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خانواده بر قصد ترك شغل و -سازي کارو غنی خانواده-اثر تعارض کار

  زندگی- اي تعادل کارختی: نقش واسطهشنا روانبهزیستی 

 2و عبدالزهرا نعامی 2، عبدالکاظم نیسی*2، نسرین ارشدي1شاهاندشتی سیده صدف کاظمی
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  چکیده

خانواده بر قصد ترك شغل - سازي کارخانواده  و غنی- ژوهش بررسی اثر تعارض کارپاز این هدف     

پژوهش شامل این زندگی بود. نمونه - اي تعادل کارختی با توجه به نقش واسطهشنا روانو بهزیستی 

زن) از کارکنان شرکت ملی حفاري ایران است که به روش تصادفی ساده  141مرد و  222نفر( 363

خانواده، -هاي تعارض کارنامه پرسشبراي سنجش متغییرهاي مورد مطالعه از  انتخاب شدند.

زندگی، قصد ترك شغل و براي سنجش متغییر بهزیستی -خانواده، تعادل کار- سازي کار غنی

. شدهاي خشنودي شغلی، خشنودي خانوادگی و سلامت روان استفاده نامه پرسشختی از شنا روان

) و با استفاده از نرم افزار SEMالگویابی معادلات ساختاري ( روشارزیابی الگوي پیشنهادي از 

SPSS  و  22ویراستAMOS  اي در هاي واسطهآزمودن فرضیه برايانجام گرفته است.  22ویراست

ها ) استفاده شد. یافته2008( 3الگوي پیشنهادي از روش بوت استراپ در برنامه ماکرو پریچر و هیز

 راهها برخوردار است. برازش بهتر از شنهادي از برازش نسبتاً خوبی با دادهنشان دادند که الگوي پی

فرضیه (مستقیم و غیر مستقیم) مورد  12 چنین، هم. بدست آمدهمبسته کردن خطاهاي دو مسیر 

  تایید قرار گرفتند.

  

خانواده، قصد ترك شغل، بهزیستی -سازي کارخانواده، غنی- تعارض کار هاي کلیدي:واژه

  .زندگی- ختی، تعادل کارشنا روان

  

  

 
  

                                                           
  .شناسی، دانشگاه شهید چمران کارشناس ارشد روان - 1
  .شناسی، دانشگاه شهید چمران دانشیار روان - 2

 arshadinasrin@gmail.comنویسنده مسئول مقاله:  - *
3 -Macro Preacher & Hayes 



  ... شناختی خانواده بر قصد ترك شغل و بهزیستی روان- سازي کارو غنی خانواده-اثر تعارض کار          84

  پیشگفتار

خانواده بر قصد ترك -سازي کارخانواده و غنی- ، بررسی اثر تعارض کارپژوهشاین هدف از انجام     

بهزیستی  هاي اخیر،در سال زندگی است.-گري تعادل کارختی با میانجیشنا روانشغل و بهزیستی 

از جانب کارکنان و  3سازي کار و خانوادهو غنی 2وادهو رابطه آن با تعارض کار و خان 1ختیشنا روان

کارفرمایان بیش از پیش مورد اهمیت قرار گرفته است چرا که کارکنان در مواجه با نیازهاي شغل و 

هاي ناشی از نقش و زمان که مربوط به ها و فشاربراي کنار آمدن با استرس چنین، همخانواده و 

 Greenhaus 2006& ، 4فشار هستند (گرین هاوس و پاوول رزیپذیري کارکنان است، مسئولیت

Powell 5،2008؛ باردویل، دو سیري و سانتوس Bardoel, De Cieri, & Santos  در نتیجه این .(

تر بر تعارض ناشی از  بیش يدو حوزه کار و خانواده تمرکز هاي پژوهشسال گذشته  30فشار، در 

هاي شغلی همچون خشنودي شغلی، خشنودي روي پیامدآن  بازتابتقاضاهاي کار و خانواده و 

از سوي  .)Riley 6،2012خانوادگی، سلامت روانی و فیزیکی و ترك شغل کارکنان کرده است (ریلی

ختی کارکنان است. شنا رواننرخ بالاي ترك شغل  هاسازمان از نگرانی در حال رشد بسیاري ،دیگر

و از دست دادن چنین  روند بشمار میسازمان  هايکارکنان به عنوان ارزشمندترین سرمایه

 در نهایت به ضرر سازمان خواهد بود. با در نظر گرفتن این موضوع که قصد ترك شغل هایی سرمایه

هاي کننده رفتار افراد در سازمان باشند، شناسایی پیشایندتوانند تعیینختی میشنا روانو بهزیستی 

تر فردي و سازمانی بیانجامد. متغیرهاي زیادي این  چه بیشتواند به اثربخشی هرها میاین پیامد

سازي خانواده و غنی- توان به تعارض کارها میدهند که از جمله آنپیامدها را تحت تاثیر قرار می

  ).Matthews, Wayne & Ford 2014، 7؛ متیوز، واین و فوردRiley ،2012خانواده اشاره کرد (- کار

خانواده با پیامدهاي شغلی، - سازي کارغنیخانواده و -رابطه تعارض کارهاي بسیاري در پژوهش    

خانواده -ها بین تعارض کارفردي و رفتارهاي کارکنان مورد بررسی قرار گرفته شده است که در آن

 Hoe، 8ختی و قصد ترك شغل رابطه قوي وجود دارد (چانگ یانگشنا روانبا هر دو پیامد بهزیستی 

2015 Chang Yang 9،2016سانگ لانگ، ازمی، کووانگ و چین فی ؛ Sang Lang, Azami, Owee 
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Kowang & Chin Fei 1،2015؛ سورنسن Sorensen 2،2013؛ السام و همکاران Alsam, Imran, 

Anwar, Hameed & Kafayat 2007؛ کاراتپ و کلیک
3 ،Karatepe & Kilic 1999 ،4؛ آریی Aryee 

6، رول، برونینگ، کازا؛ ماز Anderson 5،2002؛ آندرسون
2008 Mazerolle & Bruening & Casa .(

که همواره ذهن پژوهشگران را به خود مشغول کرده این است که تداخل کار و زندگی، در  پرسشی

-هایی بر پیامدهاي فردي و سازمانی اثر میچه ساختار راههر دو جنبه مثبت و منفی، چگونه و از 

خانواده و -یرهایی که به عنوان میانجی در رابطه بین تعارض کارترین متغی گذارند. یکی از مهم

 2012زندگی است ( ریلی،- گیرد، تعادل کارها قرار میخانواده با پیامدهاي آن- سازي کارغنی

Riley .( زندگی وجود دارد، گرین  - از اصطلاح تعادل کار گوناگونیاگرچه تعاریف و کاربردهاي

مندي و  زندگی را یک ارزیابی از رضایت - ) تعادل کارGreenhaus & Allen,2010( 7هاوس و آلن

زندگی مفهومی منحصر به  - کنند. تعادل کار اثربخشی شخص با کار و زندگی خانوادگی تعریف می

خانواده متمایز است. تعادل - سازي کارخانواده و غنی- فرد است که از مفاهیمی مانند تعارض کار

کار و زندگی نیست زیرا تعادل چگونگی موقعیت ها و تجارب در یک مکانیسم به هم پیوسته بین 

کند (گرین  علی وابسته به موقعیت و تجارب نقش دیگر است، مشخص نمی گونهیک نقش را که به 

-). از جمله پیشایندهاي مهم تعادل کارGreenhaus, Collins & Shaw 8،2003هاوس و همکاران

  ).Riley ،,2012خانواده اشاره کرد (ریلی-سازي کارو غنیخانواده -تعارض کارتوان به  زندگی می

  

  تعاریف و مفاهیم متغیرهاي پژوهش

 & Greenhaus, Collins (10) ؛ گرین هوس و بیوتلKahn, 1964( 9بر اساس مطالعات کان    

Shaw 1985نوعی از تعارض بین نقشی، که در آن "گونه تعریف کردند:  خانواده را این- ) تعارض کار

ها با یک دیگر ناسازگار هستند، از هاي حیطه کار و خانواده در برخی از جنبهر ناشی از نقشفشا

( "شود.انجام یک نقش (شغلی یا خانوادگی ) باعث دشواري در انجام دادن نقش دیگر می ،این رو
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رض کار را بیان کرد: الف) تعا-ها سه نوع تعارض خانواده ). آنShein & Chen 2011، 1چن شاین و

در این پژوهش تعارض  فرسایی،ج) تعارض مبتنی بر رفتار .مبتنی بر زمان، ب)تعارض مبتنی برتوان

خانواده کارسون، -اي تعارض کارماده 18کار نمره است که فرد از مقیاس -خانواده و خانواده- کار

این مقیاس  . نمره بالا درآورد بدست می) Carlson, Kacmar & Williams 2000( 2کامار و ویلیامز

  تر است. دهنده تجربه تعارض کار و خانواده بیش نشان

 انجامسال گذشته تغییرات و حرکاتی براي سنجش ابعاد مثبت رابطه کار و خانواده  10در     

هاي کار و به دنبال سنجش براي چگونگی افزایش هر یک از جنبه پژوهشگرانگرفته است و 

بعدي است و به خانواده یک ساختار چند- سازي کارغنی جنبه دیگر هستند. به وسیلهخانواده 

تواند مفید باشد و باعث افزایش کیفیت و عملکرد عنوان یک فرآیند که در آن تجارب کارمند می

بهزیستی او را افزایش دهد  چنین، همشخص در زندگی خانوادگی و زندگی کاري شود و 

). براي سنجش Greenhaus & Powell 2006 ؛ گرین هوس و پاول، Voydanoff 2001 ،3(وویدانوف

 ,Carleson( 4اي کارلسون، کامار، واین و گریزویچماده 18خانواده از مقیاس - سازي کارغنی

Kacmar, Wayne & Grzywacz 2006دهنده شود. نمره بالاتر در این مقیاس نشان) استفاده می

  خانواده است.-سازي کارسطح بالاتري از غنی

 Vanbereken، 5برکن(ون کردفرد تعریف  به وسیلهتوان ترك اختیاري سازمان را می ترك شغل    

کسانی بود  نخستین) یکی از Mobly1977 (7موبلی  ).Arshadi,2007، 6؛ به نقل از ارشدي 1989

 نخستین. کردبین مهم براي ترك شغل واقعی توجه که به قصد ترك شغل به عنوان یک عامل پیش

، 8ي از ترك شغل، جلوگیري از نیت ترك شغل است (دافرتی، بلودورن و کیونگام در پیشگیر

Daugherty, Bluedorn & Keon1985 ،2007؛ به نقل از ارشدي  Arshadi پژوهش تمرکز این ). در

بر قصد ترك شغل یعنی تمایل به ترك سازمان به صورت اختیاري است تا ترك شغل واقعی. قصد 

اي قصد ترك شغل کامن، ماده 3اي است که فرد از مقیاس مره، نپژوهشاین ترك شغل در 

 .آورد بدست می) Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1979( 9فیچمن، چنکینز و کلش
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کننده اي سرشار از شادي و عمیقاً خشنودبه گذران زندگی به شیوه ختیشنا روانبهزیستی     

ختی شنا روانکند که بهزیستی این مفهوم بیان می ).Ryan & Deci 2001، 1شود (ریان و دسی می

یک حالت پیامدي و نهایی نیست بلکه یک فرآیند است که بر خوب زیستن یا عملی کردن تمام 

) بهزیستی را بر مبناي زندگی آرمانی و به معناي Ryff 1989 (2هاي انسان تمرکز دارد. ریفتوانایی

ي کرده است و خاطر نشان کرد که این دیدگاه سازهاي انسانی مفهومشکوفاسازي توانمندي

 ختی مثبت هستند. سازمان بهداشت جهانیشنا روانهاي مشابه و مکمل سلامت دربردارنده ملاك

هاي خود را بشناسد و سلامت روانی را به عنوان حالتی از بهزیستی که در آن فرد توانایی،  )2004(

پر ثمر  گونهکند، حالتی از زندگی که فرد به ، تعریف میبتواند با فشارهاي بهنجار زندگی کنار بیاید

). Seyedi; Farahmand; Amini;& Hoseyni 2014، 3صیدي و همکاران گفتهو مولد کار کند. (به 

آن  در پیمنفی به دنبال خواهد داشت و  هاي کاهش سلامت روانی افراد، عواطف و هیجان ،در واقع

). منظور از بهزیستی Chalmeh 2011 4هد یافت(چالمهختی فرد کاهش خواشنا روانبهزیستی 

هاي خشنودي شغلی کامن، فیچمن، اي است که فرد از مقیاسختی در این پژوهش نمرهشنا روان

)، خشنودي خانوادگی ادواردز و Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1983 جنکینز و کلش (

) کلدبرگ GHQ-12سلامت روان عمومی ( هنام پرسش ) وEdwards & Rothbard 1999( 5روتبارد
6) Goldberg 1972کند.) کسب می  

هاي گذشته و در نتیجه افزایش نیازهاي کار و عبارتی است که در دهه زندگی -تعادل کار     

 ,Joplin ،7از پژوهشگران (ژوپلین، اشافر، فرانچسکو و لانر برخیخانواده بدست آمده است. 

Schaffer,2003 Francesco & Lau8، کوچ و هیل؛ کلارك، Clark , Koch & Hill 2004(  ترجیح

دهند از مفهوم فراگیر تعادل، توازن و هماهنگی استفاده کنند. درحالی که دیگر پژوهشگران می

گیرند و ) از مفهوم تناسب بهره میCrooker, Smith & Tabak 2002، 9(کروکر، اسمیت و تاباك

برخی  ،بر این افزونکنند. دسترسی منابع انسانی را ترکیب می مقدارتقاضاهاي نقش و محیط و 

 Buffardi, Smith, O’Brien & Erdwins 10،1999پژوهشگران (بوفاري، اسمیت، اوبرین و اودوینس

                                                           
1 -Ryan & Deci 
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خانواده یا - زندگی را به عنوان یک متغیر متضاد تعارض کار -) تعادل کارClark 2001 ،1؛ کلارك

وزارت کار نیوزیلند  به وسیلهزندگی  -نواده تعریف کردند. تعادل کارخا-سازي کاردهنده غنیافزاش
هایی که براي فرد  یک فعالیت مؤثر بین کار انجام شده و سایر فعالیت"به عنوان   2006در سال2

زندگی را  -) تعادل کارKalliath & Brough 2008 (3تعریف شده است. کالیات و بروگ "مهم است

هاي کاري و رشد مطابق با اولویتهاي کاري و غیر سازگاري فعالیت مقداراز ادراك فردي "به عنوان 

 - اي تعادل کارماده 4زندگی از مقیاس  -. براي سنجش تعادل کارکردندتعریف  "فرد کنونیزندگی 

) Brough, Timms, O’Driscoll, Kalliath,Siu, Sit & Lo 2009 (4زندگی بروگ و همکاران

  شود.استفاده می

  
   .الگوي پیشنهادي پژوهش - 1شکل

 

  پیشینه پژوهش

خانواده با سلامت جسم و روان و نیز بهزیستی کلی -بسیاري از پیامدهاي فردي تعارض کار    

بر خانواده در  سازي کارتاٌثیر غنی چنین، همارتباط دارد. در این راستا تاٌثیر تعارض کار بر خانواده و 

5، براك و ساتون،ارتباط با، سطوح استرس (آلن، هارست
 Allen, Hurst, Bruck, & Sutton 2000 ،(

)، سطوح Allen, Hurst, Bruck, & Sutton 2000ختی عمومی (آلن و همکاران، شنا روانفشار 

                                                           
1 -Clark 
2- New Zealand Department of Labour 
3 -Kalliath & Brough 
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)، سلامت عمومی و بهزیستی Frone 2003 ،1افسردگی و خلق بالینی و اختلالات اضطرابی (فرون

2ختی (گرزیوازشنا روان
2000، Gryzywacz 3به نقل از بذرافکن ؛، Bazrafkan 2011 و نارضایتی از (

4زندگی (آدامز، کینگ و کینگ،
1996 Adams, King & King 5؛ کوسک و اوزکی، Kossek & 

Ozeki 1998.بررسی شده است (  

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

برروي کارکنان یک شرکت  "خانواده و قصد ترك شغل- رابطه بین تعارض کاربررسی  "عنوان  باکه 

خانواده بعد حمایت -باشد. در این پژوهش براي تعارض کارتولیدي در مالزي انجام شد، می

کار ابعاد خشنودي شغلی، حمایت خانوادگی و مراقبت از فرزند در - اجتماعی و براي تعارض خانواده

کار و ابعاد  -خانواده و تعارض خانواده -د که تعارض کارندهیج نشان مینظر گرفته شده است. نتا

  دار با قصد ترك شغل دارند.ها رابطه مثبت و معنیآن

% 18خانواده -) نشان داده شد که تعارض کارSorensen 2012در نتایج پژوهش سرنسون (    

 -یجه گرفت که تعارض کارتوان نتمی ،کند بنابراینواریانس قصد ترك شغل را پیش بینی می

، دلایل ترك روي هم رفتهدار با قصد ترك شغل دارند. در این پژوهش خانواده رابطه مثبت و معنی

ل مربوط به یهاي جدید شغلی، دلایل خانوادگی و مساتوان تمایل به کسب فرصتشغل را می

ان در بسیاري از موارد تداخل کار و خانواده دانست. در این پژوهش احتمال ترك شغل زنان و مرد

تر از مردان به دلیل ناسازگاري شرایط کار و شرایط زندگی  زنان بسیار بیش ،مشابه بود. با این حال

  پذیري در برابر فرزندان تمایل به ترك شغل خود داشتند.و نیز به دلیل مسئولیت

 432 مورد در) Matthews, Wayne & Ford 2014در پژوهشی که متیوز، واین و فورد (    

ماهه براي سنجش نقش  6ماهه و  1هاي کننده و با در نظر گرفتن اثر طولی در مدت زمان شرکت

ماه) 1نشان داده شد که در کوتاه مدت ( ،هانواده و بهزیستی انجام دادند-زمان بر رابطه تعارض کار

اما ، مستقیم دارد خانواده با سطوح پایین بهزیستی ارتباط- ، تعارض کارپیشینهاي نظریه بر اساس

هاي پیشین و در راستاي تئوري ماه) نتایج کاملا برعکس بوده و بر خلاف نظریه6( در دراز مدت

ها نشان دادند که خانواده با سطوح بالاي بهزیستی همراه بوده است. یافته- انطباق تعارض کار

ع زمانی بعدي همراه بود خانواده در مقط-بهزیستی بالاتر در یم مقطع از زمان با کاهش تعارض کار

  باشد.که نشان دهنده وجود الگوي تابع تاخیر زمان در رابطه می

                                                           
1 -Frone 
2- Gryzywacz 
3 -Bazrafkan 
4- Adams, King & King 
5- Kossek & Ozeki 
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) نشان داده شد که تعادل Kalliath & Monroe 2009 (1هاي کالیات و مونرؤدر نتایج پژوهش    

از در بسیاري  چنین، همکار رابطه منفی دارد. -خانواده و تعارض خانواده- زندگی با تعارض کار - کار

و در نتیجه موجب  زندگی با خشنودي شغلی رابطه مثبت دارد-ها آمده است که تعادل کارپژوهش

، 2گردد (کتون، فنر، جانسون و هایواردختی میشنا روانکاهش قصد ترك شغل و افزایش بهزیستی 

Keeton, Fenner, Johnson & Hayward 2007.(  

خانواده با تمایل - )، نشان دادند که تعارض کارFrone, Russell & Cooper 1992( 3فرون و همکاران

کار با غیبت از شغل مرتبط است. این نتایج - به ترك شغل ارتباط دارد در حالی که تعارض خانواده

کند پیامد مستقیم و فوري د، زمانی که الزامات کاري با زندگی خانوادگی تداخل میندهنشان می

اما زمانی که  ،کندیافتن شغل مناسب دیگري فکر میآن این است که فرد به ترك کار خود و 

پیامد فوري آن  ،دهدهاي فرد، شغل وي را تحت تاٌثیر قرار میالزامات نقش خانوادگی و مسؤلیت

 ).Anderson, Coffey & Byerly 2001، 4باشد (آندرسون ، کافی ، بیرلیغیبت از کار می

 ,Shenavar, Beshlideh ( 5یده، هاشمی و نعامیشناور، بشل هاي پژوهشاز  بدست آمدهنتایج     

Hashemi & Naami 2015 (خانواده در رابطه -گري تعارض کار¬بررسی نقش میانجی "عنوان با

که تعارض  ندنشان داد "بین استرس و حمایت اجتماعی با خشنودي شغلی و خشنودي خانوادگی

 دي خانوادگی رابطه منفی دارد.کار با خشنودي شغلی و خشنو-خانواده و تعارض خانواده- کار

) در مطالعات Heydari, Kourosh Nia, & Hoseyni 2015( 6حیدري، کوروش نیا و حسینی    

به رابطه  "ختی شنا روانبه واسطه بهزیستی  بین هوش معنوي و شادکامی  هرابط "خود با عنوان

  ختی و شادکامی دست یافتند.شنا روانمثبت بین بهزیستی 

  

  پژوهشهاي فرضیه

 هاي مستقیمفرضیه

  خانواده اثر مثبت و مستقیم بر قصد ترك شغل دارد.- تعارض کار .1

 ختی دارد.شنا روانخانواده اثر منفی و مستقیم بر بهزیستی - تعارض کار .2

 زندگی دارد.-خانواده اثر منفی و مستقیم بر تعادل کار- تعارض کار .3

 شغل دارد.خانواده اثر منفی و مستقیم بر قصد ترك -سازي کارغنی .4

                                                           
1- Kalliath & Monroe 
2- Keeton, Fenner, Johnson & Hayward 
3- Frone, Russell & Cooper 
4 -Anderson, Coffey & Byerly 
5 -Shenavar, Beshlideh, Hashemi & Naami 
6 -Heydari, Kourosh Nia, & Hoseyni 



 91                                96شناختی / سال هشتم/ شماره بیست و هفت/ بهار  هاي روان ها و مدل روش

 ختی دارد.شنا روانخانواده اثر مثبت و مستقیم بر بهزیستی -سازي کارغنی .5

 زندگی دارد- خانواده اثر مثبت و مستقیم بر تعادل کار-سازي کارغنی .6

 ختی دارد.شنا روانزندگی اثر مثبت و مستقیم بر بهزیستی - تعادل کار .7

 د.زندگی اثر منفی و مستقیم بر قصد ترك شغل دار- تعادل کار .8

 
 هاي غیر مستقیمفرضیه

زندگی بر قصد ترك -خانواده اثر غیر مستقیم از طریق تعادل کار- تعارض کار .9

  شغل دارد.

زندگی بر بهزیستی  -خانواده اثر غیر مستقیم از طریق تعادل کار- تعارض کار .10

 ختی دارد.شنا روان

د زندگی بر قص - خانواده اثر غیر مستقیم از طریق تعادل کار-سازي کارغنی .11

 ترك شغل دارد.

زندگی بر بهزیستی  - خانواده اثر غیر مستقیم از طریق تعادل کار-سازي کارغنی .12

 ختی دارد.شنا روان

  

  روش

است که یک روش  (SEM) 1الگویابی معادلات ساختاري راه، طرح همبستگی از طرح پژوهش    

 2الگوي خطی کلیباشد. الگویابی معادلات ساختاري در واقع بسط همبستگی چند متغیري می

(GLM) زمان  اي از معادلات رگرسیونی را همسازد تا مجموعهرا قادر می پژوهشگرباشد که می

  ).Arshadi 2007بیازماید (به نقل از ارشدي، 

 این کارکنان یک شرکت ملی حفاري ایران است. در تمامیجامعه آماري این پژوهش شامل     

نفر به  400ها) انتخاب شد. نامه پرسشیی و نمونه اعتباریابی ، دو نمونه (نمونه فرضیه آزماپژوهش

ها از این جامعه با استفاده نامه پرسشنفر به عنوان نمونه اعتباریابی  80آزمایی و عنوان نمونه فرضیه

 363ي بازگشته، تعداد نامه پرسش 435گیري تصادفی ساده انتخاب شدند. از مجموع از روش نمونه

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

و  2/8و انحراف معیار سنی  2/37متاهل با میانگین سنی  218%) 1/60مجرد و ( %145)9/39(

نفر داراي  16%) 4/4بود. در این نمونه ( 1/8و انحراف معیار سابقه کار  9/11ر میانگین سابقه کا

                                                           
1- Structural Equation Modeling (SEM) 
2 -General Linear Model (GLM) 
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نفر داراي تحصیلات فوق  10%) 8/2نفر داراي تحصیلات دیپلم، ( 64%) 6/17، (تحصیلات زیر دیپلم

نفر داراي تحصیلات  89%) 5/24نفر داراي تحصیلات کارشناسی، ( 170%) 8/46دیپلم، (

  نفر داراي تحصیلات دکترا بودند. 14%) 9/3کارشناسی ارشد و (

  

 ابزار پژوهش

استفاده خواهد شد که  نامه پرسشش از تعدادي پژوهش براي سنجش متغیرهاي پژوه این در    

  عبارتند از:

  خانواده- تعارض کار نامه پرسش -1

-اي تعارض کارماده 18کار از مقیاس -خانواده و تعارض خانواده-براي سنجش تعارض کار    

گونه  شود. همان)، استفاده میCarlson, Kacmar & Williams 2000خانواده کارلسون و همکاران(

خانواده را مورد ارزیابی قرار -این مقیاس ابعاد شش گانه تعارض کار ،اشاره شد از این پیشکه 

ها از گزینه یک (کاملا مخالفم ) تا پنج (کاملا موافقم ) به صورت لیکرتی دهد. دامنه پاسخ می

ون ماده دیگر این آزم 9سنجد و خانواده را می- ماده از این آزمون تعارض کار 9ترتیب یافته است. 

خانواده -ي تعارض کاردهندهکند . نمره بالاتر در این آزمون، نشانکار را ارزیابی می-تعارض خانواده

شوند که سه ماده اول تعارض به شش مقوله تقسیم می نامه پرسشهاي این بیشتر خواهد بود. ماده

صرف وقت براي شود و از خانواده مبتنی بر زمان (یعنی مدت زمانی که صرف انجام شغل می- کار

کار مبتنی بر زمان (یعنی مدت - کاهد). سه ماده دوم تعارض خانوادههاي خانوادگی میفعالیت

کاهد)، سه ماده شود و از صرف وقت براي شغل میهاي خانوادگی میزمانی که صرف انجام فعالیت

شود و شغل می خانواده مبتنی بر توان فرسایی (یعنی میزان انرژي که صرف انجام-سوم تعارض کار

کار مبتنی بر -کاهد). سه ماده چهارم تعارض خانوادههاي خانوادگی میاز صرف انرژي براي فعالیت

شود و از صرف انرژي هاي خانوادگی میتوان فرسایی (یعنی میزان انرژي که صرف انجام فعالیت

نی تداخل کردن خانواده مبتنی بر رفتار (یع-کاهد)، سه ماده پنچم تعارض کاربراي شغل می

کار -رفتارها و هنجارهاي کاري در رفتارها و هنجارهاي خانوادگی) و سه ماده ششم تعارض خانواده

مبتنی بر رفتار (یعنی تداخل کردن رفتارها و هنجارهاي خانوادگی در رفتارها و هنجارهاي کاري) 

ایایی با آلفاي کرونباخ )، براي این آزمون میزان ضریب پ2000سنجند . کارلسون و همکاران(را می

 ,Watai( 1در مطالعه واتاي، نیشیکیدو و موراشیما چنین، همرا گزارش کردند.  87/0تا  78/0را بین 

Nishikido & Murashima 2008 اعتبار و پایایی ابزار ،(FHGH  77/0خرده مقیاس بین  6را در 

                                                           
1- Watai, Nishikido & Murashima 
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) در پرستاران Rasouli 2009 (1هاي داخلی، رسولیگزارش شده است. در پژوهش 92/0تا 

و ضریب آلفاي کرونباخ  89/0تا  66/0بیمارستان همدان ضریب همبستگی خرده مقیاس آن را بین 

) در پژوهش خویش Motesharei 2010 (2متشرعی ،بدست آورده است. از سوي دیگر 84/0آن را 

مقیاس مربوطه، از خرده  6هاي هاي شیراز، اعتبار عاملی آن را براي مادهدر پرستاران بیمارستان

و با استفاده از روش تنصیف  91/0را با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ  و پایایی آن 90/0تا  19/0

  محاسبه شد. 95/0پژوهش ضریب آلفاي کرونباخ کلی این مقیاس این در  است. کردهگزارش  92/0

  خانواده- سازي کارغنی نامه پرسش -2

 18کار از مقیاس -سازي خانوادهخانواده و غنی-ازي کارسپژوهش براي سنجش غنیاین در     

 & Carleson, Kacmar, Wayne( خانواده کارلسون، کامار، واین و گریزویچ-سازي کاراي غنی ماده

Grzywacz 2006 سازي کاربعد غنی 3) استفاده خواهد شد. این مقیاس به دلیل سنجش هر-

ها  وري) انتخاب شد که براي هرکدام از آن ثر، سرمایه/بهرهکار (توسعه، ا- سازي خانوادهخانواده و غنی

ها از گزینه یک (کاملا مخالفم) تا پنج (کاملا موافقم) به صورت باشد. دامنه پاسخ داراي سه ماده می

شغلم به من  "خانواده عبارتند از: -سازي کارهایی از غنی ماده ،لیکرتی ترتیب یافته است. براي مثال

(مبتنی بر توسعه). "دهد و این کمک می کند تا عضو بهتري براي خانواده باشم میاحساس موفقیت 

(مبتنی "کند تا عضو بهتري براي خانواده باشمدهد و این کمک میشغلم به من احساس شادي می"

بهتر  يدهد و این کمک می کند تا کارمند شغلم به من احساس رضایت شخصی می "بر اثر). 

وجود "کار عبارتند از: - سازي خانوادههایی از غنی براي مثال ماده چنین، همه). (مبتنی برسرمای"باشم

 يکند تا من کارمندهایی را کسب کنم و این من کمک میکند تا مهارتمن در خانواده کمک می

کند تا احساس بهتري داشته باشم و وجود من در خانواده کمک می"(مبتنی بر توسعه)، "باشم بهتر

وجود من در خانواده کمک "اثر)،  (مبتنی بر"بهتر باشم يکند تا من کارمندمی این من کمک

(مبتنی بر "بهتر باشم يکند تا من کارمندکند تا براي تمرکز تشویق شوم و این من کمک می می

و براي هر  93/0تا  89/0خانواده -سازي کاربهره وري). ضریب آلفاي کرونباخ براي هر سه بعد غنی

 ,Carleson, Kacmar( توسط کارلسون وهمکاران 97/0تا  96/0کار - سازي خانوادهسه بعد غنی

Wayne & Grzywacz 2006.پژوهش ضریب آلفاي کرونباخ کلی این مقیاس این در  ) گزارش شد

 محاسبه شد. 96/0

 
 
  

                                                           
1 -Rasouli 
2- Motesharei 



  ... شناختی خانواده بر قصد ترك شغل و بهزیستی روان- سازي کارو غنی خانواده-اثر تعارض کار          94

  قصد ترك شغل نامه پرسش -3

 و همکاران پژوهش براي سنجش قصد ترك شغل از مقیاس قصد ترك شغل کامناین در     

)Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1979ها از گزینه یک ) استفاده خواهد شد. دامنه پاسخ

اغلب به " ،(کاملا مخالفم) تا هفت (کاملا موافقم) به صورت لیکرتی ترتیب یافته است، براي مثال

 و همکاران کامن به وسیله 78/0.ضریب آلفاي کرونباخ "افتمفکر ترك سازمان محل خدمتم می

 ارشدي به وسیلهبار  نخستین) براي این مقیاس گزارش شده است. این مقیاس براي 1979(

)Arshadi 2007 ( است. ارشدي شده) ترجمه و براي اجرا تنظیمArshadi 2007 اعتبار ملاکی آن (

بدست  73/0و  79/0و ضرایب پایایی را با استفاده از آلفاي کرونباخ و تصنیف به ترتیب  - 61/0را 

  محاسبه شد. 82/0پژوهش ضریب آلفاي کرونباخ این مقیاس این در  آورد.

  خشنودي شغلی نامه پرسش -4

خشنودي شغلی کامن، فیچمن،  نامه پرسشپژوهش جهت سنجش خشنودي شغلی از این در     

) استفاده خواهد شد. این Comman, Fiechman, Jenkins & Klesh 1983جنکینز و کلش(

ها از گزینه یک (کاملا مخالفم) تا پنج (کاملا باشد و دامنه پاسخماده می 3مل شا نامه پرسش

. "بطور کلی من شغلم را دوست ندارم" ،موافقم) به صورت لیکرتی ترتیب یافته است، براي مثال

 Comman, Fiechman, Jenkins & Kleshکامن و همکاران( به وسیله 86/0ضریب آلفاي کرونباخ 

 65/0پژوهش ضریب آلفاي کرونباخ این مقیاس این در  مقیاس گزارش شده است. ) براي این1983

  محاسبه شد.

  خشنودي خانوادگی نامه پرسش -5

خشنودي خانوادگی ادواردز و  نامه پرسشسنجش خشنودي خانوادگی از  برايپژوهش این در     

باشد ماده می 3مل شا نامه پرسش) استفاده خواهد شد. این Edwards & Rothbard 1999( روتبارد

ها از گزینه یک (کاملا مخالفم) تا هفت (کاملا موافقم) به صورت لیکرتی ترتیب یافته و دامنه پاسخ

به  75/0. ضریب آلفاي کرونباخ "بخش استزندگی خانوادگی من بسیار لذت"است، براي مثال 

در  گزارش شده است.) براي این مقیاس Edwards & Rothbard 1999ادواردز و روتبارد ( وسیله

  محاسبه شد. 95/0پژوهش ضریب آلفاي کرونباخ این مقیاس این 

  )GHQ-12سلامت روان عمومی ( نامه پرسش - 6

) تهیه Goldberg 1972( 1گلدبرگ به وسیلهماده است که  60داراي  نامه پرسشفرم اصلی این     

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

                                                           
1- Goldberg  
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 Parkes، 1شود (پارکزهاي شغلی و سازمانی توصیه میاست، که براي استفاده در پژوهش در محیط

اي این مقیاس ابعادي در نظر گرفته نشده است و به عنوان یک مقیاس ماده 12براي فرم  .)1993

 ,Taitt 3،2003فرنچ و هولز ختی مطرح شده است (تایت،شنا روانشناسایی مشکلات  2تک بعدي

Ferench & hulse  4،2008؛ هانکینز Hankins  ماده با بار  7ماده با بار مثبت و  5). این فرم داراي

(هرگز)  4(خیلی بیش از حد معمول) تا  1لیکرتی، شامل  4ها روي یک مقیاس منفی است. پاسخ

) ضریب آلفاي Kalliath, O’Driscoll, Brough, 2004(کالیات، اودریسول و بروگ  اند.تنظیم شده

 70/0پژوهش ضریب آلفاي کرونباخ این مقیاس این  گزارش کردند. در80/0کرونباخ را به ترتیب 

  محاسبه شد.

  زندگی-تعادل کار نامه پرسش -7

بروگ و  زندگی- تعادل کار نامه پرسشاز  زندگی-تعادل کارسنجش  برايپژوهش این در      

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

ها از گزینه یک (کاملا مخالفم) تا هفت (کاملا باشد و دامنه پاسخماده می 4شامل  نامه پرسش

هایی در پرسشخواهیم که به کنندگان میاز شرکت .موافقم) به صورت لیکرتی ترتیب یافته است

هایی خارج از کار مثل:خانواده، دوستان، ورزش و ي و غیر کاري خود (فعالیتهاي کارمورد فعالیت

بروگ و همکاران  به وسیله 0,87درس و ...) طی سه ماه اخیر پاسخ دهند. ضریب آلفاي کرونباخ 

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

  محاسبه شد. 70/0ریب آلفاي کرونباخ این مقیاس پژوهش ضاین در  است.

  

  اجراي آزمون روش

با مراجعه به شرکت ملی حفاري واقع در اهواز، به واسطه ایجاد یک ارتباط اولیه با کارکنان و     

ها نیست که در واقع ها محرمانه بوده و نیازي به مشخصات آننامه پرسشهاي  این که دادهبیان این

ها خواسته شد که ها بود، رضایت پاسخگویان جلب شد و از آنمینان بخشی به آناط راستايدر 

  ها پاسخ دهند.صادقانه به تک تک پرسش

 
 
  

                                                           
1- Parkes 
2 -Unidimensional Index 
3- Taitt, Ferench & Hulse 
4 -Hankins 
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  هاي توصیفی پژوهشیافته

نیز  2، میانگین و انحراف معیار متغییرهاي مورد مطالعه آمده است و در جدول 1در جدول     

  اده شده است.ماتریس همبستگی متغییرهاي پژوهش نشان د

  .میانگین و انحراف معیار متغییرهاي پژوهش -1جدول 

  انحراف معیار  میانگین  متغییرهاي پژوهش

  24/16  17/47  خانواده- تعارض کار

  75/15  24/64  خانواده- سازي کارغنی

  84/3  87/14  ختیشنا روانبهزیستی 

  02/5  83/15  قصد ترك شغل

  23/3  68/26  زندگی- تعادل کار

 
  .ماتریس همبستگی متغییرهاي پژوهش -2جدول 

  5  4  3  2  1  متغییر

          1  خانواده- تعارض کار

        1  - 42/0**  خانواده- سازي کارغنی

      1  46/0**  - 40/0**  ختیشنا روانبهزیستی 

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

  1  - 37/0**  54/0**  32/0**  - 32/0**  زندگی- تعادل کار

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

  

  هاي استنباطییافته

تمامی  .استفاده شد (SEM)بمنظور ارزیابی الگوي پیشنهادي، از الگویابی معادلات ساختاري     

انجام گرفتند. تمامی  22ویراست AMOS و  22ویراست  SPSSها با استفاده از نرم افزار تحلیل

 یدار بوده است، ولی مدل پیشنهادي در ابتدا از برازشعنیمسیرهاي موجود در الگوي پیشنهادي م

در مورد همبستگی خطاها و  AMOS-22نرم افزار  هامناسب برخوردار نبود که با توجه به پیشنهاد

برازش الگوي پیشنهادي و  3جدول  ارتقاء یافت. مطلوب يها برازش مدل تا حد همبسته کردن آن

  دهد.ي برازندگی را نشان میهاها بر اساس شاخصنهایی با داده
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  .هاي برازندگی¬ها بر اساس شاخص¬. برازش الگوي پیشنهادي و نهایی با داده-3جدول 

شاخص 

  برازندگی

  الگو
2

  
df

  df

2

 

GFI  AGFI  IFI  TLI  CFI  NFI  RMSEA  

الگوي 

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

الگوي 

  نهایی

(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 نهایی بر اساس خروجی نرم افزار  مسیرها و ضرایب استاندارد آن 4جدول     

AMOS-22 پژوهش همه  این هاي مستقیم هستند که درهدهد. این نتایج مربوط به فرضینشان می

  هاي مستقیم تایید شدند. فرضیه

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

  سطح معناداري  β  مسیر

  0001/0 -22/0  زندگی- تعادل کار      خانواده            - تعارض کار

  0001/0  22/0سازي غنی  زندگی- خانواده         تعادل کار-کار

  0001/0  -19/0  ختیشنا روانبهزیستی       کار           -تعارض خانواده

 0001/0  28/0  ختیشنا روانبهزیستی       خانواده            - سازي کارغنی

 0001/0  48/0  ختیشنا روانبهزیستی                   زندگی        - تعادل کار

 0001/0  76/0  خشنودي خانوادگی           ختی        شنا روانبهزیستی 

 0001/0  72/0  خشنودي شغلی     ختی              شنا روانبهزیستی 

 0001/0  50/0  سلامت روان       ختی             شنا روانبهزیستی 

 0001/0  23/0  قصد ترك شغل          خانواده             - تعارض کار

 0001/0  -18/0  قصد ترك شغل                  خانواده - سازي کارغنی

 0001/0  -22/0  قصد ترك شغل                 زندگی         - تعادل کار
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بدست نتایج  5شود. جدول اي، از بوت استراپ استفاده میداري روابط واسطهبراي تعیین معنی    

) را براي Macro Preacher & Hayes 2008( 1از بوت استراپ در برنامه ماکرو پریچر و هیز آمده

  دهد.اي) نشان میتمامی مسیرهاي غیر مستقیم (واسطه

سطح اطمینان براي فاصله  اي است.حاکی از معناداري مسیرهاي واسطه 5مندرجات جدول     

که صفر بیرون از  است. با توجه به این 1000گیري مجدد بوت استرپ و تعداد نمونه 95اطمینان 

هاي به این ترتیب فرضیهباشند. گر معنادار میگیرد، این روابط میانجیاطمینان قرار می این فاصله

  اي) تایید شدند.مربوط به مسیرهاي غیر مستقیم (واسطه

  .اي)¬(واسطه نتایج بوت استراپ براي مسیرهاي غیر مستقیم -5جدول 

  قصد ترك شغل                زندگی    -خانواده                      تعادل کار- تعارض کار

  معناداي  حد بالا  حد پایین  خطاي استاندارد  سوگیري  بوت  هاداده

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

  ختیشنا روانبهزیستی زندگی                   - خانواده                  تعادل کار- تعارض کار

  معناداي  حد بالا  حد پایین  خطاي استاندارد  سوگیري  بوت  هاداده

0875/

0-  

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

  زندگی                    قصد ترك شغل-خانواده                  تعادل کار-کار سازيغنی

  معناداي  حد بالا  حد پایین  خطاي استاندارد  سوگیري  بوت  هاداده

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

  ختیشنا روانزندگی                  بهزیستی - خانواده                       تعادل کار- سازي کارغنی 

  معناداي  حد بالا  حد پایین  خطاي استاندارد  سوگیري  بوت  هاداده

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

  

  گیرينتیجه بحث و

خانواده بر قصد ترك شغل -سازي کارو غنی  خانواده-پژوهش بررسی اثر تعارض کار از این هدف   

از  بدست آمدهزندگی است. نتایج - اي تعادل کارختی با توجه به نقش واسطهشنا روانو بهزیستی 

- ند که تعارض کارها نشان دادتا هشتم بودند. یافته نخستهاي پژوهش حاکی از تایید فرضیهاین 

هاي پیشین ها همسو با یافتهبا قصد ترك شغل دارد و این یافته دارمعنیو مثبت  اي خانواده رابطه

 Sang Lang, Azami, Owee Kowang & Chin 2016مثال، سانگ یانگ و همکاران، براياست (

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

                                                           
1 -Macro Preacher & Hayes 
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Sorensen 2012 1و گایور و واسف ،Ghayyur & Waseef 2012 .(نتایج بدست  بر اساس چنین، هم

ها همسو ختی دارد و این یافتهشنا روانداري با بهزیستی خانواده رابطه منفی معنی-آمده تعارض کار

واین و ، و متیوز،  Hoe Chang Yang 2015چانگ یانگ، ،مثال برايهاي پیشین است (با یافته

 Diener & Ryan، 2و دینر و ریان Riley 2012، ریلی،  Matthews, Wayne & Ford 2014فورد،

کارفرمایان و هم  تعارض میان کار و خانواده به عنوان موضوعی عمده که هم کارکنان و ).2009

هاي شغلی و شناخته شده است. این تعارض از تداخل نقش ،سازدخانواده آنان را متأثر می

اند که مشکلات مربوط به کار بر روابط کار و اولیه نشان داده هاي پژوهششود. انوادگی ناشی میخ

، 3؛ پانوراما و جایتاوي Voydanoff 2005گذار بوده است (وویدانوف،خانواده کارکنان تاثیر

Panorama & Jdaitawi 2011 .(و هاي مربوط به کار سازگاري و ناهماهنگی میان الزامات نقشنا

هاي مربوط به خانواده، مشکلات بسیاري براي کارکنان و خانواده آنان، بمنظور تامین و رفع نقش

این  بیانگرکند. دلایل منطقی و هم تجربی هاي هر دو حیطه زندگی، ایجاد مینیازها و درخواست

ا در خشنودي کارکنان ر مقدارتعارض میان کار و خانواده،  مقدارواقعیت موجود است که کاهش 

هاي خشنودي شغلی، خشنودي خانوادگی و خشنودي از زندگی در کل، افزایش خواهد داد و حیطه

هاي شغلی همچون قصد ترك شغل و بهزیستی را متأثر خواهد کرد پیامد سوي دیگر،از 

 & Mazerolle 2008؛ مازرول، برونینگ، کازا، Anderson 2002؛ آندرسون، Aryee 1999(آریی

Bruening & Casa.( ،ناسازگاري میان نقش فرد در خانواده و نقش فرد به عنوان یک  روي هم رفته

نیازها و الزامات محیط کار و خانواده گاهی با یکدیگر همخوان . گرددکارکن منجر به تعارض می

بر آن کارکنان نیز توانمندي برقرار کردن ارتباط مؤثر میان این دو حیطه را از  افزوننیستند و 

کند و گاهی مشکلات خانواده از کارکردن ل کار در خانواده تداخل مییدهند. گاهی مسادست می

خانواده با  دهند که تعارض میان کار وکند. مطالعات بسیاري نیز نشان میسالم جلوگیري می

پیامدهاي شغلی بسیاري، مانند: خشنودي شغلی، میل به ماندن در شغل، تعهد کار راهه، قصد ترك 

 عملکرد شغل که از پیامدهاي مهم سازمانی هستند، ارتباط دارد چنین، همهد شغل و شغل، تع

خانواده رابطه منفی - ). طبق نتایج به دست آمده تعارض کارMonk &Tepas 4،1985(مونک و تپاس

 ,Kelly, Moen ,Oakes 5،2014کلی و همکاران ،مثال برايزندگی دارد (-داري با تعادل کارمعنی

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

                                                           
1 -Ghayyur & Waseef 
2 -Diener & Ryan 
3- Panorama & Jdaitawi 
4 - Monk &Tepas 
5 -Kelly, Moen ,Oakes, Fan, Okechukwu, Davis, Hammer, Kossek, King, Hanson, 
Mierzwa & Casper 
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 ,Roeters 2،2010، روئتر و همکاران Galinsky, Sakai & Wigton 1،2011گالینسکی و همکاران

Van der Lippe & Kluwer 3،2008و موئن و همکاران Moen, Kelly & Huang.(  نتایج پژوهش

-نشان داد کارکنانی که زمان معین در کار داشتند، تعارض کار )Kelly et al 2014کلی و همکاران (

ها شد. به  زندگی آن- تري را تجربه کردند و این تعارض سبب برهم زدن تعادل کار خانواده بیش

) نشان دادند که Berg, Kalleberg & Appelbaum 2003 (4مشابه، برگ، کلبرگ و آپلبائوم گونه

خانواده را گزارش دادند، همان کارکنانی هستند که -تعارض کارتري از کارکنانی که سطوح پایین

در پژوهشی که  تر داشتند. بیش یبدست آوردند و تعادل بهتر اي زندگی نمره- در مقیاس تعادل کار

-ها براي کاهش تعارض کار) انجام داد، نشان داده شد که سازمانMayberry 2006 (5مایبري

نتایج بدست آمده  بر اساس. گیرند  زندگی بهره می- ش تعادل کارخانواده از راهبردهایی جهت افزای

پژوهش این هاي یافته داري با قصد ترك شغل دارد.خانواده رابطه منفی معنی- سازي کارغنی

باشد. نتایج ) میMichel & Michel 2015 (6منطبق با نتایج بدست آمده در پژوهش میچل و میچل

خانواده و قصد ترك شغل است. در -سازي کار نفی بین غنیاین پژوهش حاکی از وجود رابطه م

 خانواده افزایش یابد، کارکنان کمتري سازمان خود را ترك خواهند کرد.- سازي کار هرچه غنی ،واقع

) و Hill 2005 (8)، هیلAryee, Srinvas & Tan 2005و همکاران( 7آري هاي پژوهش بر اساس

کارکنانی که  ،)Carlson, Ferguson, Kacmar, Grzywacz & Whitten 2011و همکاران( 9کارلسون

بر  .تر براي ترك شغل خود دارند کم یتمایل ،خانواده را تجربه کردند-سازي کار سطوح بالاي غنی

ختی شنا روانبا بهزیستی  دارمعنیو مثبت  اي خانواده رابطه-سازي کارنتایج بدست آمده غنی اساس

10(کاروالهو و چمبل هاي پیشین استتهها همسو با یافدارد. این یافته
2013 ، Carvalho & 

Chambel  ،ریلی ،Riley 2012 باشد، لازم پژوهش بهزیستی، متشکل از سه متغییر میاین ). در

خانواده بر این سه متغییر که شامل، خشنودي شغلی، خشنودي -سازي کاراست تاثیر غنی

 ,Chan, Kalliath, Brough( 11ن، و همکارانچا خانوادگی و سلامت روان است نیز بررسی شود.

                                                           
1 -Galinsky, Sakai & Wigton 
2 -Roeters, Van der Lippe & Kluwer 
3 -Moen, Kelly & Huang 
4- Berg, Kalleberg & Appelbaum 
5 -Mayberry 
6 -Michel & Michel 
7 -Aryee, Srinvas & Tan 
8 -Hill 
9 -Carlson, Ferguson, Kacmar, Grzywacz & Whitten 
10 -Carvalho & Chambel 
11 -Chan, Kalliath, Brough, Siu, O’Driscoll & Timmas 
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Siu, O’Driscoll & Timmas 2015خانواده -سازي کار ) نتایجی دال بر وجود رابطه مثبت بین غنی

 & Stoddard( 1با رضایت شغلی و رضایت خانوادگی بدست آوردند. در پژوهش استودارد و مادسن

Madsen 2007خانواده و سلامت فردي بدست آمد، -معنی دار بین غنی سازي کار اي ) رابطه

 & Greenhaus، مطالعات گرین هاوس و پاول (پژوهشاز این  بدست آمدههاي  یافته چنین، هم

Powell 2006 .کار به -سازي خانواده رابطه غنی پژوهشدر این  افزون بر این،) را حمایت کردند

- نتایج بدست آمده غنی بر اساسود. خانواده ب -سازي کارتر از رابطه غنیتوجه غنی شایان اي گونه

-ها همسو با یافتهزندگی دارد. این یافته-دار با تعادل کارمعنی و مثبت اي خانواده رابطه-سازي کار

). برخلاف Baral & Bhargava 2009، 2، بارال و بارگاوا Riley 2012هاي پیشین است (ریلی، 

ل کاري و خانوادگی ید به افزایش تعادل بین مساتوانخانواده می-سازي کارخانواده، غنی0تعارض کار

کمک کند که در نتیجه سبب بالا رفتن عملکرد شغلی، رضایت شغلی، رضایت خانوادگی و 

کند. به کاهش میل به ترك شغل نیز کمک می سوي دیگر،شود و از ختی میشنا روانبهزیستی 

دار بر مثبت و معنی يگی اثرزند-تعادل کارپژوهش نشان دادند که این از  بدستآمدهنتایج 

 ,Greenhausهاي گرین هاوس، کولینز و شاو (ختی دارد. نتایج پژوهش با یافتهشنا روانبهزیستی 

Collins & Shaw 2003بر بهزیستی  ویژه یشرایط درزندگی  - ) مطابق است. تعادل کار

شایان  گونهضایت به مشارکت و ر مقدارگذارد. در شرایطی که زمان و  ختی اثر مثبت میشنا روان

تواند به افزایش زندگی می-هاي کاري و خانوادگی توزیع شده باشد، تعادل کاربین نقش توجهی

 Greenhaus, Collins & Shawختی کمک کند (گرین هاوس و همکاران، شنا روانبهزیستی 

دار با و معنیمنفی  يزندگی اثر-تعادل کارپژوهش نشان دادند که این از  بدست آمدهنتایج ). 2003

 3هاي پیشین است. بیوگارد و هنريیافتهقصد ترك شغل دارد. نتایج بدست آمده منطبق با 

)Beauregardand & Henry 2009زندگی نه تنها سبب کاهش تضاد -) نشان دادند که تعادل کار

دن در شود و میل به مانشود بلکه باعث افزایش جذب کارکنان به سازمان میبین کار و زندگی می

) نشان داده شد که Mohd Noor 2011 (4دهد. در پژوهش مهد نورها را نیز افزایش میشغل آن

پژوهش هر چهار این شود. در شان میزندگی باعث کاهش تمایل کارکنان به ترك شغل- تعادل کار

سبی گر منازندگی میانجی-هاي پیشین، تعادل کارفرضیه غیر مستقیم تایید شدند. همسو با یافته

ختی و قصد ترك شنا روانخانواده با بهزیستی -سازي کارخانواده و غنی- در رابطه بین تعارض کار

زندگی را -) در پژوهش خود به نتایج مشابهی دست یافت و تعادل کارRiley 2012شغل بود. ریلی (

                                                           
1 -Stoddard & Madsen 
2 -Baral & Bhargava 
3 -Beauregardand & Henry 
4 -Mohd Noor 
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گري ختی دانست. نقش میانجیشنا روانخانواده و بهزیستی -گر کامل رابطه تعارض کارمیانجی

خانواده و قصد ترك شغل نیز با توجه به پژوهش ریلی - زندگی در رابطه تعارض کار- تعادل کار

)Riley 2012 .ریلی( چنین، هم) کاملا مشهود استRiley 2012زندگی می-) دریافت که تعادل کار -

گر ختی و قصد ترك شغل نقش میانجیشنا روانخانواده با بهزیستی - سازي کارتواند در رابطه غنی

) نشان دادند Greenhaus, Collins & Shaw 2003را به خوبی ایفا کند. گرین هاوس و همکاران (

خانواده و کیفیت زندگی است -سازي کارگر مناسبی براي رابطه غنیزندگی میانجی-که تعادل کار

  پژوهش همسو هستند.این هاي که این نتایج با یافته

 

  هاي پژوهشمحدودیت

است لذا در تعمیم  شدهپژوهش در شرکت ملی حفاري ایران انجام این که  با توجه به این .1

  رعایت کرد.  ها و صنایع دیگر باید جانب احتیاط را سازمان دیگرنتایج آن به 

هاي  بوده است، محدودیت نامه پرسشجایی که در این پژوهش ابزار مورد استفاده  از آن .2

تاکیدات و توضیحات  با وجودکه  . از جمله اینباید مد نظر قرار داد مربوط به این ابزار را

ه پاسخ واقعی خودداري کرده، یلازم از سوي مجري، ممکن است برخی افراد پاسخگو از ارا

 پاسخی سطحی و بدون دقت لازم داده باشند.

ها به طولانی شدن زمان اجراي آن انجامید و بر مقدار نامه پرسشهاي تعداد زیاد پرسش  .3

 ان اثر منفی گذاشت.کنندگدقت شرکت

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

  

  پیشنهادهاي پژوهش

گر  هاي آتی به نقش متغییرهایی به عنوان میانجی و تعدیل ود در پژوهشش میپیشنهاد  .1

 سن و....). - سابقه کار –(مثل: جنسیت  پرداخته شود

ی یها جهت ارزیابی متغییرها از ابزار ها و روش هاي آینده، ود تا در پژوهشش میپیشنهاد  .2

هاي خودگزارشی از  نامه پرسشبر استفاده از  افزون ،متنوع تر استفاده شود. براي مثال

 هاي پزشکی نیز استفاده شود.سرپرستان و همکاران، مصاحبه و آزمایش هاينظر

کاهش ترك شغل،  کار و –خانواده و خانواده  -ود براي حل تعارضات کارش میپیشنهاد  .3

سی شنا روانهر سازمان نسبت به استخدام و بکارگیري یک یا چند متخصص خبره 

هاي  صنعتی و سازمانی اقدام نمایند. وجود این شخص به عنوان متخصص می تواند زمینه

 هاي هآموزش کارکنان، برگزاري جلس راهآسایش و آرامش ذهنی و روانی کارکنان را از 
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ه کارکنان، انتخاب مناسب افراد به عنوان سرپرست و ... را فراهم آموزشی براي خانواد

  آورد.
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