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 چکیده
خانواده بر قصد ترک شغل -سازي كارخانواده  و غني-ژوهش بررسي اثر تعارض كارپاز اين هدف     

پژوهش شامل اين زندگي بود. نمونه -اي تعادل كارختي با توجه به نقش واسطهشناروانو بهزيستي 

زن( از كاركنان شركت ملي حفاري ايران است كه به روش تصادفي ساده  141مرد و  222نفر) 363

خانواده، -هاي تعارض كارنامهپرسشبراي سنجش متغييرهاي مورد مطالعه از  انتخاب شدند.

زندگي، قصد ترک شغل و براي سنجش متغيير بهزيستي -خانواده، تعادل كار-سازي كارغني

. شدهاي خشنودي شغلي، خشنودي خانوادگي و سلامت روان استفاده نامهپرسشختي از شناروان

( و با استفاده از نرم افزار SEMالگويابي معادلات ساختاري ) روشارزيابي الگوي پيشنهادي از 

SPSS  و  22ويراستAMOS  اي در هاي واسطهآزمودن فرضيه برايانجام گرفته است.  22ويراست

ها ( استفاده شد. يافته2008) 3الگوي پيشنهادي از روش بوت استراپ در برنامه ماكرو پريچر و هيز

 راهها برخوردار است. برازش بهتر از شنهادي از برازش نسبتاً خوبي با دادهنشان دادند كه الگوي پي

فرضيه )مستقيم و غير مستقيم( مورد  12 چنين،هم. بدست آمدهمبسته كردن خطاهاي دو مسير 

 تاييد قرار گرفتند.
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خانواده بر قصد ترک شغل و بهزیستی -سازی کارو غنی خانواده-اثر تعارض کار

شناختیروان

 

 پیشگفتار
خانواده بر قصد ترک -سازي كارخانواده و غني-، بررسي اثر تعارض كارپژوهشاين هدف از انجام     

بهزيستي  هاي اخير،در سال زندگي است.-گري تعادل كارختي با ميانجيشناروانشغل و بهزيستي 

از جانب كاركنان و  3سازي كار و خانوادهو غني 2وادهو رابطه آن با تعارض كار و خان 1ختيشناروان

كارفرمايان بيش از پيش مورد اهميت قرار گرفته است چرا كه كاركنان در مواجه با نيازهاي شغل و 

هاي ناشي از نقش و زمان كه مربوط به ها و فشاربراي كنار آمدن با استرس چنين،همخانواده و 

 & 2006Greenhaus ، 4فشار هستند )گرين هاوس و پاوول رزيپذيري كاركنان است، مسئوليت

Powell 5،2008؛ باردويل، دو سيري و سانتوس Bardoel, De Cieri, & Santos  در نتيجه اين .)

تر بر تعارض ناشي از بيش يدو حوزه كار و خانواده تمركز هايپژوهشسال گذشته  30فشار، در 

هاي شغلي همچون خشنودي شغلي، خشنودي روي پيامدآن  بازتابتقاضاهاي كار و خانواده و 

از سوي  .(Riley 6،2012خانوادگي، سلامت رواني و فيزيكي و ترک شغل كاركنان كرده است )ريلي

ختي كاركنان است. شنارواننرخ بالاي ترک شغل  هاسازمان از نگراني در حال رشد بسياري ،ديگر

و از دست دادن چنين  روندبشمار ميسازمان  هايكاركنان به عنوان ارزشمندترين سرمايه

 در نهايت به ضرر سازمان خواهد بود. با در نظر گرفتن اين موضوع كه قصد ترک شغل هاييسرمايه

هاي كننده رفتار افراد در سازمان باشند، شناسايي پيشايندتوانند تعيينختي ميشناروانو بهزيستي 

تر فردي و سازماني بيانجامد. متغيرهاي زيادي اين چه بيشتواند به اثربخشي هرها مياين پيامد

سازي خانواده و غني-توان به تعارض كارها ميدهند كه از جمله آنپيامدها را تحت تاثير قرار مي

 (. 2014Matthews, Wayne & Ford، 7؛ متيوز، واين و فورد Riley،2012خانواده اشاره كرد )-كار

خانواده با پيامدهاي شغلي، -سازي كارغنيخانواده و -رابطه تعارض كارهاي بسياري در پژوهش    

خانواده -ها بين تعارض كارفردي و رفتارهاي كاركنان مورد بررسي قرار گرفته شده است كه در آن

 Hoe، 8ختي و قصد ترک شغل رابطه قوي وجود دارد )چانگ يانگشناروانبا هر دو پيامد بهزيستي 
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 Chang Yang 20151،2016سانگ لانگ، ازمي، كووانگ و چين في ؛ Sang Lang, Azami, Owee 

 Kowang & Chin Fei2،2015؛ سورنسن Sorensen 3،2013؛ السام و همكاران Alsam, Imran, 

Anwar, Hameed & Kafayat 4؛ كاراتپ و كليک
2007 ،Karatepe & Kilic 5،1999؛ آريي  Aryee 

(. Mazerolle & Bruening & Casa 72008، رول، برونينگ، كازا؛ ماز Anderson 6،2002؛ آندرسون

كه همواره ذهن پژوهشگران را به خود مشغول كرده اين است كه تداخل كار و زندگي، در  پرسشي

-هايي بر پيامدهاي فردي و سازماني اثر ميچه ساختار راههر دو جنبه مثبت و منفي، چگونه و از 

خانواده و -يرهايي كه به عنوان ميانجي در رابطه بين تعارض كارترين متغيگذارند. يكي از مهم

 2012زندگي است ) ريلي،-گيرد، تعادل كارها قرار ميخانواده با پيامدهاي آن-سازي كارغني

Riley .) زندگي وجود دارد، گرين  -از اصطلاح تعادل كار گوناگونياگرچه تعاريف و كاربردهاي

مندي و زندگي را يک ارزيابي از رضايت -( تعادل كار2010len,Greenhaus & Al) 8هاوس و آلن

زندگي مفهومي منحصر به  -كنند. تعادل كاراثربخشي شخص با كار و زندگي خانوادگي تعريف مي

خانواده متمايز است. تعادل -سازي كارخانواده و غني-فرد است كه از مفاهيمي مانند تعارض كار

كار و زندگي نيست زيرا تعادل چگونگي موقعيت ها و تجارب در يک مكانيسم به هم پيوسته بين 

كند )گرين علي وابسته به موقعيت و تجارب نقش ديگر است، مشخص نمي گونهيک نقش را كه به 

-(. از جمله پيشايندهاي مهم تعادل كارGreenhaus, Collins & Shaw 9،2003هاوس و همكاران

 (.Riley ،,2012خانواده اشاره كرد )ريلي-سازي كارو غنيخانواده -تعارض كارتوان به زندگي مي

 

 تعاریف و مفاهیم متغیرهای پژوهش
  & Greenhaus, Collins)1( ؛ گرين هوس و بيوتل ,1964Kahn) 10بر اساس مطالعات كان    

Shaw 1985نوعي از تعارض بين نقشي، كه در آن "گونه تعريف كردند: خانواده را اين-( تعارض كار
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ها با يک ديگر ناسازگار هستند، از هاي حيطه كار و خانواده در برخي از جنبهر ناشي از نقشفشا

) "شود.انجام يک نقش )شغلي يا خانوادگي ( باعث دشواري در انجام دادن نقش ديگر مي ،اين رو

رض كار را بيان كرد: الف( تعا-ها سه نوع تعارض خانواده(. آن 2011Shein & Chen، 2چن شاين و

در اين پژوهش تعارض  فرسايي،ج( تعارض مبتني بر رفتار .مبتني بر زمان، ب(تعارض مبتني برتوان

خانواده كارسون، -اي تعارض كارماده 18كار نمره است كه فرد از مقياس -خانواده و خانواده-كار

اين مقياس  . نمره بالا درآوردبدست مي(  2000Carlson, Kacmar & Williams) 3كامار و ويليامز

 تر است.دهنده تجربه تعارض كار و خانواده بيشنشان
 انجامسال گذشته تغييرات و حركاتي براي سنجش ابعاد مثبت رابطه كار و خانواده  10در     

هاي كار و به دنبال سنجش براي چگونگي افزايش هر يک از جنبه پژوهشگرانگرفته است و 

بعدي است و به خانواده يک ساختار چند-سازي كارغني جنبه ديگر هستند. به وسيلهخانواده 

تواند مفيد باشد و باعث افزايش كيفيت و عملكرد عنوان يک فرآيند كه در آن تجارب كارمند مي

بهزيستي او را افزايش دهد  چنين،همشخص در زندگي خانوادگي و زندگي كاري شود و 

(. براي سنجش  2006Greenhaus & Powell ؛ گرين هوس و پاول،   4،2001Voydanoff)وويدانوف

 ,Carleson) 5اي كارلسون، كامار، واين و گريزويچماده 18خانواده از مقياس -سازي كارغني

Kacmar, Wayne & Grzywacz 2006دهنده شود. نمره بالاتر در اين مقياس نشان( استفاده مي

 خانواده است.-سازي كارسطح بالاتري از غني
 Vanbereken، 6بركن)ون كردفرد تعريف  به وسيلهتوان ترک اختياري سازمان را مي ترک شغل    

كساني بود  نخستين( يكي از  1977Mobly)8موبلي  (.2007i,Arshad، 7؛ به نقل از ارشدي 1989

 نخستين. كردبين مهم براي ترک شغل واقعي توجه كه به قصد ترک شغل به عنوان يک عامل پيش

، 9ي از ترک شغل، جلوگيري از نيت ترک شغل است )دافرتي، بلودورن و كيونگام در پيشگير

Daugherty, Bluedorn & Keon1985 ،2007؛ به نقل از ارشدي  Arshadi پژوهش تمركز اين (. در
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بر قصد ترک شغل يعني تمايل به ترک سازمان به صورت اختياري است تا ترک شغل واقعي. قصد 

اي قصد ترک شغل كامن، ماده 3اي است كه فرد از مقياس مره، نپژوهشاين ترک شغل در 

 .آوردبدست مي(  1979Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh) 1فيچمن، چنكينز و كلش

كننده اي سرشار از شادي و عميقاً خشنودبه گذران زندگي به شيوه ختيشناروانبهزيستي     

ختي شناروانكند كه بهزيستي اين مفهوم بيان مي (. 2001Ryan & Deci، 2شود )ريان و دسيمي

يک حالت پيامدي و نهايي نيست بلكه يک فرآيند است كه بر خوب زيستن يا عملي كردن تمام 

( بهزيستي را بر مبناي زندگي آرماني و به معناي   1989Ryff)3هاي انسان تمركز دارد. ريفتوانايي

ي كرده است و خاطر نشان كرد كه اين ديدگاه سازهاي انساني مفهومشكوفاسازي توانمندي

 ختي مثبت هستند. سازمان بهداشت جهانيشناروانهاي مشابه و مكمل سلامت دربردارنده ملاک

هاي خود را بشناسد و سلامت رواني را به عنوان حالتي از بهزيستي كه در آن فرد توانايي،  (2004)

پر ثمر  گونهكند، حالتي از زندگي كه فرد به ، تعريف ميبتواند با فشارهاي بهنجار زندگي كنار بيايد

(.  2014Seyedi; Farahmand; Amini;& Hoseyni، 4صيدي و همكاران گفتهو مولد كار كند. )به 

آن  در پيمنفي به دنبال خواهد داشت و  هايكاهش سلامت رواني افراد، عواطف و هيجان ،در واقع

(. منظور از بهزيستي  2011Chalmeh 5هد يافت)چالمهختي فرد كاهش خواشناروانبهزيستي 

هاي خشنودي شغلي كامن، فيچمن، اي است كه فرد از مقياسختي در اين پژوهش نمرهشناروان

(، خشنودي خانوادگي ادواردز و Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1983 جنكينز و كلش )

( كلدبرگ GHQ-12سلامت روان عمومي ) هنامپرسش ( و 1999Edwards & Rothbard) 6روتبارد
7(1972Goldberg  كسب مي ).كند 

هاي گذشته و در نتيجه افزايش نيازهاي كار و عبارتي است كه در دهه زندگي -تعادل كار     

 Joplin ,،8از پژوهشگران )ژوپلين، اشافر، فرانچسكو و لانر برخيخانواده بدست آمده است. 

& Lau Francesco 2003Schaffer,9،2004، كوچ و هيل؛ كلارکClark , Koch & Hill  )  ترجيح
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دهند از مفهوم فراگير تعادل، توازن و هماهنگي استفاده كنند. درحالي كه ديگر پژوهشگران مي

گيرند و ( از مفهوم تناسب بهره مي 2002Crooker, Smith & Tabak، 1)كروكر، اسميت و تاباک

برخي  ،بر اين افزونكنند. دسترسي منابع انساني را تركيب مي مقدارتقاضاهاي نقش و محيط و 

؛  Buffardi, Smith, O’Brien & Erdwins 2،1999پژوهشگران )بوفاري، اسميت، اوبرين و اودوينس

خانواده يا -زندگي را به عنوان يک متغير متضاد تعارض كار -( تعادل كار  3،2001Clarkكلارک

وزارت كار نيوزيلند  به وسيلهزندگي  -نواده تعريف كردند. تعادل كارخا-سازي كاردهنده غنيافزاش
هايي كه براي فرد يک فعاليت مؤثر بين كار انجام شده و ساير فعاليت"به عنوان   2006در سال4

زندگي را  -( تعادل كار  2008Kalliath & Brough)5تعريف شده است. كاليات و بروگ "مهم است

هاي كاري و رشد مطابق با اولويتهاي كاري و غيرسازگاري فعاليت مقداراز ادراک فردي "به عنوان 

 -اي تعادل كارماده 4زندگي از مقياس  -. براي سنجش تعادل كاركردندتعريف  "فرد كنونيزندگي 

(   2009Brough, Timms, O’Driscoll, Kalliath,Siu, Sit & Lo)6زندگي بروگ و همكاران

 شود.استفاده مي

 
  .الگوی پیشنهادی پژوهش -1شکل
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 پیشینه پژوهش
خانواده با سلامت جسم و روان و نيز بهزيستي كلي -بسياري از پيامدهاي فردي تعارض كار    

بر خانواده در  سازي كارتاٌثير غني چنين،همارتباط دارد. در اين راستا تاٌثير تعارض كار بر خانواده و 

(،   12000Allen, Hurst, Bruck, & Sutton، براک و ساتون،ارتباط با، سطوح استرس )آلن، هارست

(، سطوح Allen, Hurst, Bruck, & Sutton 2000ختي عمومي )آلن و همكاران، شناروانفشار 

(، سلامت عمومي و بهزيستي   2،2003Froneافسردگي و خلق باليني و اختلالات اضطرابي )فرون

( و نارضايتي از   4،2011Bazrafkanبه نقل از بذرافكن ؛  Gryzywacz،32000ختي )گرزيوازشناروان

  & Kossek،6؛ كوسک و اوزكي Adams, King & King 51996زندگي )آدامز، كينگ و كينگ،

Ozeki 1998.بررسي شده است ) 

( Sang Lang, Azami, Owee Kowang & Chin Fei 2016در پژوهش سانگ يانگ و همكاران )    

ركت برروي كاركنان يک ش "انواده و قصد ترک شغلخ-رابطه بين تعارض كاربررسي  "عنوان  باكه 

مايت حخانواده بعد -باشد. در اين پژوهش براي تعارض كارتوليدي در مالزي انجام شد، مي

ر فرزند د نودي شغلي، حمايت خانوادگي و مراقبت ازكار ابعاد خش-اجتماعي و براي تعارض خانواده

 كار و ابعاد -عارض خانوادهخانواده و ت -د كه تعارض كارندهيج نشان مينظر گرفته شده است. نتا

 دار با قصد ترک شغل دارند.ها رابطه مثبت و معنيآن

 %18خانواده -( نشان داده شد كه تعارض كارSorensen 2012در نتايج پژوهش سرنسون )    

 -رض كاريجه گرفت كه تعاتوان نتمي ،كند بنابراينواريانس قصد ترک شغل را پيش بيني مي

يل ترک ، دلاهروي هم رفتدار با قصد ترک شغل دارند. در اين پژوهش خانواده رابطه مثبت و معني

ط به ل مربويهاي جديد شغلي، دلايل خانوادگي و مساتوان تمايل به كسب فرصتشغل را مي

 ز مواردري اان در بسياتداخل كار و خانواده دانست. در اين پژوهش احتمال ترک شغل زنان و مرد

دگي رايط زنشار و تر از مردان به دليل ناسازگاري شرايط كزنان بسيار بيش ،مشابه بود. با اين حال

 پذيري در برابر فرزندان تمايل به ترک شغل خود داشتند.و نيز به دليل مسئوليت

                                                           
1 -Allen, Hurst, Bruck, & Sutton 
2 -Frone 

3- Gryzywacz 
4 -Bazrafkan 

5- Adams, King & King 
6- Kossek & Ozeki 



خانواده بر قصد ترک شغل و بهزیستی -سازی کارو غنی خانواده-اثر تعارض کار

شناختیروان

 432 مورد در( Matthews, Wayne & Ford 2014در پژوهشي كه متيوز، واين و فورد )    

نجش نقش سماهه براي  6ماهه و  1هاي كننده و با در نظر گرفتن اثر طولي در مدت زمانشركت

ماه( 1ه مدت )نشان داده شد كه در كوتا ،انواده و بهزيستي انجام دادنده-زمان بر رابطه تعارض كار

 اما، ردمستقيم دا انواده با سطوح پايين بهزيستي ارتباطخ-، تعارض كارپيشينهاي نظريه بر اساس

ي استاي تئورهاي پيشين و در رماه( نتايج كاملا برعكس بوده و بر خلاف نظريه6) در دراز مدت

دند كه ها نشان داانواده با سطوح بالاي بهزيستي همراه بوده است. يافتهخ-انطباق تعارض كار

ود همراه ب ع زماني بعديانواده در مقطخ-بهزيستي بالاتر در يم مقطع از زمان با كاهش تعارض كار

 باشد.كه نشان دهنده وجود الگوي تابع تاخير زمان در رابطه مي

( نشان داده شد كه تعادل   2009Kalliath & Monroe)1هاي كاليات و مونرؤدر نتايج پژوهش    

از در بسياري  چنين،همكار رابطه منفي دارد. -خانواده و تعارض خانواده-زندگي با تعارض كار -كار

و در نتيجه موجب  زندگي با خشنودي شغلي رابطه مثبت دارد-ها آمده است كه تعادل كارپژوهش

، 2گردد )كتون، فنر، جانسون و هايواردختي ميشناروانكاهش قصد ترک شغل و افزايش بهزيستي 

Keeton, Fenner, Johnson & Hayward 2007.) 

خانواده با تمايل -(، نشان دادند كه تعارض كار 9219Frone, Russell & Cooper) 3فرون و همكاران

كار با غيبت از شغل مرتبط است. اين نتايج -به ترک شغل ارتباط دارد در حالي كه تعارض خانواده

كند پيامد مستقيم و فوري د، زماني كه الزامات كاري با زندگي خانوادگي تداخل ميندهنشان مي

اما زماني كه  ،كنديافتن شغل مناسب ديگري فكر ميآن اين است كه فرد به ترک كار خود و 

پيامد فوري آن  ،دهدهاي فرد، شغل وي را تحت تاٌثير قرار ميالزامات نقش خانوادگي و مسؤليت

 (. 2001Anderson, Coffey & Byerly، 4باشد )آندرسون ، كافي ، بيرليغيبت از كار مي

  ,Shenavar, Beshlideh) 5يده، هاشمي و نعاميشناور، بشل هايپژوهشاز  بدست آمدهنتايج     

Hashemi & Naami 2015 )خانواده در رابطه -گري تعارض كار¬بررسي نقش ميانجي "عنوان با

كه تعارض  ندنشان داد "بين استرس و حمايت اجتماعي با خشنودي شغلي و خشنودي خانوادگي

 دي خانوادگي رابطه منفي دارد.كار با خشنودي شغلي و خشنو-خانواده و تعارض خانواده-كار

                                                           
1- Kalliath & Monroe 

2- Keeton, Fenner, Johnson & Hayward 
3- Frone, Russell & Cooper 

4 -Anderson, Coffey & Byerly 
5 -Shenavar, Beshlideh, Hashemi & Naami 



     

 

( در مطالعات  2015Heydari, Kourosh Nia, & Hoseyni) 1حيدري، كوروش نيا و حسيني    

به رابطه  "ختي شناروانبه واسطه بهزيستي بين هوش معنوي و شادكامي  هرابط "خود با عنوان

 ختي و شادكامي دست يافتند.شناروانمثبت بين بهزيستي 

 

 پژوهشهای فرضیه

 های مستقیمفرضیه

 انواده اثر مثبت و مستقيم بر قصد ترک شغل دارد.خ-تعارض كار .1

 ختي دارد.شناروانانواده اثر منفي و مستقيم بر بهزيستي خ-تعارض كار .2

 ندگي دارد.ز-انواده اثر منفي و مستقيم بر تعادل كارخ-تعارض كار .3

 شغل دارد.انواده اثر منفي و مستقيم بر قصد ترک خ-سازي كارغني .4

 ختي دارد.شناروانانواده اثر مثبت و مستقيم بر بهزيستي خ-سازي كارغني .5

 ندگي داردز-ثبت و مستقيم بر تعادل كارمخانواده اثر -سازي كارغني .6

 ختي دارد.شناروانندگي اثر مثبت و مستقيم بر بهزيستي ز-تعادل كار .7

 د.ندگي اثر منفي و مستقيم بر قصد ترک شغل دارز-تعادل كار .8

 

 های غیر مستقیمفرضیه

ترک  زندگي بر قصد-ير مستقيم از طريق تعادل كارغخانواده اثر -تعارض كار .9

 شغل دارد.

زيستي زندگي بر به -ير مستقيم از طريق تعادل كارغخانواده اثر -تعارض كار .10

 ختي دارد.شناروان

د ندگي بر قصز -ير مستقيم از طريق تعادل كارغخانواده اثر -سازي كارغني .11

 ترک شغل دارد.

زيستي زندگي بر به -ير مستقيم از طريق تعادل كارغخانواده اثر -سازي كارغني .12

 ختي دارد.شناروان

 

 روش

                                                           
1 -Heydari, Kourosh Nia, & Hoseyni 



خانواده بر قصد ترک شغل و بهزیستی -سازی کارو غنی خانواده-اثر تعارض کار

شناختیروان

است كه يک روش  )SEM( 1الگويابي معادلات ساختاري راه، طرح همبستگي از طرح پژوهش    

 2الگوي خطي كليباشد. الگويابي معادلات ساختاري در واقع بسط همبستگي چند متغيري مي

(GLM) زمان اي از معادلات رگرسيوني را همسازد تا مجموعهرا قادر مي پژوهشگرباشد كه مي

 (.Arshadi 2007بيازمايد )به نقل از ارشدي، 

 اين ردكاركنان يک شركت ملي حفاري ايران است.  تماميجامعه آماري اين پژوهش شامل     

نفر به  400ها( انتخاب شد. نامهپرسشيي و نمونه اعتباريابي ، دو نمونه )نمونه فرضيه آزماپژوهش

ستفاده ها از اين جامعه با انامهپرسشنفر به عنوان نمونه اعتباريابي  80آزمايي و عنوان نمونه فرضيه

 363ي بازگشته، تعداد نامهپرسش 435گيري تصادفي ساده انتخاب شدند. از مجموع از روش نمونه

مرد؛  222( % 2/61زن و ) 141(% 8/38بررسي بود. نمونه مورد بررسي شامل) قابل نامهپرسش

و  2/8 و انحراف معيار سني 2/37متاهل با ميانگين سني  218( %1/60مجرد و ) 145(9/39%)

اي نفر دار 16( %4/4بود. در اين نمونه ) 1/8و انحراف معيار سابقه كار  9/11ر ميانگين سابقه كا

تحصيلات فوق  نفر داراي 10( %8/2نفر داراي تحصيلات ديپلم، ) 64( %6/17، )تحصيلات زير ديپلم

ت نفر داراي تحصيلا 89( %5/24نفر داراي تحصيلات كارشناسي، ) 170( %8/46ديپلم، )

 نفر داراي تحصيلات دكترا بودند. 14( %9/3كارشناسي ارشد و )

 

 ابزار پژوهش

واهد شد كه استفاده خ نامهپرسشش از تعدادي پژوهش براي سنجش متغيرهاي پژوه اين در    

 عبارتند از:

 خانواده-تعارض كار نامهپرسش -1

-اي تعارض كارماده 18كار از مقياس -خانواده و تعارض خانواده-براي سنجش تعارض كار    

گونه شود. همان(، استفاده ميCarlson, Kacmar & Williams 2000خانواده كارلسون و همكاران)

خانواده را مورد ارزيابي قرار -اين مقياس ابعاد شش گانه تعارض كار ،اشاره شد از اين پيشكه 

ها از گزينه يک )كاملا مخالفم ( تا پنج )كاملا موافقم ( به صورت ليكرتي دهد. دامنه پاسخمي

ون ماده ديگر اين آزم 9سنجد و خانواده را مي-ماده از اين آزمون تعارض كار 9ترتيب يافته است. 

خانواده -ي تعارض كاردهندهكند . نمره بالاتر در اين آزمون، نشانكار را ارزيابي مي-تعارض خانواده

شوند كه سه ماده اول تعارض به شش مقوله تقسيم مي نامهپرسشهاي اين بيشتر خواهد بود. ماده

صرف وقت براي شود و از خانواده مبتني بر زمان )يعني مدت زماني كه صرف انجام شغل مي-كار

                                                           
1- Structural Equation Modeling (SEM) 
2 -General Linear Model (GLM) 



     

 

كار مبتني بر زمان )يعني مدت -كاهد(. سه ماده دوم تعارض خانوادههاي خانوادگي ميفعاليت

كاهد(، سه ماده شود و از صرف وقت براي شغل ميهاي خانوادگي ميزماني كه صرف انجام فعاليت

شود و شغل مي خانواده مبتني بر توان فرسايي )يعني ميزان انرژي كه صرف انجام-سوم تعارض كار

كار مبتني بر -كاهد(. سه ماده چهارم تعارض خانوادههاي خانوادگي مياز صرف انرژي براي فعاليت

شود و از صرف انرژي هاي خانوادگي ميتوان فرسايي )يعني ميزان انرژي كه صرف انجام فعاليت

ني تداخل كردن خانواده مبتني بر رفتار )يع-كاهد(، سه ماده پنچم تعارض كاربراي شغل مي

كار -رفتارها و هنجارهاي كاري در رفتارها و هنجارهاي خانوادگي( و سه ماده ششم تعارض خانواده

مبتني بر رفتار )يعني تداخل كردن رفتارها و هنجارهاي خانوادگي در رفتارها و هنجارهاي كاري( 

ايايي با آلفاي كرونباخ (، براي اين آزمون ميزان ضريب پ2000سنجند . كارلسون و همكاران)را مي

 ,Watai) 1در مطالعه واتاي، نيشيكيدو و موراشيما چنين،همرا گزارش كردند.  87/0تا  78/0را بين 

Nishikido & Murashima 2008 اعتبار و پايايي ابزار ،)FHGH  77/0خرده مقياس بين  6را در 

( در پرستاران  Rasouli 2009)2هاي داخلي، رسوليگزارش شده است. در پژوهش 92/0تا 

و ضريب آلفاي كرونباخ  89/0تا  66/0بيمارستان همدان ضريب همبستگي خرده مقياس آن را بين 

( در پژوهش خويش   2010Motesharei)3متشرعي ،بدست آورده است. از سوي ديگر 84/0آن را 

مقياس مربوطه، از خرده  6هاي هاي شيراز، اعتبار عاملي آن را براي مادهدر پرستاران بيمارستان

و با استفاده از روش تنصيف  91/0را با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ  و پايايي آن 90/0تا  19/0

 محاسبه شد. 95/0پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ كلي اين مقياس اين در  است. كردهگزارش  92/0

 خانواده-سازي كارغني نامهپرسش -2

 18كار از مقياس -سازي خانوادهخانواده و غني-ازي كارسپژوهش براي سنجش غنياين در     

 & Carleson, Kacmar, Wayne) خانواده كارلسون، كامار، واين و گريزويچ-سازي كاراي غنيماده

Grzywacz 2006 سازي كاربعد غني 3( استفاده خواهد شد. اين مقياس به دليل سنجش هر-

ها وري( انتخاب شد كه براي هركدام از آنثر، سرمايه/بهرهكار )توسعه، ا-سازي خانوادهخانواده و غني

ها از گزينه يک )كاملا مخالفم( تا پنج )كاملا موافقم( به صورت باشد. دامنه پاسخداراي سه ماده مي

شغلم به من  "خانواده عبارتند از: -سازي كارهايي از غنيماده ،ليكرتي ترتيب يافته است. براي مثال

)مبتني بر توسعه(. "دهد و اين كمک مي كند تا عضو بهتري براي خانواده باشممياحساس موفقيت 

)مبتني "كند تا عضو بهتري براي خانواده باشمدهد و اين كمک ميشغلم به من احساس شادي مي"

                                                           
1- Watai, Nishikido & Murashima 

2 -Rasouli 
3- Motesharei 
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بهتر  يدهد و اين كمک مي كند تا كارمندشغلم به من احساس رضايت شخصي مي "بر اثر(. 

وجود "كار عبارتند از: -سازي خانوادههايي از غنيبراي مثال ماده چنين،همه(. )مبتني برسرماي"باشم

 يكند تا من كارمندهايي را كسب كنم و اين من كمک ميكند تا مهارتمن در خانواده كمک مي

كند تا احساس بهتري داشته باشم و وجود من در خانواده كمک مي")مبتني بر توسعه(، "باشم بهتر

وجود من در خانواده كمک "اثر(،  )مبتني بر"بهتر باشم يكند تا من كارمندمي اين من كمک

)مبتني بر "بهتر باشم يكند تا من كارمندكند تا براي تمركز تشويق شوم و اين من كمک ميمي

و براي هر  93/0تا  89/0خانواده -سازي كاربهره وري(. ضريب آلفاي كرونباخ براي هر سه بعد غني

 ,Carleson, Kacmar) توسط كارلسون وهمكاران 97/0تا  96/0كار -سازي خانوادهسه بعد غني

Wayne & Grzywacz 2006.پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ كلي اين مقياس اين در  ( گزارش شد

 محاسبه شد. 96/0

 

 

 

 قصد ترک شغل نامهپرسش -3

 و همكاران پژوهش براي سنجش قصد ترک شغل از مقياس قصد ترک شغل كامناين در     

(Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1979استفاده خواهد شد. دامنه پاسخ ) ها از گزينه يک

اغلب به " ،)كاملا مخالفم( تا هفت )كاملا موافقم( به صورت ليكرتي ترتيب يافته است، براي مثال

 و همكاران كامن به وسيله 78/0.ضريب آلفاي كرونباخ "افتمفكر ترک سازمان محل خدمتم مي

 ارشدي به وسيلهبار  نخستين( براي اين مقياس گزارش شده است. اين مقياس براي 1979)

(Arshadi 2007 ترجمه و براي اجرا تنظيم )است. ارشدي شده (Arshadi 2007 اعتبار ملاكي آن )

بدست  73/0و  79/0و ضرايب پايايي را با استفاده از آلفاي كرونباخ و تصنيف به ترتيب  -61/0را 

 محاسبه شد. 82/0پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس اين در  آورد.

 خشنودي شغلي نامهپرسش -4

خشنودي شغلي كامن، فيچمن،  نامهپرسشپژوهش جهت سنجش خشنودي شغلي از اين در     

( استفاده خواهد شد. اين Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1983جنكينز و كلش)

ها از گزينه يک )كاملا مخالفم( تا پنج )كاملا باشد و دامنه پاسخماده مي 3مل شا نامهپرسش

. "بطور كلي من شغلم را دوست ندارم" ،موافقم( به صورت ليكرتي ترتيب يافته است، براي مثال

 Comman, Fiechman, Jenkins & Kleshكامن و همكاران) به وسيله 86/0ضريب آلفاي كرونباخ 

 65/0پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس اين در  مقياس گزارش شده است. ( براي اين1983

 محاسبه شد.



     

 

 خشنودي خانوادگي نامهپرسش -5

ي ادواردز و خشنودي خانوادگ نامهپرسشسنجش خشنودي خانوادگي از  برايپژوهش اين در     

باشد ده ميما 3مل شا نامهپرسش( استفاده خواهد شد. اين Edwards & Rothbard 1999) روتبارد

فته رتيب ياتيكرتي ها از گزينه يک )كاملا مخالفم( تا هفت )كاملا موافقم( به صورت لو دامنه پاسخ

به  75/0. ضريب آلفاي كرونباخ "بخش استزندگي خانوادگي من بسيار لذت"است، براي مثال 

در  .گزارش شده است( براي اين مقياس Edwards & Rothbard 1999ادواردز و روتبارد ) وسيله

 محاسبه شد. 95/0پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس اين 

 (GHQ-12سلامت روان عمومي ) نامهپرسش -6

( تهيه  1972Goldberg) 1گلدبرگ به وسيلهماده است كه  60داراي  نامهپرسشفرم اصلي اين     

اي مورد استفاده قرار گرفته هماد 12هاي كوتاه متعددي است. در اين پژوهش فرم شده و داراي فرم

 Parkes، 2شود )پاركزهاي شغلي و سازماني توصيه مياست، كه براي استفاده در پژوهش در محيط

اي اين مقياس ابعادي در نظر گرفته نشده است و به عنوان يک مقياس ماده 12براي فرم  .(1993

 ,Taitt 4،2003فرنچ و هولز ختي مطرح شده است )تايت،شناروانشناسايي مشكلات  3تک بعدي

Ferench & hulse  5،2008؛ هانكينز Hankins  ماده با بار  7ماده با بار مثبت و  5(. اين فرم داراي

)هرگز(  4)خيلي بيش از حد معمول( تا  1ليكرتي، شامل  4ها روي يک مقياس منفي است. پاسخ

( ضريب آلفاي Kalliath, O’Driscoll, Brough, 2004)كاليات، اودريسول و بروگ  اند.تنظيم شده

 70/0پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس اين  گزارش كردند. در80/0كرونباخ را به ترتيب 

 محاسبه شد.

 زندگي-تعادل كار نامهپرسش -7

بروگ و  زندگي-تعادل كار نامهپرسشاز  زندگي-تعادل كارسنجش  برايپژوهش اين در      

( استفاده خواهد شد. اين Brough, Timms, O’Driscoll, Kalliath,Siu, Sit & Lo 2009همكاران )

ها از گزينه يک )كاملا مخالفم( تا هفت )كاملا باشد و دامنه پاسخماده مي 4شامل  نامهپرسش

هايي در پرسشخواهيم كه به كنندگان مياز شركت .موافقم( به صورت ليكرتي ترتيب يافته است

هايي خارج از كار مثل:خانواده، دوستان، ورزش و ي و غير كاري خود )فعاليتهاي كارمورد فعاليت

                                                           
1- Goldberg  

2- Parkes 
3 -Unidimensional Index 

4- Taitt, Ferench & Hulse 
5 -Hankins 
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شناختیروان

بروگ و همكاران  به وسيله 0.87درس و ...( طي سه ماه اخير پاسخ دهند. ضريب آلفاي كرونباخ 

(Brough, Timms, O’Driscoll, Kalliath,Siu, Sit & Lo 2009 براي اين مقياس گزارش شده )

 محاسبه شد. 70/0ريب آلفاي كرونباخ اين مقياس پژوهش ضاين در  است.

 

 اجرای آزمون روش
با مراجعه به شركت ملي حفاري واقع در اهواز، به واسطه ايجاد يک ارتباط اوليه با كاركنان و     

ها نيست كه در واقع ها محرمانه بوده و نيازي به مشخصات آننامهپرسشهاي  اين كه دادهبيان اين

ها خواسته شد كه ها بود، رضايت پاسخگويان جلب شد و از آنمينان بخشي به آناط راستايدر 

 ها پاسخ دهند.صادقانه به تک تک پرسش
 

 

 

 های توصیفی پژوهشیافته
نيز  2، ميانگين و انحراف معيار متغييرهاي مورد مطالعه آمده است و در جدول 1در جدول     

 اده شده است.ماتريس همبستگي متغييرهاي پژوهش نشان د

 .میانگین و انحراف معیار متغییرهای پژوهش -1جدول 

 انحراف معيار ميانگين متغييرهاي پژوهش

 24/16 17/47 خانواده-تعارض كار

 75/15 24/64 خانواده-سازي كارغني

 84/3 87/14 ختيشناروانبهزيستي 

 02/5 83/15 قصد ترک شغل

 23/3 68/26 زندگي-تعادل كار

 

 .ماتریس همبستگی متغییرهای پژوهش -2جدول 

 5 4 3 2 1 متغيير

     1 خانواده-تعارض كار

    1 -42/0** خانواده-سازي كارغني

   1 46/0** -40/0** ختيشناروانبهزيستي 



     

 

  1 -55/0** -34/0** 40/0** قصد ترک شغل

 1 -37/0** 54/0** 32/0** -32/0** زندگي-تعادل كار

N=363            **p<0.01               *p<0.05 

 

 های استنباطییافته
تمامي  .استفاده شد (SEM)بمنظور ارزيابي الگوي پيشنهادي، از الگويابي معادلات ساختاري     

انجام گرفتند. تمامي  22ويراست AMOS و  22ويراست  SPSSها با استفاده از نرم افزار تحليل

 يدار بوده است، ولي مدل پيشنهادي در ابتدا از برازشعنيمسيرهاي موجود در الگوي پيشنهادي م

در مورد همبستگي خطاها و  AMOS-22نرم افزار  هامناسب برخوردار نبود كه با توجه به پيشنهاد

برازش الگوي پيشنهادي و  3جدول  ارتقاء يافت. مطلوب يها برازش مدل تا حدهمبسته كردن آن

 دهد.ي برازندگي را نشان ميهاها بر اساس شاخصنهايي با داده
 

 

 .های برازندگی¬ها بر اساس شاخص¬. برازش الگوی پیشنهادی و نهایی با داده-3جدول 

شاخص 

 برازندگي

 الگو
2 

df df

2

 

GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

الگوي 

 پيشنهادي
418/140 9 602/15 91/0 73/0 82/0 60/0 82/0 81/0 20/0 

الگوي 

 نهايي

)مدل 

اصلاح 

 شده(

271/23 7 324/3 98/0 92/0 98/0 93/0 98/0 97/0 08/0 

ها را در الگوي نهايي بر اساس خروجي نرم افزار مسيرها و ضرايب استاندارد آن 4جدول     

AMOS-22 پژوهش همه  اين هاي مستقيم هستند كه درهدهد. اين نتايج مربوط به فرضينشان مي

 هاي مستقيم تاييد شدند.فرضيه

 .مسیرها و ضرایب استاندارد آنها در الگوی نهایی -4جدول 

 β مسیر
سطح 

 معناداری
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 0001/0 -22/0 زندگي-تعادل كار      خانواده            -تعارض كار

 0001/0 22/0سازي غني زندگي-خانواده         تعادل كار-كار

 0001/0 -19/0 ختيشناروانبهزيستي       كار           -تعارض خانواده

 0001/0 28/0 ختيشناروانبهزيستي       خانواده            -سازي كارغني

 0001/0 48/0 ختيشناروانبهزيستي                   زندگي        -تعادل كار

 0001/0 76/0 خشنودي خانوادگي           ختي        شناروانبهزيستي 

 0001/0 72/0 خشنودي شغلي     ختي              شناروانبهزيستي 

 0001/0 50/0 سلامت روان       ختي             شناروانبهزيستي 

 0001/0 23/0 قصد ترک شغل          خانواده             -تعارض كار

 0001/0 -18/0 قصد ترک شغل                  خانواده -سازي كارغني

 0001/0 -22/0 قصد ترک شغل                 زندگي         -تعادل كار

بدست نتايج  5شود. جدول اي، از بوت استراپ استفاده ميداري روابط واسطهبراي تعيين معني    

( را براي  2008Preacher & Hayes Macro) 1از بوت استراپ در برنامه ماكرو پريچر و هيز آمده

 دهد.اي( نشان ميتمامي مسيرهاي غير مستقيم )واسطه

فاصله  سطح اطمينان براي اي است.حاكي از معناداري مسيرهاي واسطه 5مندرجات جدول     

كه صفر بيرون از است. با توجه به اين 1000گيري مجدد بوت استرپ و تعداد نمونه 95اطمينان 

ي هارضيهفن ترتيب به ايباشند. گر معنادار ميگيرد، اين روابط ميانجياطمينان قرار مي اين فاصله

 اي( تاييد شدند.مربوط به مسيرهاي غير مستقيم )واسطه

 .ای(¬)واسطه تایج بوت استراپ برای مسیرهای غیر مستقیمن -5جدول 

 قصد ترک شغل                زندگی    -خانواده                      تعادل کار-تعارض کار

 معناداي حد بالا حد پايين خطاي استاندارد سوگيري بوت هاداده

0299/0 0298/0 0002/0- 0070/0 0176/0 0458/0 001/0 

 ختیشناروانبهزیستی زندگی                   -خانواده                  تعادل کار-تعارض کار

 معناداي حد بالا حد پايين خطاي استاندارد سوگيري بوت هاداده

0875/

0- 

0881/0- 0007/0- 0159/0 1191/0- 0541/0- 001/0 

 زندگی                    قصد ترک شغل-خانواده                  تعادل کار-کار سازیغنی

 معناداي حد بالا حد پايين خطاي استاندارد سوگيري بوت هاداده

                                                           
1 -Macro Preacher & Hayes 



     

 

0333/0- 0331/0- 0002/0 0077/0 0493/0- 0187/0- 001/0 

 ختیشناروانزندگی                  بهزیستی -خانواده                       تعادل کار-سازی کارغنی 

 معناداي حد بالا حد پايين خطاي استاندارد سوگيري بوت هاداده

0862/0 0856/0 0006/0- 0164/0 0569/0 1210/0 001/0 

 

 گیرینتیجه بحث و
خانواده بر قصد ترک شغل -سازي كارو غني  خانواده-پژوهش بررسي اثر تعارض كار از اين هدف   

از  بدست آمدهزندگي است. نتايج -اي تعادل كارختي با توجه به نقش واسطهشناروانو بهزيستي 

-ند كه تعارض كارها نشان دادتا هشتم بودند. يافته نخستهاي پژوهش حاكي از تاييد فرضيهاين 

هاي پيشين ها همسو با يافتهبا قصد ترک شغل دارد و اين يافته دارمعنيو مثبت  ايخانواده رابطه

 Sang Lang, Azami, Owee Kowang & Chin 2016مثال، سانگ يانگ و همكاران، براياست )

Fei ،2013، السام و همكاران Alsam, Imran, Anwar, Hameed & Kafayat سون، ، سرن

2012Sorensen  2012، 1و گايور و واسفGhayyur & Waseef  .)نتايج بدست  بر اساس چنين،هم

ها همسو ختي دارد و اين يافتهشناروانداري با بهزيستي خانواده رابطه منفي معني-آمده تعارض كار

واين و ، و متيوز،  Hoe Chang Yang 2015چانگ يانگ، ،مثال برايهاي پيشين است )با يافته

 Diener & Ryan، 2و دينر و ريان  2012Riley، ريلي،  Matthews, Wayne & Ford 2014فورد،

كارفرمايان و هم  تعارض ميان كار و خانواده به عنوان موضوعي عمده كه هم كاركنان و (.2009

هاي شغلي و شناخته شده است. اين تعارض از تداخل نقش ،سازدخانواده آنان را متأثر مي

اند كه مشكلات مربوط به كار بر روابط كار و اوليه نشان داده هايپژوهششود. انوادگي ناشي ميخ

، 3؛ پانوراما و جايتاوي Voydanoff 2005گذار بوده است )وويدانوف،خانواده كاركنان تاثير

Panorama & Jdaitawi 2011 .)و هاي مربوط به كار سازگاري و ناهماهنگي ميان الزامات نقشنا

هاي مربوط به خانواده، مشكلات بسياري براي كاركنان و خانواده آنان، بمنظور تامين و رفع نقش

اين  بيانگركند. دلايل منطقي و هم تجربي هاي هر دو حيطه زندگي، ايجاد مينيازها و درخواست

ا در خشنودي كاركنان ر مقدارتعارض ميان كار و خانواده،  مقدارواقعيت موجود است كه كاهش 

هاي خشنودي شغلي، خشنودي خانوادگي و خشنودي از زندگي در كل، افزايش خواهد داد و حيطه

هاي شغلي همچون قصد ترک شغل و بهزيستي را متأثر خواهد كرد پيامد سوي ديگر،از 

                                                           
1 -Ghayyur & Waseef 

2 -Diener & Ryan 

3- Panorama & Jdaitawi 
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 Mazerolle & 2008؛ مازرول، برونينگ، كازا، Anderson 2002؛ آندرسون، Aryee 1999)آريي

Bruening & Casa.) ،ناسازگاري ميان نقش فرد در خانواده و نقش فرد به عنوان يک  روي هم رفته

نيازها و الزامات محيط كار و خانواده گاهي با يكديگر همخوان . گرددكاركن منجر به تعارض مي

بر آن كاركنان نيز توانمندي برقرار كردن ارتباط مؤثر ميان اين دو حيطه را از  افزوننيستند و 

كند و گاهي مشكلات خانواده از كاركردن ل كار در خانواده تداخل مييدهند. گاهي مسادست مي

خانواده با  دهند كه تعارض ميان كار وكند. مطالعات بسياري نيز نشان ميسالم جلوگيري مي

پيامدهاي شغلي بسياري، مانند: خشنودي شغلي، ميل به ماندن در شغل، تعهد كار راهه، قصد ترک 

 عملكرد شغل كه از پيامدهاي مهم سازماني هستند، ارتباط دارد چنين،همهد شغل و شغل، تع

خانواده رابطه منفي -(. طبق نتايج به دست آمده تعارض كارMonk &Tepas 1،1985)مونک و تپاس

 ,Kelly, Moen ,Oakes 2،2014كلي و همكاران ،مثال برايزندگي دارد )-داري با تعادل كارمعني

Fan, Okechukwu, Davis, Hammer, Kossek, King, Hanson, Mierzwa & Casper  ،

 ,Roeters 4،2010، روئتر و همكاران Galinsky, Sakai & Wigton 3،2011گالينسكي و همكاران

Van der Lippe & Kluwer 5،2008و موئن و همكاران Moen, Kelly & Huang.)  نتايج پژوهش

-نشان داد كاركناني كه زمان معين در كار داشتند، تعارض كار (Kelly et al 2014كلي و همكاران )

ها شد. به زندگي آن-تري را تجربه كردند و اين تعارض سبب برهم زدن تعادل كارخانواده بيش

( نشان دادند كه   2003Berg, Kalleberg & Appelbaum)6مشابه، برگ، كلبرگ و آپلبائوم گونه

خانواده را گزارش دادند، همان كاركناني هستند كه -تعارض كارتري از كاركناني كه سطوح پايين

در پژوهشي كه  تر داشتند.بيش يبدست آوردند و تعادل بهتر ايزندگي نمره-در مقياس تعادل كار

-ها براي كاهش تعارض كار( انجام داد، نشان داده شد كه سازمان  2006Mayberry)7مايبري

نتايج بدست آمده  بر اساس. گيرندزندگي بهره مي-ش تعادل كارخانواده از راهبردهايي جهت افزاي

پژوهش اين هاي يافته داري با قصد ترک شغل دارد.خانواده رابطه منفي معني-سازي كارغني

                                                           
1 - Monk &Tepas 
2 -Kelly, Moen ,Oakes, Fan, Okechukwu, Davis, Hammer, Kossek, King, Hanson, 

Mierzwa & Casper 
3 -Galinsky, Sakai & Wigton 

4 -Roeters, Van der Lippe & Kluwer 
5 -Moen, Kelly & Huang 

6- Berg, Kalleberg & Appelbaum 
7 -Mayberry 



     

 

باشد. نتايج ( مي  2015Michel & Michel)1منطبق با نتايج بدست آمده در پژوهش ميچل و ميچل

خانواده و قصد ترک شغل است. در -سازي كارنفي بين غنياين پژوهش حاكي از وجود رابطه م

 خانواده افزايش يابد، كاركنان كمتري سازمان خود را ترک خواهند كرد.-سازي كارهرچه غني ،واقع

( و   2005Hill)3(، هيل 2005Aryee, Srinvas & Tanو همكاران) 2آري هايپژوهش بر اساس

كاركناني كه  ،(Kacmar, Grzywacz & Whitten Carlson, Ferguson ,2011و همكاران) 4كارلسون

بر  .تر براي ترک شغل خود دارندكم يتمايل ،خانواده را تجربه كردند-سازي كارسطوح بالاي غني

ختي شناروانبا بهزيستي  دارمعنيو مثبت  ايخانواده رابطه-سازي كارنتايج بدست آمده غني اساس

  & Carvalho، 52013)كاروالهو و چمبل هاي پيشين استتهها همسو با يافدارد. اين يافته

Chambel  ،ريلي ،Riley 2012 باشد، لازم پژوهش بهزيستي، متشكل از سه متغيير مياين (. در

خانواده بر اين سه متغيير كه شامل، خشنودي شغلي، خشنودي -سازي كاراست تاثير غني

 ,Chan, Kalliath, Brough, Siu) 6ن، و همكارانچا خانوادگي و سلامت روان است نيز بررسي شود.

O’Driscoll & Timmas 2015خانواده با -سازي كار( نتايجي دال بر وجود رابطه مثبت بين غني

 & Stoddard) 7رضايت شغلي و رضايت خانوادگي بدست آوردند. در پژوهش استودارد و مادسن

Madsen 2007خانواده و سلامت فردي بدست آمد، -معني دار بين غني سازي كار اي( رابطه

 & Greenhaus، مطالعات گرين هاوس و پاول )پژوهشاز اين  بدست آمدههاي يافته چنين،هم

Powell 2006 .كار به -سازي خانوادهرابطه غني پژوهشدر اين  افزون بر اين،( را حمايت كردند

-نتايج بدست آمده غني بر اساسود. خانواده ب -سازي كارتر از رابطه غنيتوجه غني شايان ايگونه

-ها همسو با يافتهزندگي دارد. اين يافته-دار با تعادل كارمعني و مثبت ايخانواده رابطه-سازي كار

(. برخلاف  2009Baral & Bhargava، 8، بارال و بارگاوا  2012Rileyهاي پيشين است )ريلي، 

ل كاري و خانوادگي يد به افزايش تعادل بين مساتوانخانواده مي-سازي كارخانواده، غني0تعارض كار

كمک كند كه در نتيجه سبب بالا رفتن عملكرد شغلي، رضايت شغلي، رضايت خانوادگي و 

كند. به كاهش ميل به ترک شغل نيز كمک مي سوي ديگر،شود و از ختي ميشناروانبهزيستي 

                                                           
1 -Michel & Michel 
2 -Aryee, Srinvas & Tan 

3 -Hill 
4 -Carlson, Ferguson, Kacmar, Grzywacz & Whitten 

5 -Carvalho & Chambel 
6 -Chan, Kalliath, Brough, Siu, O’Driscoll & Timmas 

7 -Stoddard & Madsen 
8 -Baral & Bhargava 
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دار بر مثبت و معني يگي اثرزند-تعادل كارپژوهش نشان دادند كه اين از  بدستآمدهنتايج 

 ,Greenhausهاي گرين هاوس، كولينز و شاو )ختي دارد. نتايج پژوهش با يافتهشناروانبهزيستي 

Collins & Shaw 2003بر بهزيستي  ويژه يشرايط درزندگي  -( مطابق است. تعادل كار

شايان  گونهضايت به مشاركت و ر مقدارگذارد. در شرايطي كه زمان و ختي اثر مثبت ميشناروان

تواند به افزايش زندگي مي-هاي كاري و خانوادگي توزيع شده باشد، تعادل كاربين نقش توجهي

 Greenhaus, Collins & Shawختي كمک كند )گرين هاوس و همكاران، شناروانبهزيستي 

دار با و معنيمنفي  يزندگي اثر-تعادل كارپژوهش نشان دادند كه اين از  بدست آمدهنتايج (. 2003

 1هاي پيشين است. بيوگارد و هنرييافتهقصد ترک شغل دارد. نتايج بدست آمده منطبق با 

(Beauregardand & Henry 2009نشان دادند كه تعادل كار )- زندگي نه تنها سبب كاهش تضاد

دن در شود و ميل به مانشود بلكه باعث افزايش جذب كاركنان به سازمان ميبين كار و زندگي مي

( نشان داده شد كه   2011Mohd Noor)2دهد. در پژوهش مهد نورها را نيز افزايش ميشغل آن

پژوهش هر چهار اين شود. در شان ميزندگي باعث كاهش تمايل كاركنان به ترک شغل-تعادل كار

سبي گر منازندگي ميانجي-هاي پيشين، تعادل كارفرضيه غير مستقيم تاييد شدند. همسو با يافته

ختي و قصد ترک شناروانخانواده با بهزيستي -سازي كارخانواده و غني-در رابطه بين تعارض كار

زندگي را -( در پژوهش خود به نتايج مشابهي دست يافت و تعادل كارRiley 2012شغل بود. ريلي )

گري ختي دانست. نقش ميانجيشناروانخانواده و بهزيستي -گر كامل رابطه تعارض كارميانجي

خانواده و قصد ترک شغل نيز با توجه به پژوهش ريلي -زندگي در رابطه تعارض كار-تعادل كار

(Riley 2012 .كاملا مشهود است )چنين،هم (ريليRiley 2012دريافت كه تعادل كار )-زندگي مي-

گر ختي و قصد ترک شغل نقش ميانجيشناروانخانواده با بهزيستي -سازي كارتواند در رابطه غني

( نشان دادند Greenhaus, Collins & Shaw 2003را به خوبي ايفا كند. گرين هاوس و همكاران )

خانواده و كيفيت زندگي است -سازي كارگر مناسبي براي رابطه غنيزندگي ميانجي-كه تعادل كار

 پژوهش همسو هستند.اين هاي كه اين نتايج با يافته
 

 های پژوهشمحدودیت
 ر تعميمداست لذا  شدهپژوهش در شركت ملي حفاري ايران انجام اين كه با توجه به اين .1

  رعايت كرد. ها و صنايع ديگر بايد جانب احتياط راسازمان ديگرنتايج آن به 

                                                           
1 -Beauregardand & Henry 
2 -Mohd Noor 



     

 

هاي بوده است، محدوديت نامهپرسشجايي كه در اين پژوهش ابزار مورد استفاده از آن .2

تاكيدات و توضيحات  با وجودكه . از جمله اينبايد مد نظر قرار داد مربوط به اين ابزار را

ه پاسخ واقعي خودداري كرده، يلازم از سوي مجري، ممكن است برخي افراد پاسخگو از ارا

 پاسخي سطحي و بدون دقت لازم داده باشند.

ها به طولاني شدن زمان اجراي آن انجاميد و بر مقدار نامهپرسشهاي تعداد زياد پرسش  .3

 ان اثر منفي گذاشت.كنندگدقت شركت

 سازوكارهاي مناسب جهت ارتباط دانشگاه  با صنعت وجود ندارد. .4

 

 پیشنهادهای پژوهش
گر هاي آتي به نقش متغييرهايي به عنوان ميانجي و تعديلود در پژوهششميپيشنهاد  .1

 سن و....(. -سابقه كار –)مثل: جنسيت  پرداخته شود

ي يهاجهت ارزيابي متغييرها از ابزار ها و روش هاي آينده،ود تا در پژوهششميپيشنهاد  .2

هاي خودگزارشي از نامهپرسشبر استفاده از  افزون ،متنوع تر استفاده شود. براي مثال

 هاي پزشكي نيز استفاده شود.سرپرستان و همكاران، مصاحبه و آزمايش هاينظر

كاهش ترک شغل،  كار و –خانواده و خانواده  -ود براي حل تعارضات كارشميپيشنهاد  .3

سي شناروانهر سازمان نسبت به استخدام و بكارگيري يک يا چند متخصص خبره 

هاي صنعتي و سازماني اقدام نمايند. وجود اين شخص به عنوان متخصص مي تواند زمينه

 هايهآموزش كاركنان، برگزاري جلس راهآسايش و آرامش ذهني و رواني كاركنان را از 

ه كاركنان، انتخاب مناسب افراد به عنوان سرپرست و ... را فراهم آموزشي براي خانواد

 آورد.
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