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چيكده
وهم  كاركنان  هم  كه  عمده  موضوعي  عنوان  به  خانوادگي  و  كاري  هاي  مسئوليت  بين  تداخل   
كارفرمافريان شان را متاثر ساخته است مورد مطالعه مي باشد. هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه 
تعارض كار- خانواده و ابعاد سه گانه آن )بعد مبتني برزمان - مبتني برتوان فرسايي – مبتني بر رفتار( 
مبتني   - فرسايي  برتوان  مبتني   – برزمان  مبتني  )بعد  آن  گانه  سه  ابعاد  و  كار   – خانواده  تعارض  و 
نمونه  بود.  پتروشيمي   يك شركت  كاركنان   در  در شغل  ماندن  ميل  و  شغلي  اشتياق   با  بررفتار( 
پژوهش 211 نفر بودند كه با روش نمونه گيري تصادفي طبقه ي انتخاب شدند. ابزارهاي مورد استفاده 
شامل  پرسشنامه هاي تعارض كار-خانواده، اشتياق شغلي و قصدماندن درشغل بود. طرح تحقيق از نوع 
همبستگي بود. براي تجزيه و تحليل داده ها از روش آماري ضريب همبستگي پيرسون وتحليل رگرسيون 
استفاده شد. نتايج پژوهش بيانگر رابطه منفي معنی دار بين ابعاد تعارض كار- خانواده و خانواده – كار 
با اشتياق شغلي و ميل ماندن در شغل بود. نتايج تحليل رگرسيون با روش گام به گام نشان داد كه ابعاد 

تعارض كار- خانواده وخانواده – كار پيش بين مناسبي جهت تبيين متغيرهاي ملاك مي باشند.
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مقدمه
انسان موجودی زیستی، روانی و اجتماعی می باشد )مهداد، رحیمی و آتش پور، 1390( و حداقل یک 
سوم عمر ما در محیط کاری سپری می شود و از طرفی بسیاری از روابط و مناسبات اجتماعی ما در طی 
ساعات کار شکل می گیرد )رابینز، 1372، نقل از حافظی، افتخار و شجاعی، 1390(.کار از نظر سلامت 
عامل بسیار ارزشمندی به حساب می آید )کوپر، ترجمه براهنی، 1379، نقل از آقایی، جلالی، حسن زاده 
و اصلان، 1390( اما گاهی جنبه های مختلفی از وظایف و مسئولیت های کاری افراد،  بصورت بالقوه 
می توانند برای آنها فشار آور باشند، که از مطرح ترین آنها می توان به ابهام نقش وتعارض نقش اشاره 
کرد )گل پرور، واثقی و جوادیان، 1390(. این امر منجر به کاهش تمرکز فکر و تردید در انجام کارها و 

کاهش قدرت تصمیم گیری افراد می شود)عسگری و نکل زاده، 1389(.
درسالهاي اخيرتوجه زيادي به بررسي تداخل نقش هاي كاري وخانوادگي افراد شده است كه تحت 
عنوان تعارض كار- خانوادهWFC( 1( شناخته می شود. اين پديده ازنوع تعارض بين نقشي است كه بين 
خواسته هاي نقش كاري و خانوادگي فرد ايجاد تعارض كرده و پيامد آن استرس است واسترس زياد 

درنهايت منجربه افت چشمگير ملا كهاي سلامت فردي وسازماني می گردد.
ناهماهنگي  بواسطه  –خانواده  كار  تعارض  كه  اعتقادند  اين  2)2008(بر  وكاسا  برونينگ  مازرلـو، 
وناسازگاري پديدآمده بين تقاضاهاي كاري باتقاضاهاي خانواده يا زندگي خانوادگي ايجاد مي شود. 
از ديدگاه آنان اين پديده زماني رخ می دهدكه انتظارات، توقعات و محدوديت هاي زماني وابسته به 
زندگي حرفه اي و شخصي كي فرد با هم سازگاري نداشته باشند،كه در اين صورت اداره كردن اين دو 
سخت ودشوار می شود. انتخاب شغل سبک زندگی فرد را نیز تحت تاثیر قرار می دهد )باوی، کریمی، 
شیرالی نیا و ایمانی، 1388(. رضایت از کار خود، تسلط بر محیط کاری، داشتن مهارت های لازم و انطباق 

ویژگی های شخصیتی با خصوصیات کاری را منجر می شود )نادری، حیدریی و مشغل پور، 1387(.
هنگامیك ه ادراك شود زندگي كاري براي زندگي خانوادگي زيان آوراست، تعارض موجود ازنوع 
تعارض كار- خانواده است و هنگامیك ه ادراك شود زندگي خانوادگي براي زندگي كاري زيان آور 
است، تعارض موجود ازنوع خانواده – كارFWC( 3( است. پيشايندها و پيامدها بالقوه تداخل كاربا 
خانواده مشابه تداخل خانواده با كار نيست )گرين هاوس وبيوتل4، 1985(. تعارض كار – خانواده ممكن 
است به علت فقدان حمايت سازماني ازطرف همكار و سرپرست، خودمختاري شغلي محدودشده، 
زمان كارطولاني وغيرقابل پيش بيني، گراتباري نقش واسترس شغلي ايجاد شود. تعارض خانواده – 
كار نيزممكن است براي افرادي كه داراي فرزندان بيشتريا فرزندان كوچكترهستند، تقاضاهاي مراقبتي 
بيشترازآنها می شود مانند مراقبت ازوالدين سالخورده وبيمار، ياعدم حمايت همسروبرابري درتقسيم 

وظايف و مسئوليت هاي خانوادگي ايجاد شود )گرين هاوس وپاول 5، 2003(.
1. Work Family Conflict   
2. Mazrolle, Bruening &casa
3. Family Work Conflict 
4. Greenhaus &Beutell 
5. Powell
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هم چنين سه شكل ازتعارض مبتني برزمان، مبتني برتوان فرسايي ومبتني بررفتار رابراي هردو بعد از 
تعارض كار- خانواده و خانواده – كار بيان نموده اند)گرين هاوس وبيوتل، 1985؛ كارلسون، كاكمارو 

ويليامز2000،1(.
گرچه ازكاركنان انتظارمي رود ميان انتظارات نقش شغـلي وخانوادگي خـود تعادل برقــراركنند، 
كورابيـك  الواين،  )مك  شد  خواهد  مختلفي  مشكلات  باعث  درهردوزمينه  مشــاركــت  امـا 
ورزين2، 2005(. مطــالعات تجـربي نتيجه گرفتند كه همبستگي مثبت بين تعارض كار- خـانواده 
وتاثيـرات آن برافراد ازقبـيل فــرسودگي شغــلي، افسردگي، اضطراب ومشكلات جسماني وجود 
2008،5؛  بالوت  دوبريان2007،4؛  پالزر-  و  ويلسون  ويكنسايد2003،3؛  كارلسون  )روتوندو،  دارد 

وارنروهوس دورف6، 2009(.
مطالعات پيشين ازهمبستگي تعارض كار- خانواده با فرسودگي خبرداده اند. بطورمثال گارسيا7 )2006( 
در مطالعه اي رابطه بين استرس نقش، تعارض نقش وابهام نقش با اشتياق شغلي و فرسودگي را مورد 

بررسي قرارداد، نتايج نشان داد استرس نقش كي پيش بين مهم اشتياق شغلي و فرسودگي است. 
اشتياق شغلي به عنوان كي مفهوم، گرايش به روان شناسي مثبت 8 را منعكس میك ند. پديده مثبت 
درمحيط كاري و نبود پيامدهاي منفي مانند فرسودگي شغلي، خطا و خرابكاري درشغل وضعف كاري 
ازنقطه نظرحفظ منابع9 بسيار قابل ملاحظه است. به بيان ديگر، اشتياق شغلي، توجه برروي توانايي نيروي 
انساني، عملكرد بهينه وتجارب مثبت دركار می باشد )سكيزنت ميهالي10 1990؛ سليگمن و سكيزنت 

ميهالي 11، 2000؛ مسلچ، شوفيلي وليتر12، 2001؛ شوفيلي وبكر13، 2004(.
هدف اصلي كه درتئوري حفظ منابع موردنظراست، داشتن وبه كارگيري تجارب مثبت يا منابعي است 
كه بتواند سودآوري و بهره وري بيشتري داشته باشد وتاثيرمثبتي روي بالا رفتن سطح سلامت داشته باشد. 
بنابراين نداشتن نيروي كار و منابع انساني مناسب، می تواند روي ديگر دستاوردها، تاثير منفي گذاشته 
وآنان را ازبين ببرد وبرعكس داشتن نيروي كار و منابع انساني مناسب می تواند دستاوردهاي بهتري را 

درپي داشته باشد.   
مفهوم اشتياق درنتيجه تغيير پژوهش ها به نقطه مقابل فرسودگي پديدارشد. درابتدا  اشتياق شغلي به عنوان 

1. Carlson, Kacmar & Williams 
2. Mcelwain, Korabik & Rosin   
3. Rotondo, Carlson & Kincaid 
4. Wilson & Polzer-Debrwyne 
5. Ballout 
6. Warner & Hausdorf 
7. Garcia 
8. Positive Psychology 
9. Conservation of resources 
10. Csikszentmihali
11. Seligman & Csidszentmihali
12. Maslach, Schaufelli  & Leiter
13. Schaufeli & Bakker
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انتهاي مخالف گستره فرسودگي1  شغلي، مفهوم پردازي شده بود )ماسلاخ و ليتر2، 1997(.  بنابرنظرآنها 
اشتياق شغلي اشاره به انرژي، دلبستگي وكارآمدي حرفه اي دارد،ك‌ه درست درجهت مقابل فرسودگي 

شغلي )خستگي، بدگماني يابدبيني، عدم كارآمدي حرفه اي( درنظرگرفته می شود.
شغلي  ازفرسودگي  مستقل  اي  سازه  عنوان  به  اشتياق  به  ص،74(   ،2002( وهمكاران  شافيلي  ليتر، 
نظرانداختند و آنرا به عنوان حالت ذهني مثبت، ارضاكننده و مربوط به كارتعريف كردند كه بوسيله ابعاد 
جذب، نيرومندي و وقف خود مشخص می شود كه درسطح وسيع اعتباريابي  شده اند )مثلا" دمروتي، 
باكر، ناكرينروشاوفيلي20013؛ سالانووا، آگوت وپيرو4، 2005(.كاركنان داراي اشتياق شغلي متمايل به 
سخت كاركردن با حالت ذهني مثبت هستند كه بوسيله آن قادرند درمحيط كار، كارهاي زيادي را به 
انجام برسانند )باكرودمروتي5، 2008(. برخي مطالعات پژوهشي شواهدي براي رابطه بين استرس نقش 
واشتياق شغلي فراهم نموده اند )گونگ، شينكار، لو و نياو2001،6؛ دوبروا - مارتينووا، ويلينووا، استركي 
لند و ماتسون2002،7(. مطالعه اقبال،كان واقبال8 )2012(رابطه بین استرس شغلی و اشتیاق شغلی در بین 

137 پاسخگرازسازمان های مختلف رابررسی نمود نتایج همبستگی منفی بالا)r=0/79( را نشان داد.
شرفی و دهدشتی9 )2011( دریافتند که تعارض خانواده-کار کارکن به طور مثبت با قصد ترک شغل 
و کاهش اشتیاق شغلی فرد مرتبط است. هم چنین ضریب اثر)β( تعارض خانواده-کار بر اشتیاق شغلـی 

0/35- بوده است.
لامبرت وهوگان10)2010( روابط بين تعارض كار- خانواده، استرس شغلي را برفرسودگي شغلي دربين 
272كاركن كي زندان امنيتي بررسي كردند، يافته ها نشان دادند تعارض كار- خانواده، خطرپذيري شغلي 

و فشارنقش با فرسودگي شغلي رابطه مثبت داشتند. 
درمطالعه ون دالن، ويلمسن، سندرز و ون ولدهون11 )2009( رابطه بين چهار ويژگي شغلي شامل 
تعارض كار- خانواده را برروي فرسودگي شغلي ومشكلات سلامت روان در 1008 كاركن  بررسي 
نمودند. نتايج نشان دادكه ويژگيهاي شغل و نيزتعارض كار- خانواده با فرسودگي و مشكلات سلامت 

روان درهرشغلي مرتبط اند.
مطالعه آزورا وعلي12)2006( نشان داد كه تعارض كار-خانواده وخانواده-كار با فرسودگي شغلي رابطه 

1. Job burnout
2. Maslach & Leiter
3. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli
4. Salanova, Agut & Peiro 
5. Bakker & Demerouti 
6. Gong, Shenkar, Luo & Nyaw  
7. Dobreva- martinova,Villeneuva, Stricklan & Matheson  
8. Iqbal, Khan & Iqbal 
9. Sharafi & Dehdashti 
10. Lambert & Hogan  
11. Van Daalen, Willesmsen, Sanders &  Van Veldhoven  
12. Azura & Ali 
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معناداي دارد.   البته تعارض كار-خانواده بيشتر از تعارض خانواده –كارفرسودگي را پيش بيني كرد.
احمد1)2008(در بررسی مدل پیشنهادی اثرات مستقیم و غیرمستقیم تعارض کار-خانواده بر عملکرد 
شغلی به این نتایج دست یافت. 1( تعارض کار-خانواده به طور مستقیم و غیر مستقیم بر عملکرد شغلی 
تأثیر می گذارد. 2( تعارض کار-خانواده گرایش به بالا بردن فرسودگی عاطفی کارکنان دارد که 
همزمان سطح عملکرد شغلی آنها را کاهش می دهد. 3( تعارض کار-خانواده خشنودی شغلی کارکنان 
را کاهش می دهد، علاوه بر این عملکرد شغلی را نیز کاش خواهد داد. 4( تعارض کار-خانواده منجر به 

فرسودگی عاطفی می شود که خشنودی شغلی و در نتیجه عملکرد شغلی را کاهش خواهد داد. 
به علاوه زماني كه زندگي خانوادگي با كارتداخل پيدامیك ند، كاركن دركاربي قراروآشفته می شود 
كه ممكن است منجربه كاهش اشتياق شغلي شود )كمپبل،كمپبل و يكننارد1994،2؛ چاپمن، اينگرسول 

– دايتون و نيل 3، 1994؛يكنونن ومانوا4، 1998(. 
مطالعات چندي ازپيامدهاي مداخله خانواده دركار براي كاركنان حمايت كرده اند بطورمثال پيترز، 
مونتگومري، باكرو شافيلي 5)2005(، دريافتند كه كاركناني كه سطوح بالاتري از مداخله خانواده دركار 
را تجربه میك نند بطور بيشتري احساس خستگي و بدبيني را گزارش میك نند، هماهنگ با اين يافته ها، 
كاركنان زماني كه زندگي خانوادگي آنها باكارشان تداخل پيدامیك ند، فرسودگي شغلي بيشتري و 

اشتياق كمتري را دركار تجربه میك نند. 
ازآنجايي كه اشتياق شغلي شكلي ازبهزيستي مربوط به كاراست وبابسياري از پيامدهاي مثبت سازماني 

وسلامت فردي مرتبط است، مطالعه تاثيرتجارب كار- خانواده براشتياق شغلي اهميت دارد. 
همچنين تعارض كار- خانواده منجربه پيامدها سازماني بسياري ازجمله ناخشنودي شغلي، عملكرد 
پايين، كاهش تعهد سازماني، حضورنامنظم دركار و ميزان ترك شغل بالامی شود )يكم، ليونگ، ولي6، 

2005؛ ويليس،كاننر و اسميت7، 2008(. 
انساني است.  حفظ كاركنان وسطوح بهره وري نيروي كارموجود، نگراني اساسي مديريت منابع 
اگركاركني سازمان راترك گويد، پول  و زمان سرمايه گذاري شده درجهت استخدام وآموزش كاركن 
ازدست مي رود. به علاوه همچنانكه درسلسله مراتب سازمان بالامی رويم اين هزينه هاي مهمتروبيشتر 
مي شوند. ترك شغل كاركنان بامهارت وتجربه بالا، هزينه هاي مهمی را، هم  هزينه هاي مستقيم )جايگزيني، 
كارمنديابي وگزينش( وهم هزينه هاي غيرمستقيم )تضعيف روحـيه وفشاربركاركنان باقيمانده، هزينه هاي 

يادگيري، يكفيت توليد،خدمات، حافظه ســازماني( را موجب خواهدشد )دس وشاو2001،8(.

1. Ahmad 
2. Campbell, Campbel & Kennar 
3. Chapman, Ingersoll-Dayton & Neal  
4. Kinnunen & Mauno  
5. Peeters, Montgomery, Bakker & Schaufeli 
6. Kim, Leong & Lee 
7. Willis, O'Conner & Smith 
8. Dess & Show
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بهر حال قصدماندن عكس قصدترك شغل است. برطبق نظرموبلي )1982(، استيرز ومودي 1)1981(، 
بلاك واستيون )1989(، قصدماندن داراي همبستگي منفي معني دار با ترك شغل است. ازآنجايي كه 
قصد ماندن اشاره دارد به اراده كاركن جهت ماندن درسازمان )تت وماير1993،2(، بطورهمسان نسبت 
به ديگر پيشايندهاي ترك شغل، رابطه قوي تري با آن دارد )تت وماير، 1993(. بنابراين هرچندسازه 
اين مطالعه قصدترك شغل است، اما تمركز پژوهش برروي ديدگاه قصدماندن بوده است. قصدماندن 
بازتابگر سطح تعهد كاركنان به سازمان شان و همچنين تمايل به باقي ماندن درآن سازمان است )هويت3، 
2004( وبه تمايل ترك، قصدترك، قصدماندن، تعهدرفتاري و وابستگي اشاره دارد. ) هالاباي4، 1986؛ 
مولر، آيورسون وپرايس5، 1999(. چندين مطالعه آشكارنموده اند كه اين مفهوم چه »قصدماندن «و 
چه »تمايل به ترك « ناميده شود به وضوح مهمترين تعيين كننده ترك شغل است )تت وماير، 1993؛ 

ايگهارياوگرين هاوس،1992(.
قصدترك معمولا"پيامدشغلي مرتبط با پيشينه تعارض كار- خانواده مطالعه شده است )اندرسون، 
كوفي وبايرلي6، 2002؛ شافر، هريسون، گيلي ولوك7، 2001(. اندرسون وهمكاران دريافتند كه تعارض 
كار- خانواده ونه تعارض خانواده – كار نيات ترك شغل را پيش بيني می نمايد. به طور كلي پژوهش ها 
ازرابطه مثبت بين تعارض كار – خانواده ونيات ترك شغل حمايت كرده اند )براي مثال، برانون، زين، 

مور و ديويس8، 2002؛ نت میي روهمكاران، 1996(. 
سبك رو، كلهريان، كامجو و طالقاني )1388(.  درپژوهشي ارتباط ميان حمايت هاي سازماني، تعارض 
كار- خانواده و قصدترك خدمت را با استفاده ازنمونه ازپرستاران شاغل دربيمارستان هاي شهر تهران 
مورد بررسي قراردارند. نتايج نشان دادند كه حمايت هاي سازماني، تعارضات پرستاران را تعديل مي نمايد 
وقصدترك خدمت كاركنان را كاهش می دهد. به علاوه يافته ها نشان دادكه تعارض خانواده – كار با 
p>0/001( و همچنين تعارض كار- خانواده با قصد ترك خدمت)r=0/57 وp >0/001(قصد ترك

وr=0/41( همبستگي مثبت دارند.
 مطالعات چندي كاراتپ وباددار9)2006( و آس لام، شومايلا، آزار و ساداكت10)2011( همبستگي 

مثبتي را بين تعارض كار- خانواده وتعارض خانواده – كار با قصد ترك شغل كاركنان نشان دادند.

1. Steers & Mowday  
2. Tett & Meyer 
3. Hewitt 
4. Halaby  
5. Muller, Iverson & Price 
6. Anderson, Coffey & Byerly 
7. Shaffer, Harrison, gilly & luck 
8. Brannon, Zinn, Mor & Davis  
9. Karatep & Baddar 
10. Aslam, Shumaila, Azhar & Sadaqat  
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با وجود اين پيشينه مشكلات، تاثيرهاي ناشي از تعارض كار- خانواده برنتايج كاري دركشور ما 
كمترمورد مطالعه قرارگرفته اند.  بدون بررسي ابعاد و اثرات تعارض كار- خانواده، خانواده – كار 
همواره اثرات مخرب آن به قوت خود باقي است و به صورت نهان منجر به كاهش مؤلفه هاي سلامت  
و بهزيستي فردي و سازماني و درنهايت كاهش بهره وري و احتمالا"ترك شغل وكاهش تعهد سازماني 
و فرسودگي شغلي می گردد كه اين عوامل هزينه سنگيني براي سازمان دربرخواهد داشت. بر اين اساس 
اين مقاله باهدف بررسي مشكلات بيان شده رابطه تعارض كار- خانواده وخانواده – كار با ميل ماندن 

درشغل و اشتياق شغلي را دركاركنان كيي از شركت هاي پتروشيمی  را مورد بررسي قرار داده است.

سوالات پژوهش 
آيا بين تعارض كار – خانواده و هركي ازابعاد سه گانه آن با اشتياق شغلي رابطه وجود دارد ؟
آيا بين تعارض خانواده – كار و هركي از ابعاد سه گانه آن با اشتياق شغلي رابطه وجود دارد ؟

آيا بين تعارض كار – خانواده و هركي از ابعاد سه گانه آن با ميل ماندن درشغل رابطه وجود دارد؟
آيا بين تعارض خانواده – كار و هركي از ابعاد سه گانه آن با ميل ماندن درشغل رابطه وجود دارد؟

روش پژوهش 
جامعه آماري و روش نمونه گيري 

جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان كي شركت صنعتي درمنطقه بندرامام خميني بودكه 
درزمستان سال 1389 مشغول به كاربودند.  با توجه به اينكه شركت متشكل از واحدهاي مختلفي می باشد 
از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي استفاده شد. حجم نمونه آماري براساس جدول مورگان حدود250 
نفر برآوردشده كه پرسشنامه ها با مراجعه حضوري دراختيارآزمودني قرارداده شد و درمجموع 211 

پرسشنامه دريافت گرديد. 

ابزارپژوهش 
پرسشنامه تعارض كار- خانواده 

براي سنجش تعارض كار – خانواده ازپرسشنامه هجده ماده ي سنجه چندبعدي تعارض كار- خانواده، 
كارلسون و همكاران )2000(، استفاده شده است. اين مقياس ابعاد شش گانه تعارض كار- خانواده را 
مورد ارزيابي قرارمی دهد. دامنه پاسخ ها ازگزينه كي )كاملا" مخالف( تا پنج )كاملا" موافق( با استفاده 
ازمقياس لكيرتي ترتيب يافته است. نمره بالاتردراين آزمون، نشان دهنده تعارض كار – خانواده بيشتر 
خواهدبود. ماده هاي اين پرسشنامه هجده ماده اي، بــه شش مقوله سه ماده اي تقسيم می شوند. به اين 
صورت كه سه ماده اول، تعارض كارخانواده مبتني برزمان )يعني مدت زماني كه صرف انجام شغل 
می شود. ازصرف وقـت براي فعاليت هاي خانوادگي میك اهد(، سه ماده دوم تعارض خانواده – كار 
مبتني برزمان )يعني مدت زماني كه صرف انجام فعاليت هاي خانوادگي می شود ازصرف وقت براي 
شغل میك اهد(، سه ماده ســـوم، تعارض كار- خانواده برمبناي توان فرسايي )يعني ميزان انرژي كه 
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صرف انجام شغل می شود از صرف انرژي براي فعاليت هاي خانوادگي میك اهد(، سه ماده چهارم، 
تعارض خانواده – كار مبتني برتوان فرسايي )يعني ميزان انرژي كه صرف انجام فعاليت هاي خانوادگي 
می شود ازصرف انرژي براي شغل میك اهد(، سه ماده پنجم، تعارض كار- خانواده مبتني بررفتار)يعني 
تداخل كردن رفتارها و هنجارهاي كاري دررفتارها و هنجارهاي خانوادگي( وسه ماده ششم، تعــــــارض 
خانواده – كار مبتني بررفتار )يعني تداخل كردن رفتارها و هنجارهاي خانوادگي در رفتارها وهنجارهاي 

كاري( را می سنجد.
درمطالعه رسولي)1388(روايي محتواي پرسشنامه تائيد گرديد. همچنين درمطالعه متشرعي )1389( 
روايي هركي از خرده مقياس هاي آن بين 0/20 تا 0/81 برآورد گرديد و در نهايت به لحاض روایی 
محتوا به تائيد متخصصان روانشناسي صنعتي قرار گرفت. هم چنين درمطالعه واتاي1 وهمكاران )2006( 
روايي وپايايي ابزارفوق در6 خرده مقياس بين 0/77 تا 0/92 گزارش شده است. كارلسون و همكارانش 
)2000(، براي اين آزمون ميزان ضريب پاياني با آلفاي كرونباح بين 78/.تا 87/. را گزارش كردند  )به 

نقل از متشرعي، 1389(.
درپژوهش حاضرضريب پايايي اين پرسشنامه براي تعارض كار- خانواده وخانواده – كار با استفاده 

ازآزمون آلفاي كرونباخ وتنصيف به ترتيب)87/. و72/.( و72/. و65/.( محاسبه شده است.
پرسشنامه ميل ماندن درشغل

آزموني كه براي اندازه گيري ميزان ميل ماندن درشغل مورد استفاده قرارگرفت، توسط واينر وواردي 
)1980( به منظور اندازه گيري ميل ماندن درشغل ساخته شد وتوسط پاكاري وشكركن )1370، به نقل 
از چرامی، 1387( ترجمه وتنظيم گرديد. اين پرسشنامه داراي چهارماده است و آزمودني ها می بايست 

هركدام ازگزينه ها را كه بازگو كننده، نظرآنها در مورد محتواي سئوال است، علامت بگذارند. 
درنمونه 88 نفري كاركنان تصفيه خانه اصفهان، ضريب پايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كرونباخ 
75/. وباروش تنصيف )با استفاده از فرمول اسپيرمن – برون( 0/62 گزارش داده اند)اميني و نوري، 

.)1375
پاكاري وشكركن )1370( بابه كارگيري آزمون مذكور درنمونه پرسنل شركت نفت اهواز، ضريب 

پايايي اين آزمون را 84/. وضريب روايي را 41/.گزارش كرده اند) به نقل از چرامي،1387(.
خوشكام، نيسي وشكركن )1386، به نقل از چرامي،1387( به كارگيري آزمون مذكور درنمونه 
كاركنان آب وبرق اهواز، ضريب پايايي اين آزمون را بااستفاده ازروش آلفاي كرونباح وتنصيف به 
ترتيب 0/75 و0/65 گزارش كردند.ضريب زوايي آن را ازطريق همبسته كردن آزمون با نمره كي سوال 
كلي 15درجه اي محاسبه كردند.  نتيجه نشان داد كه بين پرسشنامه عملكرد شغلي ونمره كي سوال كلي 

روايي0/39 درسطح p>0/001 تعيين شد)به نقل از چرامي، 1387(.
درپژوهش حاضرضريب پايايي اين پرسشنامه بااستفاده ازآزمون آلفاي كرونباخ 81/. وباروش تنصيف 

0/76 محاسبه گرديد. 

1. Watai
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پرسشنامه اشتياق شغلي
دراين پژوهش اشتياق شغلي با كي پرسشنامه 17 ماده اي )سالانوا وسكاوفيلي، 2001( سنجيده شده 
است  كه درسه بعدنيرومندي )6 ماده(، وقف خود)5 ماده( وجذب )6 ماده( می باشد.  پاسخ ها درتمام 
ماده هاي اين مقياس ازكاملا" موافقم تا كاملا" مخالفم درجه بندي شده اند و نمره گذاري آن از1 تا 5 

است )به نقل از خسروی،1389(. 
هم چنين درتحقيق خسروي )1389( ضرايب پايايي با استفاده از روش آلفاي كرونباخ وتنصيف به 

ترتيب 0/93 و0/89 وضريب روايي 0/40 گزارش گرديد.
كريم زاده )1387، به نقل از خسروی، 1389( درپژوهش خود پايايي پرسشنامه را به روش آلفاي 

كرونباخ 0/89 وروايي آن را 0/45 بدست آورد.
درپژوهش حاضرضريب پايايي اين پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ 0/94 و با روش تنصيف 

0/91 محاسبه گرديد. 

يافته هاي پژوهش
به منظوربررسي وجود ارتباط وميزان آن بين متغيرهاي پيش بين تعارض كار- خانواده وخانواده – كار 
وابعادآن با متغيراشتياق شغلي وميل ماندن درشغل ازآزمون همبستگي پيرسون استفاده شدكه نتايج آن 

درجدول 1 نشان داده شده است.

مقياس ها
شاخص هاي آماري

متغيرملاك Pتعداد
)اشتياق شغلي(

متغيرملاك 
)ميل ماندن 

درشغل(
انحراف 

بيشترينكمترينميانگينمعيار

ض
عار

ادت
ابع

اده
انو

 خ
ر-

كا
0/485-508/-6/8623/759452110/001تعارض كار- خانواده  

0/428-0/36-2/938/273152110/001مبتني برزمان 
0/459-0/49-2/947/633152110/001مبتني برتوان فرسايي

0/280-0/384-2/557/833152110/001مبتني بررفتار

ض
عار

ادت
ابع

كار
 –

ده 
نوا

خا
0/302-0/452-5/0120/329362110/001تعارض خانواده -كار 

0/275-0/302-2/076/693142110/001مبتني برزمان 
0/198-0/427-2/425/863152110/001مبتني برتوان فرسايي

0/186-2/497/753152110/0010/243مبتني بررفتار
-12/2461/782085211ميل ماندن درشغل 

-3/913/41420211اشتياق شغلي 

جدول 1. ميانگين، انحراف معياروضرايب همبستگي ساده بين تعارض كار – خانواده 
وخانواده – كار با اشتياق شغلي وميل ماندن درشغل
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فر ضيه 1: بين تعارض كار- خانواده بااشتياق شغلي رابطه منفي وجود دارد.
1-1: بين تعارض كار- خانواده مبتني بر زمان با اشتياق شغلي رابطه منفي  وجودارد.

2-1: بين تعارض كار-خانواده مبتني برتوان فرسايي با اشتياق شغلي رابطه منفي وجوددارد.
3-1: بين تعارض كار- خانواده مبتني بررفتار با اشتياق شغلي رابطه منفي وجودارد.

فرضيه2: بين تعارض خانواده- كاربا اشتياق شغلي رابطه منفي  وجود دارد.
1-2 : بين تعارض خانواده –كارمبتني برزمان با اشتياق شغلي رابطه منفي وجود دارد.

2-2 : بين تعارض خانواده- كار مبتني بر توان فرسايي با اشتياق شغلي رابطه منفي وجود دارد.
3-2: بين تعارض خانواده –كار مبتني بررفتار با اشتياق شغلي رابطه منفي وجود دارد. 

جدول 1 ضريب همبستگي منفي ميان تعارض كار- خانواده وخانواده – كار با اشتياق شغلي را 
به ترتيب )p>0/001 وp>0/001()r=-0/508 وr=-0/452( نشان مي دهد. همچنين بين تعارض 
كار – خانواده وخانواده – كار مبتني برزمان، مبتني برتوان فرسايي ومبتني بررفتار، با اشتياق شغلي 

ضرايب همبستگي منفي و درسطح p>0/001 معني دار هستند. 
بنابراين فرضيه هاي اول ودوم پژوهش تاييدگرديدند هم چنين فرضيه هاي فرعي 1-1و2-1و3-

1و1-2و 2-2و3-2 پژوهش حاضر مورد تائید قرار گرفتند.

فرضيه3:بين تعارض كار-خانواده و ميل ماندن درشغل رابطه منفي وجوددارد.
1-3: بين تعارض كار-خانواده مبتني بر زمان وميل ماندن درشغل رابطه منفي وجوددارد.

2-3: بين تعارض كار –خانواده مبتني بر توان فرسايي و ميل ماندن درشغل رابطه منفي وجود 
دارد.

3-3: بين تعارض كار-خانواده مبتني بررفتار وميل ماندن درشغل رابطه منفي وجوددارد.

فرضيه4:بين تعارض خانواده –كار و ميل ماندن درشغل رابطه منفي وجود دارد.
1-4: بين تعارض خانواده-كار مبتني برزمان و ميل ماندن درشغل رابطه منفي وجوددارد.

2-4: بين تعارض خانواده-كار مبتني بر توان فرسايي و ميل ماندن درشغل رابطه منفي وجود دارد.
3-4:بين تعارض  خانواده-كارمبتني بر رفتار و ميل ماندن درشغل رابطه منفي وجوددارد.

)r=-0/485و p>0/001( ماندن درشغل باميل  تعارض كار- خانواده  براساس جدول شماره1 
وتعارض خانواده –كار باميل ماندن درشغل p>0/001  وr= -0/302 همبستگي منفي دارند. هم 
چنين بين تعارض كار – خانواده وخانواده – كار مبتني برزمان، مبتني برتوان فرسايي و مبتني بررفتار 
با ميل ماندن درشغل ضرايب همبستگي منفي مشاهده می شود كه درسطح p>0/001 معني دار 
هستند. بنابراين فرضيه سوم وچهارم پژوهش تاييدگرديدند وهم چنين فرضيه هاي فرعي 1-3 و3-2 

و3-3 و1-4 و2-4 و3-4 پژوهش حاضر نیز مورد تائید قرار گرفتند.
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فرضيه5: بين ابعاد سه گانه تعارض كار-خانواده با اشتياق شغلي رابطه چند گانه وجود دارد.

مطابق نتايج بدست آمده ضريب همبستگي چندگانه براي تريكب خطي متغيرهاي پيش بين 
برابربا MR=0/513 وRS=0/263 می باشدكه درسطح p>0/001 معني داراست. باتوجه به نتايج 
كار-  تعارض  گانه  ابعادسه  ازميان  شد  مشخص  و  تاييدگرديد  پژوهش   5 فرضيه  آمده  بدست 
خانواده به ترتيب ابعادمبتني برتوان فرسايي ورفتار، قوي ترين تريكب متغيرهاي پيش بين براي 

تبيين واريانس اشتياق شغلي می باشند. 
باتوجه به ستون ضرايب غيراستاندارد )B( وعددثابت روش گام به گام پيش بيني نمره اشتياق 
 )X( بررفتار  مبتني  و  فرسايي  برتوان  )مبتني  ابعاد  نمرات  ازروي  ترتيب  به  َ)y( كاركنان  شغلي 

توسط معادله پيش بين زير امكان پذير است :
y=َ81/09-1/65)1x(-0/845)2x(

فرضيه6:بين ابعاد سه گانه تعارض خانواده- كار با اشتياق شغلي رابطه چندگانه وجود دارد.
هم چنين به منظوربررسي فرضيه ششم پژوهش ضريب همبستگي چندگانه تعارض خانواده– 
كار با اشتياق شغلي كاركنان با استفاده از روش تحليل رگرسيون گام به گام محاسبه شد و نتايج 

درجدول 3 ارائه شده است. 

همبستگي شاخص آماري
MR چندگانه

ضريب تعيين 
RS

F نسبت
pاحتمال

)B( و )β( مقدار ثابتضرايب رگرسيون
)a( 12متغيرهاي پيش بين

1- تعارض کار- خانواده مبتني بر 
0/4900/240F=65/99توان فرسايي

p>0/001

B = -2/03
β =-0/490
t=-8/12
p=0/001

-77/32

2- تعارض کار- خانواده مبتني 
0/5130/263F=37/17بر رفتار 

p>0/001

B = -1/65
β =-0/398
t=-5/72
p=0/001

B = -0/854
β =-0/178
t=-2/56
p=0/001

81/09

جدول 2 نتايج تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به تعامل ابعاد سه گانه تعارض کار- 
خانواده )مبتني بر زمان، مبتني برتوان فرسايي و مبتني بر رفتار( با اشتیاق شغلی کارکنان با 

)Stepwise( روش گــام به گام
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مطابق نتايج مندرج در جدول 3 ضريب همبستگي چندگانه براي تريكب خطي متغيرهاي پيش بين 
برابر MR=0/458 وRS=0/210 می باشد كه درسطح p>0/001 معني داراست. باتوجه به نتايج 
بدست آمده فرضيه 6 پژوهش تاييد شد. همچنين می توان دريافت كه تريكب دومتغيرپيش بين 
تعارض خانواده – كار مبتني برتوان فرسايي ومبتني برزمان، قوي تري تريكب متغيرهاي پيش بين 

براي تبيين واريانس اشتياق شغلي كاركنان می باشند. 
باتوجه به ستون ضرايب غيراستاندارد)B( وعددثابت به روش گام به گام، پيش بين نمره ي اشتياق 
شغلي َ)yَ( كاركنان به ترتيب ازروي نمرات مبتني برتوان فرسايي ومبتني برزمان )X( توسط معادله 

پيش بين زير امكان پذيراست.
y=َ79/55-1/85)1x(-1/03)2x(

فرضيه7:بين ابعاد سه گانه تعارض كار- خانواده با ميل ماندن در شغل رابطه چند گانه وجود دارد.

همبستگي شاخص آماري
MR چندگانه

ضريب تعيين 
RS

F نسبت
pاحتمال

)B( و )β( مقدار ثابتضرايب رگرسيون
)a( 12متغيرهاي پيش بين

1- تعارض خانواده- کار مبتني بر 
0/4270/183F=46/68توان فرسايي

p>0/001

B = -2/15
β =-0/427
t=-6/83
p=0/001

-74/42

2- تعارض خانواده- کار مبتني 
0/4580/210F=27/56بر زمان 

p>0/001

B = -1/85
β =-0/367
t=-5/58
p=0/001

B = -1/03
β =-0/175
t=-2/66
p=0/008

79/55

جدول 3. نتايج تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به تعامل ابعاد سه گانه تعارض خانواده- 
کار )مبتني بر زمان، مبتني برتوان فرسايي و مبتني بر رفتار( با اشتیاق شغلی کارکنان

)Stepwise( با روش گام به گام 

همبستگي شاخص آماري
MR چندگانه

ضريب تعيين 
RS

F نسبت
pاحتمال

)B( و )β( مقدار ثابتضرايب رگرسيون
)a( 12متغيرهاي پيش بين

1- تعارض کار- خانواده مبتني بر 
0/4590/210F=55/68توان فرسايي

p>0/001

B = -0/611
β =-0/459
t=-7/46
p=0/001

-18/08

2- تعارض کار- خانواده مبتني 
0/5010/250F=34/71بر زمان 

p>0/001

B = -0/423
β =-0/317
t=-4/31
p=0/001

B = -0/327
β =-0/245
t=-3/32
p=0/001

19/35

جدول 4 نتايج تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به تعامل ابعاد سه گانه
 تعارض کار- خانواده )مبتني بر زمان، مبتني برتوان فرسايي و مبتني بر رفتار(

)Stepwise( با میل ماندن در شغل کارکنان با روش گام به گام 
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بين  براي تريكب خطي متغيرهاي پيش  نتايج بدست آمده ضريب همبستگي چندگانه  مطابق 
برابرMR =0/501وRS=0/250 می باشد. كه درسطح p>0/001 معني داراست. باتوجه به نتايج 
بدست آمده فرضيه 7 پژوهش تاييدشد. هم چنين می توان دريافت كه تريكب دومتغيرپيش بين 
تعارض كار- خانواده مبتني برتوان فرسايي  ومبتني برزمان، قوي ترين تريكب متغيرهاي پيش بين 

براي تبيين واريانس ميل ماندن درشغل كاركنان می باشد. 
باتوجه به ستون ضرايب غيراستاندارد )B( وعددثابت گام به گام، پيش بيني نمره ي ميل ماندن 
درشغل )yَ( كاركنان به ترتيب از روي نمرات مبتني بر توان فرسايي ومبتني برزمان )X( توسط 

معادله پيش بين زير امكان پذير است. 
y=َ19/35-0/423)1x(-0/327)2x(

فرضيه8:بين ابعاد سه گانه تعارض خانواده-كار با ميل ماندن درشغل رابطه چند گانه وجود دارد.  

مطابق نتايج مندرج در جدول 5  ضريب همبستگي چندگانه براي تريكب خطي متغيرهاي پيش 
پژوهش  فرضيه 8  بدست آمده  نتايج  به  توجه  با  برابر MR=0/312 وRS=0/097 می باشد.  بين 
تاييد می شود. همچنين می توان دريافت كه تريكب دومتغيرپيش بين تعارض خانواده – كار مبتني 
برزمان ومبتني بر رفتارقوي ترين تريكب متغيرهاي پيش بين براي تبيين واريانس ميل ماندن درشغل 

كاركنان هستند. 
باتوجه به ستون ضرايب غيراستاندارد )B( وعددثابت به روش گام به گام، پيش بيني نمره ي ميل 
ماندن درشغل)yَ( كاركنان به ترتيب از روي نمرات مبتني برزمان ومبتني بررفتار)X( توسط معادله 

پيش بين زير امكان پذير است. 
y=َ18/43-0/479)1x(-0/233)2x(

همبستگي شاخص آماري
MR چندگانه

ضريب تعيين 
RS

F نسبت
pاحتمال

)B( و )β( مقدار ثابتضرايب رگرسيون
)a( 12متغيرهاي پيش بين

1- تعارض خانواده- کار مبتني 
0/2750/076F=17/12بر زمان

p>0/001

B = -0/521
β =-0/275
t=-4/13
p=0/001

-16/90

2- تعارض خانواده- کار مبتني 
0/3120/097F=11/18بر رفتار

p>0/001

B = -0/479
β =-0/253
t=-3/79
p=0/001

B = -0/233
β =-0/178
t=-2/22
p=0/027

18/43

جدول 5. نتايج تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به تعامل ابعاد سه گانه 
تعارض خانواده- کار )مبتني بر زمان، مبتني برتوان فرسايي و مبتني بر رفتار( با میل ماندن 

)Stepwise( در شغل کارکنان با روش گام به گام
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بحث ونتيجه گيري 
مطابق نتايج حاصل ازتحليل رگرسيون به روش گام به گام مشاهده شدتعارض كار- خانواده با 
اشتياق شغلي كاركنان رابطه منفي معنی داردارد وازميان ابعاد سه گانه تعارض كار- خانواده بهترين 
پيش بين اشتياق شغلي به ترتيب ابعاد مبتني برتوان فرسايي و رفتار بودند. درتبيين آن دلايلي چند 
طور  وهمين  برفرد  درسازمان ها  اثرمنفي  داراي  شغلي  استرس  است  شده  برشمرد.گفته  مي توان 
پيامدهاي سازماني است )سولسكي و اسميت1، 2005(. تعارض كار- خانواده نيز در زيرمجموعه  عوامل 
استرس زاي ناشي از نقش قرار می گيرد كه گوياي ناهمخواني وتضاد بين الزامات و خواسته هاي 
دو نقش متفاوت است )كان، ولف،كوين و اسنوك، 1964؛ كتزوكان، 1987؛ به نقل از متشرعي، 
1389(. عوامل متعددي منجربه استرس شغلي می شوند، براي مثال مشاغل ياحرفه هاي خاص مانند 
پليس يا آتش نشان وهم چنين عناصرمحيط فيزكيي مانند آلودگي – سروصدا، ويژگي هاي كاري 
خاص مانند كاركينواخت وتكراري و شيفت هاي طولاني  می توانند استرس زا تر باشند )سولسكي 
ازنقش هاي  با كار را  استرس مرتبط  واسميت، 2005(. درسطح كوچك، كاركنان ممكن است 
شغلي مشكل ساز، مانند تعارض نقش وابهام نقش يا ازتغييرات سازماني تجربه نمايند. براي مثال 
استرس زاها دراين دوره ازقبيل تعارض كار- خانواده می توانند مورد بررسي قرارگيرند )سولسكي 
واسميت، 2005(.اين اضافه بار)استرس شغلي( در بعد روان شناختي وجسمی منجربه ناكافي بودن 
ايفاي مسئوليت هاي نقش  ايفاي نقش ديگر )خانوادگي( وياعدم كفايت  انرژي وتوان فرد براي 

ديگر حتي درساعت هايي كه درخانه حضوردارد می شود )بعد مبتني برتوان فرسايي(.
تعارض كار- خانواده مبتني بررفتارنيزوجود هنجارها و انتظارات متعارض بين نقش هاي فرداست 
)كوپر، ديو و اودريسكول2، 2001(. بطور مثال انگيزه جاه طلبي وغيرصميمی بودن كه درمحيط 
كار ارزشمند است می تواند درمحيط خانواده منشاء تعارضات رفتاري شود )بعدمبتني بررفتار(. اين 
فشارها موجب بدبيني ونگرش هاي منفي نسبت به منشاء آن يعني شغل گرديده وموجب كاهش 

انگيزه واشتياق شغلي می باشد.
يافته هاي حاصل از مطالعات چندي )مانند ون دالن، ويلمسن، سندرز، ون هولدن،2009 ؛ لامبرت 
وهوگان،2010(. روابط بين تعارض كار- خانواده يا استرس شغلي را با فرسودگي شغلي واشتياق شغلي 

تاييد نموده اند، كه تعارض كار- خانواده با افزايش فرسودگي شغلي وكاهش اشتياق مرتبط  است. 
هم چنين نتايج حاصل از تحليل رگرسيون به روش گام به گام نشان داد از ميان ابعاد سه گانه 
تعارض خانواده – كار به ترتيب بعدمبتني برتوان فرسايي وزمان بهترين پيش بيني كننده اشتياق 
شغلي كاركنان هستند. دررابطه با تبيين اين فرض گفته می شود كه ناراحتي ومشكلات خانوادگي 
ممكن است با كاربه دليل كمبود وقت و انرژي تعارض پيدا كنند.كه منجربه فرسودگي شغلي 
می شوند )تن براملهيوس، باكروايون3، 2008؛ گرين هاوس وبيوتل، 1985(. تعارض خانواده – كار 

1. Sulsky & Smith 
2. Cooper, Dewe & O'Driscol 
3. Ten Bruammelhuis, Bakker & Euwema 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


109 یافته های نو در روان شناسی

مبتني برفشار اشاره میك ند به اينكه كاركن استرس شغلي را به دليل مسئوليت هاي بالاي خانوادگي 
انرژي شان را دركارازدست می دهند،  به دليل مشكلات خانوادگي،  به عبارتي  تجربه میك ند. 
كمبود انرژي ممكن است منجربه فرسودگي عاطفي وكاهش نيرومندي شود.كاركن زماني كه 
دائماً احساس میك ند فاقد انرژي براي روبروشدن با تقاضا هاي خانوادگي وكاراست ممكن است 
ازكارش كناره گيري نمايد، براي مثال وقف شغلي پايين و افزايش بدبيني )پيترز، مونتگومري، 

باكروشا و فيلي1 2005(.
دوم تعارض خانواده – كار مبتني برزمان ازقبيل احساس فشارزماني يا به تاخيرافتادن كارها به 
دليل مشكلات خانوادگي تبييني براي كاهش اشتياق شغلي است. كاركني كه كمبود وقت دارد يا 
حتي ازكارش غيبت میك ند، عملكرد بهينه را به تاخيرمی اندازد. گرچه تاخيردركار يا ترك ابتدا 
با كاهش وقف شغلي وتعهد شغلي مشخص می شود و بر اين اساس ما پيشنهاد میك نيم كه تعارض 
خانواده – كار احساس فرسودگي شغلي را افزايش می دهد، درحالكيه اشتياق شغلي را كه توسط 

نيرومندي، جذب ووقف شخص شده است راكاهش می دهد )شافيلي وهمكاران،2002(.
نتايج تحليل رگرسيون به روش گام به گام نشان دادكه بهترين پيش بين ميل ماندن درشغل به 
ترتيب ابعاد مبتني برتوان فرسايي و مبتني برزمان می باشد. درتبيين اين فرض گفته می شود كه 
درواقع تعارض كار- خانواده شكلي از تعارض بين نقشي است  كه درآن فشارهاي نقش از سوي 
كاروخانواده درتقابل و ناهماهنگي هستند. واكنش به استرس مربوط به نقش ممكن است منجربه 
اشتغال شناختي با منبع فشار گردد. فشار دركي بعد به طور مثبت با فشار دربعد ديگر رابطه دارد. زيرا 
ناتواني ودرماندگي شخص را براي برآورده كردن نقش ديگرنشان می دهد )براي مثال ويستمن، 
ايتزيون وگورتلر،2 2004(. به عبارتي عوامل فشارزاي شغلي منجربه تحليل رفتن سطحي از توان 
وانرژي كاركنان گرديده كه توانايي آنان را در مقابله با مسئوليت هاي خانوادگي تحليل برده است 

)بعدمبتني برتوان فرسايي(.
هم چنين زمان كارطولاني همواره مبنایي برای رخداد تعارض كار- خانواده )مبتني برزمان( بوده 
با تعارض كار-  پيامدهاي مرتبط  است وغيبت، كاهش تعهد سازماني، ناخشنودي ونيات ترك 
خانواده شناخته شده است )مازرلو، برونينگ،كاسا و بورتون3، 2008(. كارمنداني كه درمحيطي كار 
ميك نند كه كاربا خانواده درتداخل است و تعارض زيادي را تجربه میك نند به احتمال زياد به دنبال 
محيط كاري خواهند بود كه استرس كمتري درآن وجود داشته باشد )كوهن4، 1997( واگراحساس 
كنندكه نمی توانند ازعهده مشكلاتي كه ازتعارضارت ناشي می شود برآيند، ممكن است به  فكر 
ترك سازمان فعلي خود بيافتند. به عبارتي نتايج نشان مي دهد كه كاركنان به علت تعارض كار- 
خانواده )ابعاد توان فرسايي و زمان( تحت استرس هستند و WFC عاملي موثردركاهش انگيزه 

1. Peeters, Montgomery, Bakker & Schaufeli 
2. Westman, Etzion & Gortler 
3. Mazerolle, Bruening, Casa & Burton 
4. Cohen 
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ماندن آنها درسازمان شان است.  
به همين ترتيب مشاهده شد كه كاركن به دليل تعارض خانواده – كار)ابعاد مبتني برزمان – رفتار( 
احساس فشار نموده واين فشار دربعد زماني نشان مي دهد كاركنان به دليل مشكلات و الزامات 
خانوادگي ازنظر زماني در تنگنا قرار می گیرند و اين احساس فشار منجر به تاخير و غيبت ازكار 
شده وعملكرد بهينه را به تاخيرمی اندازد ويا دربعد رفتاري به دليل مشكلات خانوادگي درمحيط 
كار تمركزنداشته و با گذراندن وقت با موضوعات غيركاري وياگرفتن استراحت پزشكي براي 
رسيدگي به مشكلات خانوادگي عملكرد بهينه را تاخير می اندازند كه درابتدا با كاهش تعهد شغلي 

همراه بوده و با كاهش ميل ماندن در شغل و افزايش نيات ترك مرتبط می باشد.
نتايج پژوهش هاي يكم، ليونگ، لي) 2005(،  با  نيز هم راستا  نتايج حاصل از پژوهش حاضر 
باددار)2006(، كاننر و اسميت )2008(، آس لام، شومايلا، آزار و ساداكت )2011(  كاراتپ و 
است. مطالعه سبك رو، كامجو وكلهريان )1388( نشان دادكه تعارض كار- خانواده وخانواده 
– كار به صورت معنی داري با قصد ترك خدمت مرتبط است، بخصوص هرچه ميزان تعارض 

كار- خانواده بيشترباشد كاركنان سطوح پايين تري ازميل ماندن درشغل را نشان خواهند داد. 

پيشنهادهاي كاربردي
1-  در مواردي كه كاركنان دچار گرانباري نقش )كار بيش ازحد( هستند، تقسيم وظايف به نحو 

مناسب می تواند تأثير مخرب تعارض كار- خانواده را كاهش دهد.
2-  با توجه به اينكه سرريز شدگي مثبت بين قلمرو كار - خانواده جزء اهداف مديريت منابع 
انساني است )هنگامیك ه كار و خانواده به طور متقابل همديگر را تقويت كنند كاركنان زنــدگي 
توأم با بهزيستي غني تري خواهـــند داشت( لذا ايجـــــاد فرصت هاي مناسب تفريح و گردش براي 
كاركنان و خانواده آنها، ارائه برنامه هاي شاد و تفريحي در ايام آخر هفته می تواند منجر به شروع 

هفته كاري خوب و فرحبخش گردد. 
3- به كاركناني كه مشكل نگهداري از فرزندان خردسال، سالمندان و بيماران را به عهده دارند، 

کمک های مناسب ارائه گردد.
 4- پيشنهاد می نمايد در مواجهه كاركنان با مشكلات حاد خانوادگي و بحران هاي اجتماعي، 

مرخصي استحقاقي اضطراري به تناسب نوع و شدت مشكل اعطا  شود.
5-  فرصت هایي ایجاد شود تا همسران ازمحيط كاربه منظور آشنايي با سختي مشاغل كارهمسران شان 

بازدید نمایند.
6-  به منظور مديريت ميان تعارض نقش هاي چند گانه پيشنهاد مي گردد دوره هاي آموزشي 
مانند مديريت زمان، مديريت استرس،  – خانواده- آموزش مهارتهايي  تعادل كار  مانند  مناسبي 
سب كهاي حل تعارض و... برنامه ريزي گردد به نحوي كه به کارکنان كمك نمايد تا با سازمان دهي 
وظايف كار –خانواده و ايجاد تعادل بتوانند خدمات بهتري در هر دو جهت كار- خانواده  ارائه 

نمايند.
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