرهایمتغ

 یروانشناخت  یها هیسرما  ،یشغل  یتقاضا  نیرابطه ب  یبررسو    رهای متغ  نیدر رابطه ب  یاجتماع   تیفرد، نوع شغل و حما

 گردد.هاد میپیشن  یو عملکرد شغل ی شغل تیرضا ، یشغل ی مرتبط با کار مانند فرسودگ ی امدهایپ   ریو سا

نیز  یهاافتهیاساس  بر می،  پژوهش  تقاضا  یبرا  یمداخلاتشود  پیشنهاد    یهاهیسرما  ش یافزا  ، یشغل  یکاهش 

  ا ی مانند محل کار    یواقع   یهاطیمداخلات در مح  نیا  .شودتوسعه و اجرا    ی زندگ- و کاهش تعارض کار  یروانشناخت

ارز  یهابرنامه کارکنان  به  همچنینگردد  یابیکمک  شغل  شیافزا  یبرا  یمداخلات  .    ی هاهیسرما  تیتقو  ،یمنابع 

 .شودخانواده توسعه و اجرا -کار یسازیغن یو ارتقا یروانشناخت
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 ق پژوهش لاقی و پیروی از اصول اخلاحظات اخلام 

عاتشان اطمینان داد شد و افراد داوطلبانه بدون هیچ  لاکنندگان در مورد محرمانه ماندن اطدر این پژوهش به شرکت

 . ها پاسخ دادنداجباری به پرسشنامه
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 . مقاله تامین شداول  ههای این مطالعه توسط نویسندهزینه

 مشارکت نویسندگان  
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 .مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده استگان بنابر اظهار نویسند 
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