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چيكده
هدف از انجام پژوهش حاضر تعیین رابطه تعارض كار- خانواده و خانواده - كار با اشتیاق شغلي و رضایت 
زناشویی کارمندان دانشگاه آزاد اسلامي‌ واحد اهواز بود. جامعه آماري شامل کارمندان مرد و زن دانشگاه آزاد 
اسلامي واحد ‌اهواز بود. نمونه  شامل 200 نفر )113 مرد و 87 زن ( که به روش نمونه‌گيري  تصادفي ساده 
انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده براي ‌اندازه‌گيري متغيرها عبارتند از‌: پرسشنامه تعارض كار- خانواده، پرسشنامه 
اشتیاق شغلي شوفلی، پرسشنامه رضايت زناشويي و پرسشنامه ويژگي‌هاي دموگرافكي. برای تحلیل داده‌ها علاوه 
بر روشهای توصیفی )میانگین و انحراف معیار ( از ضریب همبستگی ساده و رگرسیون چندگانه برای آزمون 
فرضیه‌ها استفاده شد. نتایج نشان داد که  بين تعارض كار- خانواده و اشتیاق شغلي رابطه منفی و معني‌داري وجود 
دارد، كه اين رابطه در گروه مردان معني‌دار نبود و در گروه زنان معني‌دار بود. رابطه بين تعارض خانواده - كار و 
اشتیاق شغلي در كل نمونه و در گروه مردان و هم در گروه زنان معني‌دار بود. این رابطه در كل نمونه و در گروه 
مردان منفی و معني‌دار بود. ضرايب تحليل رگرسيون با روش ورود براي تريكب خطي تعارض کار – خانواده و 
خانواده – کار با اشتياق شغلي و تريكب خطي تعارض کار – خانواده و خانواده – کار با رضايت زناشويي در 

سطح كمتر از 0/001 معني‌دار بود.  
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مقدمه
تغيير و تحولات جامعه فعلي منجر به افزايش مشارکت زنان و مردان در بازارکار و ازدياد زنان 
و مردان شاغل در خارج از منزل و رشد نوع جديدي از خانواده‌ها به نام خانواده‌هاي دو شغله شده 
است. در اين نوع خانواده‌ها زن و مرد علاوه بر نقش سنتي همسري و والديني داراي نقش شغلي 
نيز هستند و اين موضوع براي زنان اهميت بيشتري دارد. زيرا زنان با داشتن نقش سنتي همسري و 
مادري اکنون داراي نقش جديدي نيز شده‌اند. در نگاه اول به نظر مي‌رسد که اين نقش جديد منجر 
به افزايش درآمد خانواده، بهبود وضع اقتصادي و افزايش عزت نفس زن شاغل مي‌شود اما زماني 
که زن نتواند بين انتظارات نقش‌هاي خويش تعادل برقرارنمايد دچار نوعي تعارض کار– خانواده 

مي‌شود)يونگ ولانگ1998،1(.
بيتل2  به گرينهاوس و  از قديمي‌ترين تعريف‌ها در زمينه تعارض کار– خانواده مربوط   يکي 
)1985( است. بر اساس اين تعريف تعارض کار– خانواده نوعي اصطحکاک نقش‌هاست که در 

آن فشارهاي ناشي از حيطه کار  و خانواده از برخي جهات متقابل و ناسازگار است. 
از همه  بيش  بيشتري را صرف نقش‌هايي مي‌کنند که  افراد وقت  نشان داده‌اند که  پژوهش‌ها 
براي آنها اهميت دارد و در نتيجه وقت کمتري را براي ساير  نقش‌‌ها در نظر مي‌گيرند و اين امر 
احتمال بروز تعارض نقش را افزايش مي‌دهد )گرينهاوس و بوتل، 1999(. تقريباً تمامي ‌بررسي‌‌ها 
و پژوهش‌‌هايي که درحوزه رابطه متقابل کار و خانواده انجام شده است بر اين امر هم رای هستند 
که تعارض کار- خانواده مي‌تواند براي افراد خانواده‌‌ها و سازمان‌‌ها، آثار زيانبار و نامناسبي بر جاي 

گذارد )رستگار خالد، 1385(. 
در پژوهش شوارتزبرگ و داتيل3 )1999، به نقل از هنسي4، 2005( در بررسي زنان شاغل، اين 
نتيجه به دست آمده است که زنان سطوح بالايي از برآشفتگي مرتبط با اداره نقش‌‌هاي متعدد را 
تجربه مي‌کنند. اين افراد عزت نفس پايين و افسردگي بيشتري داشتند که اين حالات با تعارض کار- 
خانواده آنان مرتبط بود. فرون، راسل و کوپر5 )1992( نيز طي مطالعات خود نشان دادن که تعارض 
کار – خانواده با افسردگي و کاهش سلامتي ارتباط دارد. تحقيق کاسک، لین و ازکي6)1998( 
بيانگر این موضوع است که تعارض کار– خانواده با کاهش رضايت شغلي و زناشويي همراه است. 
بديان و همکارانش7 )1998( نيز دريافتند که با افزايش استرس نقش شغلي، رضايت از زندگي 
کاهش ميي‌ابد. به طور کلي تعارض کار خانواده براي افراد و سازمان به يک‌ اندازه اهميت دارد. 
زيرا تعارض براي افراد به عنوان منبع اصلي استرس يا پيامدهاي منفي از جمله افزايش خطرهايي 

1. Young & Loung
2. Greenhaus & Beutell
3. Schwartzberg & Datelv
4. Hennessy
5. Frone, Russel & Cooper
6. Kosek, Leen & Ozeki
7. Bedeiean  et al
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85 مجله روان شناسی اجتماعی

براي سلامتي والدين شاغل، انجام ضعيف وظايف والديني و همسري، بدخلقي- کاهش رضايت 
از زندگي، سلامت رواني پايين همبسته بوده و براي سازمان‌‌ها با کاهش بهره وري– افزايش تأخير 
و غيبت کارکنان از کار، افزايش کناره‌گيري از کار و كاهش تعهد شغلي سازماني در پي خواهد 

داشت )داکسيري و هبيگان1، به نقل از رستگار خالد، 1385(. 
– خانواده بستگي به عواملی دارد که اشتیاق شغلي يکي از اين  موفقيت افراد در محيط کار 
فاکتورها است. اشتیاق  شغلي باعث افزايش کارآيي و احساس رضايت فردي مي‌شود. کارآيي 
و رضايت از جمله عوامل مهمي ‌مي‌باشند که در توسعه جوامع صنعتي مورد توجه هستند. يکي از 
مهمترين منابع هر سازماني نيروي انساني آن است. عوامل تشکيل دهنده اين نيرو افرادي با احساس 
هستند که اگر انگيزش کافي داشته باشند استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان به کار 
مي‌برند. داشتن روحيه و رضامندي شغلي در رسيدن به بهره‌وري بالاي سازمان‌‌ها بسيار مهم است. 
همچنين يکي از عوامل مهم در بالا بردن انرژي رواني کارکنان يک سازمان اشتیاق شغلي آنهاست 

)پاشاکي، 1382(. 
عنوان  به  کارمندان‌شان  به  سازمان‌‌ها  حرفه‌اي  سلامت  روانشناسي  در  اخير  رشد  با  هماهنگ 
ارزشمندترين موهبت و دارايي‌شان توجه مي‌کنند، آنها نه تنها به عملکرد کارمندان که به سلامت و 
رضايت کارمندان‌شان علاقه مند شده‌اند. اين عقيده وجود دارد که به منظور موفقيت و دوام آوردن 
در يک محيط پيوسته در حال تغيير، سازمان‌‌ها به کارمندان سالم و با انگيزه نياز دارند. تغييرات در 
سازمان‌‌هاي جديد كارفرمايان را متقاعد كرده است که هر چه بيشتر به دانش و تجارب روانشناسي 

اعتماد کنند و اين روند تغييرات منجر به روانشناسي سازمانها شده است. 
با ظهور روانشناسي مثبت‌نگر، اين شگفت آور نيست که جنبه‌‌هاي مثبت بهداشت و سلامت در 
روانشناسي سلامت شغلي طرفداران بيشتري پيداکند. يکي ازاين جنبه‌‌هاي مثبت اشتياق شغلي است 
که متضاد و نقطه مقابل فرسودگي2 در نظر گرفته شده است. اشتياق نقطه مقابل فرسودگي شغلي 
فرض شده است. بر خلاف افرادي که از فرسودگي شغلي رنج مي‌برند، کارمنداني که مشتاق به 
شغلشان هستند يک احساس نيرومندي و ارتباط مؤثر با فعاليت‌‌هاي کار‌ي‌شان دارند و خودشان را 

به عنوان افرادي توانمند براي پاسخگويي به تقاضا‌‌هاي شغلي مي‌دانند)شوفلي و باکر3، 2003(.
فرسودگي و اشتياق دو قطب متضاد يک پيوستار در رابطه با کار را تشکيل مي‌دهند که فرسودگي 
نشان دهنده قطب منفي و اشتياق نشان دهنده  قطب مثبت مي‌باشد. مسلش، شوفلی و ليتر4)2001( 
فرسودگي را دراصطلاحات خستگي5، بد گماني6 وکاهش کفايت حرفه اي7 تعريف کرده‌اند و به 

1. Dakciri & Habbigan
2. burnout
3. Schaufeli & Bakker
4. Maslash, Schaufeli & Leiter
5. exhaustion
6. cynicism
7. reduced professional efficacy
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همين منوال اشتياق را با انرژي1، درگيري2  و کفايت3 مشخص کرده‌اند.
عوامل متعددي بر اشتياق شغلي تأثير مي‌گذارد که يکي از آنها تعارض کار – خانواده است. 

الگوهاي تعارض کار – خانواده پيشنهاد مي‌کنند که : 
الف( تعارض کار – خانواده هنگامي‌افزايش ميي‌ابد که خواسته‌‌هاي افراد يک حيطه با خواسته‌‌هاي 

افراد حيطه ديگر همخوان نيست. 
ب( اين تعارض تأثير زيادي برکيفيت کار و هم خانواده دارد و همچنين پژوهش‌‌هاي اين حيطه 
نشان مي‌دهند که ارتباط بين کار – خانواده دو جانبه است، يعني کار مي‌تواند با امور خانواده و 
به مطالعه  به کار تداخل نمايد )آدامز و کينگ4، 1996(. علاقه  با امور مربوط  خانواده مي‌تواند 
تعارض کار – خانواده از اين فرض هم ناشي مي‌شود که تجربيات فرد از هر حيطه مي‌تواند به حيطه 

ديگر منتقل شود )هارت5، 1999(. 
همچنين لازم است بين تعارض کار – خانواده، خانواده – کار تمايز قائل شويم )نتيمر، بولز و 
مکمورين6، 1996(. تعارض کار – خانواده هنگامي‌که  نقش کار و خانواده در بعضي از جنبه‌‌ها 
ناسازگار است رخ مي‌دهد. در خصوص تعارض کار – خانواده  وخانواده – كار موارد زير اهميت 

زيادي دارد )هارت، 1999(.
زمان مورد تقاضاي يک نقش که با شرکت در نقش‌‌هاي ديگر مزاحمت ايجاد کند. 

استرس ناشي از يک نقش به نقش‌‌هاي ديگر منتقل مي‌شود و از کيفيت زندگي در آن نقش  مي‌کاهد. 
رفتاري که در يک نقش موثر و مقتضي است و در نقش ديگر ناکارآمد و نا مقتضي است. 

تعارض کار– خانواده هنگامي ‌که تجربيات زندگي کاري موجب مزاحمت در خانواده مي‌شود 
رخ  مي‌دهد. 

تعارض خانواده با کار هنگامي‌که زندگي خانوادگی موجب مزاحمت در کار مي‌شود رخ   مي‌دهد. 
مثال‌‌هايي از عواملي که تعارض کار– خانواده را به حد وسيع مي‌رساند عبارتند از:

الف( فشارها در محيط کاري، ساعات کار بدون انعطاف، غيرقانوني و زياد، ب( سفرهاي طولانی 
مدت، کارزياد، اشکال فشارهاي شغلي، درگيري‌‌هاي بين پرسنل در کار، جابجايي شغل، عدم 
حمايت سازمان يا بازرسان، ج( فشار در محيط خانواده، حضور فرزند از حوادث خوب و بد و 
فراز و نشيب‌‌هايي پيش روي زوج مي‌باشد. در اين مدت آنها با هم زندگي ميك‌نند، بر هم اثر 
مي‌گذارند و نسبت به هم وابسته‌اند. عوامل اجتماعي و فردي متعددي برتداوم زندگي مشترك يا 

جدايي زوجين موثرند )برنشتاين7، 2003، ترجمه سهرابي، 1382(.

1. energy
2. involvement
3. efficacy
4. Adoms & King  
5. Hart
6. Netemyer, Boles & Mc-Murrian
7. Bernshtain
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كاركنان  شغلي  اشتیاق  بالا  خانواده  كار–  تعارضات  كردند  مشاهده   )‌2006 اسپل‌1)  و  ‌‌هار 
سازمان‌هاي دولتي محلي زلاندنو را كاهش مي‌دهد.

 باکر، دمروتی2 وشوفلی )2005( در مطالعه ای دريافتند سختي كار و بحران‌هاي شغلي با تعارض 
كار– خانواده مرتبط است و تعارض كار– خانواده قادر به پيش بيني رضايت شغلي است. دمروتی، 
بکر و وایدونف3 )2010( اقتضائات شغلي و تعارضات كار– خانواده را در كاهش رضايت شغلي 
دخيل مي‌دانستند. مطالعه کوینک کو، بورک وفیکسینام 4 )2006(  اقتضائات برنامه شغلي از طريق 
تعارض كار– خانواده برخستگي تاثير دارد. مطالعات گرين هاوس و بوتل )1999( تاثير تعارضات 
كار– خانواده بر اشتیاق  شغلي پايين را نشان داد. مطالعه مونو5 )2010( دال براثرگذاري ميزان كار 
مطالعات كاپلمن وهمكاران6 )2005(، رايس و همكاران7 )1992(،  تعارضات خانواده است.  بر 
تعارض  افزايش  تبع آن  به  و  اشتیاق شغلي  بر كاهش   )2005( فرون  و  توماس وگانستر8)1995( 
كار– خانواده اشاره داشتند. مطالعه كاتو و كاناي9 )2006( نشان داد انعطاف پذيري همسر و تقسيم 
كار بين زن و شوهر و انجام كارهاي منزل با تعارض كار– خانواده رابطه دارد. در مطالعه ای آري 
و همكاران10 )1999( نقش تعديل كننده حمايت همسر در كاهش اثر نقش والديني در تشديد 
تعارض كار– خانواده در والدين هنگ كنگي را نشان دادند. در مطالعه ای كوتلب و همكاران11 
)1996( دريافتند ميزان حمايت خانواده و نگهداري از كودك به عنوان برخي از مولفه‌هاي رضايت 
نشان داد  بوتل )1999(   تأثير مي‌گذارد. مطالعه گرينهاوس و  برتعارض كار- خانواده  زناشويي 
برجسته بودن نقش‌هاي خانوادگي فرد در خود انگاره فرد باعث افزايش تعارض كار– خانواده 
مي‌شود. مطالعه لوئيس وكوپر12 )1998( نشان داد وجود فرزندان كم سن و سال در خانه باعث 
افزایش تعارض کار- خانواده می شود. مطالعه ويدانوف13 )1998( رابطه تعارض کار- خانواده با 
تعداد بيشتر ساعات صرف شده در منزل را نشان داد.  نتايج مطالعه كارسون و كاكمار14)2000( 
دلالت بر رابطه تعارض کار- خانواده با شرايط منفي و برآشفتگي خانوادگي دارد. مطالعه هيل15 
)2005( رابطه مثبت تسهيل شرايط خانواده - كار بارضايت شغلي را نشان داد. ويكلي )1386( نشان 
1. Harr & Spell
2. Demerouti
3. Voydanoff
4. Koyuncu, Burke & Fiksenbaum
5. Mauno
6. Kaplman  etal
7. Rayes  etal
8. Thomas  & Ganster
9. Katoo  & Kanaee
10. Aree  etal
11. Kotlab  etal
12. Loues  & Cooper
13. Voydanoff
14. Carson & Kakmar
15. Heel
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داد رابطه مثبت شرايط مثبت خانوادگي با اشتیاق شغلي رابطه داد. بولز و بابين1 )1999( براساس 
مطالعه ای مدعي شدند تداخل نقش‌هاي خانوادگي با نقش‌هاي شغلي باعث افزایش اشتیاق شغلي 
مي‌شود. ملکی ها، باغبان و فاتحی زاده )1387( در پژوهشی به بررسی تاثیر کار شیفتی بر تعارض 
کار- خانواده و رضایت زناشویی در پرستاران زن پرداختند. بر اساس نتایج تفاوت معني‌داری بین 
پرستاران ثابت و شیفت در گردش در زمینه تعارض کار- خانواده به دست آمد و پرستاران شیفت 
در گردش میزان بیشتری از تعارض را تجربه کردند.گروسی و آدینه زاد)1389( در پژوهشي به 
بررسی رابطه عوامل اجتماعي با تعارض نقش‌هاي شغلي و خانوادگي در بين زنان شاغل شهر كرمان 
پرداختند. نتايج نشان داد كه نزدكي به دو سوم زنان، تعارض دو حوزه را تجربه كرده‌اند. متغيرهاي 
تحصيلات زن، شيوه تقسيم كار سنتي در خانواده و انتظارات نقش خانوادگي با ميزان تعارض تجربه 
شده در خانواده رابطه مثبت و معني‌دار داشت. در حالي كه متغير سن زن، سابقه كار، تعداد فرزندان، 
حمايت توسط محل كار و حمايت خانوادگي با ميزان تعارض كار و خانواده رابطه منفی داشت. 
نتايج تحليل رگرسيون نشان مي‌دهد كه نحوه تقسيم كار خانگي، حمايت خانوادگي، انتظارات 
نقش شغلي، سابقه كار وحمايت در محل كار 0/33 تغييرات متغير وابسته را تبيين ميك‌نند. سبک 
رو، کلهریان و طالقانی )1390( در بررسی ارتباط بین حمایت سازمانی و تعارض کار– خانواده و 
قصد ترک خدمت برروی پرستاران بیمارستانهای تهران نشان دادند که  حمایت سازمانی تعارضات 
پرستاران را تعدیل نموده و قصد ترک خدمت کارکنان را کاهش می‌دهد. نتایج همچنان نشان داد 
که تعارض کار- خانواده و خانواده - کار به صورت مثبتی،  قصد ترک خدمت پرستاران را تحت 
تاثیر قرار می‌دهد. ملکی‌ها )1387( در پژوهشی به بررسی تاثیر آموزش مدیریت تعارض کار- 
خانواده بر رضایت شغلی و زناشویی زنان شاغل دانشگاه اصفهان پرداخت. نتایج تفاوت معني‌داری 
را بین دوگروه )آزمایش وگواه(درزمینه تعارض کار-خانواده، خانواده-کار و میزان رضایت شغلی 
و زناشویی و باور خود کارآمدی نشان داد. همچنین، نتایج نشان داد که برنامه آموزشی مدیریت 
تعارض در افزایش رضایت شغلی و رضایت زناشویی و باور خود کارآمدی و کاهش تعارض کار- 
خانواده موثر بوده است. لذا مي‌توان نتيجه گرفت جهت افزايش اشتياق شغلي در سطح كاركنان 
كي سازمان، عناصري مختلفي مي‌بايست دست به دست به هم دهند، همانند بالا بودن رضايت از 

زندگي، رضايت زناشويي و عدم تعارضات موجود در مسايل خانوادگي. 

  فرضيه‌‌های پژوهش 
بين تعارض کار – خانواده و اشتياق شغلي در کارمندان مرد و زن رابطه وجود دارد. 
بين تعارض خانواده – کار و اشتياق شغلي در کارمندان مرد و زن رابطه وجود دارد. 

بين تعارض کار– خانواده و رضايت زناشويي در کارمندان مرد و زن رابطه وجود دارد. 
بين تعارض خانواده – کار و رضايت زناشويي در کارمندان مرد و زن رابطه وجود دارد. 

1. Bolz  & Babeen
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تعارض کار – خانواده و خانواده – کار با اشتياق شغلي کارمندان رابطه ی چندگانه وجود دارد.
تعارض کار – خانواده و خانواده – کار با رضايت زناشويي کارمندان رابطه ی چندگانه وجود دارد.

نمونه و روش نمونه گيري 
جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز تشيكل مي‌دهد 
كه از بين آنها به صورت نمونه گيري تصادفي ساده تعداد 200 نفر انتخاب شد. روش اجرای پژوهش 
هم بدین صورت بود که، پژوهشگران ابتدا طی یک جلسه انفرادی در یک مکان آرام و دوراز سر 
و صدا با همه آزمودنیها مصاحبه انفرادی به عمل آمد و در این مصاحبه به همه آزمودنیها در مورد 
اهداف پژوهش، کاربرد‌‌های علمی و عملی پژوهش، رعایت اصول اخلاقی توسط پژوهشگران 
توضیحات یکسانی داده شد. بعد از این که آزمودنیها با تمایل شخصی خودشان )بصورت داوطلبانه( 
فرم رضایت نامه شرکت در پژوهش را امضا کردند، تمامی ابزارهای تحقیق طی یک دفترچه در 
اختیار آزمودنیها قرار گرفت و دستورالعمل لازم جهت پرکردن ابزارها توسط پژوهشگران توضیح 

داده شد و سپس آزمودنیها موظف به انجام کار محوله توسط پژوهشگران شدند. 

ابزار پژوهش
جهت  اجراي اين پژوهش از پرسشنامه‌‌هاي زير استفاده شده است. 

1- پرسشنامه تعارض کار– خانواده، لذنت ميرز، برلژ و مک ماريان1 )1996(
2- مقیاس اشتياق شغلي

3- پرسشنامه دموگرافكي 
4- پرسشنامه رضايت زناشويي اينريچ،  اولسون2 و همكاران )1989، به نقل از ثنایی، 1379(.

پرسشنامه تعارض کار – خانواده، لذنت ميرز، برلژ و مک ماريان )1996(
اين پرسشنامه توسط لذنت ميرز، برلژ و مک ماريان )1996( ساخته شد و داراي 10 سوال است 
که پنج سئوال اول آن تعارض کار – خانواده و پنج سوال دوم تعارض خانواده – کار را بررسي 
مي‌کند. پايايي پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ  براي  قسمت اول 0/91 و براي قسمت دوم 
0/88 به دست آمده است. روايي پرسشنامه توسط سازندگان پرسشنامه به روش همبستگي هر دو 
قسمت آن با 16 سازه روان شناختي مثل رضايت از زندگي، رضايت شغلي، تعارض نقش و ابهام 
نقش بررسي شد. نتايج اين بررسي حاکي از آن است که رضايت شغلي، رضايت از زندگي، 
دارد)هنسي،  مثبت  ارتباط  پرسشنامه  با  نقش  ابهام  و  تعارض  و  منفي   ارتباط  پرسشنامه  اين  با 
2005(. سبک رو،کلهریان و طالقانی)1390( ضریب پایایی این پرسشنامه را با استفاده ضریب 
آلفای کرونباخ 84/. گزارش دادند. پایایی مقیاس در پژوهش حاضر با استفاده از ضریب  آلفای 

کرونباخ، 81/. به دست آمد.

1. Lezentmeyerz, Berlg & Makmayan
2. Enrich & Olson
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مقیاس اشتياق شغلي
 مقياس اشتياق شغلي اترخت1  توسط شوفلي و بکر )2003( ساخته شد و شامل سه جنبه سازنده 
اشتياق شغلي مي‌باشد و  براي ارزيابي اين مفهوم ساخته شده است. اين پرسشنامه از 17 پرسش با 
مقياس ليکرت 7درجه‌اي تشکيل شده است که سه خرده مقياس دارد شامل :1- انرژي حرفه‌اي 
که شش سوال مي‌باشد )سوالات : 1، 4، 8، 12، 15و 17 مثال: هنگام کار کردن سرشار از انرژي 
هستم(.2- فداکاري حرفه‌اي که شامل پنج سوال مي‌شود)سوالات : 2، 5، 7، 10و 13مثال: به کاري 
که انجام مي‌دهم افتخار مي‌کنم(.3- شيفتگي حرفه اي که شامل شش سوال مي‌باشد )سوالات : 
3، 6، 9، 11، 14و 16 مثال: هنگام کار کردن زمان به سرعت مي‌گذرد(.  باسيكن2 )2007( ضريب 
الفاي كرونباخ براي كل مقياس را 0/91 ودر خرده مقياسهاي ان به ترتيب 0/76، 0/83 و 0/79 به 

دست آورد. پایایی مقیاس در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ 0/87 محاسبه گردید. 
پرسشنامه دموگرافيک 

پرسشنامه دموگرافيک سوالاتي راجع به سن، ميزان تحصيلات، سن هنگام ازدواج، طول مدت 
ازدواج، ميزان ساعات کاري روزانه، شغل و وضعيت استخدام، نحوه همکاري در امور منزل و 

تمايل به شغل بيرون از منزل زن شاغل و همسرش پرسيده شده است. 
پرسشنامه رضايت زناشويي اينريچ3 اولسون و همکاران 

پرسشنامه اينريچ توسط اولسون و همكاران در سال 1989 با هدف ارزيابي و شناسايي زمينه‌‌هاي 
بالقوه مشكل زا و شناسايي زمينه‌‌هاي قوت و پرباري روابط زناشويي ساخته شده است. )به نقل از 
ثنايي،1379(. فرم بلند، پرسشنامه رضايت زناشويي از 115 سوال بسته و 12خرده آزمون تشکيل 
شده است که عبارتند از 1- پاسخ قراردادي، 2- رضايت زناشويي، 3- مباحث شخصيتي 4- روابط 
جنسي  روابط   -8 فراغت،  اوقات  فعاليت‌‌هاي   -7 مالي،  نظارت   -6 تعارض،  زناشويي، 5- حل 
9-ازدواج و بچه‌‌ها، 10- دوستان و بستگان، 11- نقش‌‌هاي زن و مردي، 12- جهت گيري عقيدتي. 
به جز مقياس اول که 5 سوال دارد بقيه مقياس‌‌ها شامل 10 سوال است. پاسخ به سوالات به صورت 5 
گزينه اي )کاملًا موافق، موافق، نه موافق و نه مخالف، مخالف، کاملًا مخالف )ثنايي، 1379( است. 
در این پژوهش از فرم 47 سوالي پرسشنامه رضايت زناشويي انريچ استفاده شد. در پژوهش حاضر 

ضریب  آلفای کرونباخ، 84/. به دست آمد.

یافته های پژوهش
فرضيه اول : بين تعارض کار– خانواده و اشتیاق  شغلي کارمندان رابطه وجود دارد.

اين فرضيه در سه سطح مورد بررسي قرار گرفت.
الف: بين  تعارض كار- خانواده و اشتیاق شغلي در بين کارمندان زن ومرد رابطه وجود دارد.  

1. Utrecht
2. Baskeen
3. Enrich
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ب: بين تعارض كار- خانواده واشتیاق شغلي کارمندان مردرابطه وجود دارد.

ج: بين تعارض كار- خانواده واشتیاق  شغلي کارمندان زن رابطه وجود دارد.
یافته‌های مربوط به فرضیه‌ی اول پژوهش در جدول 1 ارائه شده است.

 همانطور که در جدول 1 مشاهده مي‌شود، رابطه بين تعارض کار– خانواده و اشتیاق شغلي در 
کل کارمندان )P=0/002 و r=-0/28( و کارمندان زن )P=0/001 وr=-0/45( منفی معنی دار 
است. اما این رابطه در کارمندان مرد )P=0/1 وr=-0/19( علی رغم این که منفی است، اما معنی 
دار نیست. بنابرین فرضیه اول پژوهش حاضر در کل کارمندان و کارمندان مرد تایید شد، ولی در 

کارمندان زن مورد تایید واقع نشد.
فرضيه دوم: بين تعارض خانواده – کار و اشتیاق شغلي کارمندان رابطه وجود دارد. 

اين فرضيه در سه سطح مورد بررسي قرار گرفت، 
الف: بين تعارض خانواده- كار واشتیاق شغلي در بين کارمندان مردوزن رابطه وجودارد. 

ب: بين تعارض خانواده- كار واشتیاق شغلي کارمندان مرد رابطه وجود دارد.
 ج: بين تعارض خانواده- كار واشتیاق شغلي کارمندان زن رابطه وجود دارد.

 همانطور که در جدول 2  مشاهده مي‌شود، ضريب همبستگي بين تعارض خانواده – کار و 
 )r=-0/23و P=0/05( در کارمندان مرد ،)r= -0/25و P=0/006( اشتیاق شغلی در کل کارمندان
منفی و معنی دار است. اما ضریب همبستــگی تعارض خانواده- کار با اشتــیاق شغــلی در زنــان 
)P=0/59 وr=-0/27( معنی دار نیست. بر این اساس می توان بیان داشت فرضیه دوم پژوهش در 

سطح معني‌داريضريب همبستگيتعدادجنسيتمتغير مورد مطالعه

اشتیاق شغلي
0/190/1-113مرد
0/450/001-87زن
0/280/002-200کل

رضايت زناشويي
0/070/53-113مرد
0/160/24-87زن
0/10/28-200کل

جدول 1. ضرايب همبستگي و سطح معني‌داري تعارض کار– خانواده با متغيرهاي مورد مطالعه

سطح معني‌داريضريب همبستگيتعدادجنسيتمتغير مورد مطالعه

اشتیاق شغلي
0/230/05-113مرد
0/270/59-87زن
0/250/006-200کل

رضايت زناشويي
0/310/006-113مرد
0/310/009-87زن
0/350/001-200کل

جدول 2. ضرايب همبستگي و سطح معني‌داري تعارض خانواده – کار با متغيرهاي مربوطه
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مورد کل کارمندان و کارمندان مرد تایید شد، ولی در مورد کارمندان زن رد شد.  
فرضيه سوم : بين تعارض کار – خانواده و رضايت زناشويي رابطه وجود دارد. 

اين فرضيه در سه سطح مورد بررسي قرار گرفت،  
الف: بين تعارض كار- خانواده و رضايت زناشويي در بين کارمندان مرد وزن رابطه وجود دارد. 

ب: بين تعارض كار- خانواده و رضايت زناشويي کارمندان مردرابطه وجود دارد.

 ج: بين تعارض كار- خانواده و رضايت زناشويي کارمندان زن رابطه وجود دارد.
همانطورکه درجدول 1 مشاهده مي‌شود، ضريب همبستگي بين تعارض کار- خانواده و رضايت 
زناشويي در کل کارمندان )P=0/28وr= -0/1(، کارمندان مرد )P=0/53 وr= -0/07( و کارمندان 

زن )P=0/24 وr= -0/16( معنی دار نیست. در نتیجه فرضیه سوم پژوهش مورد تایید واقع نشد.    
فرضيه چهارم: بين تعارض خانواده – کار و رضايت زناشويي کارمندان رابطه وجود دارد. 

اين فرضيه در سه سطح مورد بررسي قرار گرفت،  
الف: بين  تعارض خانواده-كار و رضايت زناشويي در بین کارمندان مرد وزن رابطه وجود دارد.  

ب:  بين تعارض خانواده-كار و رضايت زناشويي کارمندان مردرابطه وجود دارد.
ج:  بين تعارض خانواده-كار و رضايت زناشويي کارمندان زن رابطه وجود دارد.

همانطور که در جدول 2  مشاهده مي‌شود ضريب همبستگي بين تعارض خانواده– کار و رضایت 
زناشويي در کل کارمندان )P=0/001 وr= -0/35(، در کارمندان مرد )P =0/006 وr=-0/31( و 
در کارمندان زن )P=0/009 وr=-0/31( منفی و معنی دار است. بنابراین فرضیه چهارم این پژوهش 

تایید شد. 
با اشتياق شغلي کارمندان رابطه ی  – کار  – خانواده و خانواده  بين تعارض کار  فرضيه پنجم: 

چندگانه وجود دارد.

در جدول 3 روابط چند گانه‌ی تعارض کار – خانواده و تعارض خانواده – کار با اشتیاق شغلي از 
طریق تحلیل رگرسیون چند متغیری، ارایه شده است. چنان که در جدول 3 ملاحظه می‌شود، همبستگی 
چندگانه با روش ورود مکرر برای ترکیب خطی تعارض کار– خانواده و تعارض خانواده – کار با 
اشتیاق شغلي برابر با 0/614می باشد. ضریب تعیین برابر با 0/37 و نسبت Fبرابر با 34/2 است که در 
سطح کمتر از 0/001 معنی‌دار است. بنابراين اين فرضيه تاييد مي‌شود. به عبارتی 37 درصد از واریانس 

MRRSFمتغیر پیش بینمتغیر ملاک
)P(

)β(ضرایب رگرسیون
12

اشتیاق شغلي

0/5870/3460/5تعارض کار – خانواده
)>0/001(

β =0/59
t  =7/8

 p=0/001

0/6140/3734/2تعارض خانواده – کار
)>0/001(

β =0/53
t  =6/8

 p>0/001

β =0/18
t  =2/3

 p=0/02

جدول 3. : ضرایب رگرسیون متغیرهای روانشناختی پیش بین با اشتیاق شغلی به روش ورود
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اشتیاق شغلی بوسیله تعارض کار-خانواده وتعارض خانواده-کار تبین می گردد.
فرضيه ششم: بين تعارض کار – خانواده و خانواده – کار با رضايت زناشويي کارمندان رابطه‌ی 

چندگانه وجود دارد.

با رضایت  کار   – خانواده  تعارض  و  خانواده   – کار  تعارض  روابط چندگانه‌ی   4 در جدول 
زناشویی از طریق تحلیل رگرسیون چند متغیری، ارایه شده‌ است. چنان که در جدول  4 ملاحظه 
و  تعارض کار– خانواده  ترکیب خطی  برای  با روش ورود مکرر  می‌شود، همبستگی چندگانه 
تعارض خانواده – کار با رضایت زناشویی برابر با 0/694 می باشد. ضریب تعیین برابر با 0/48 و 
نسبت Fبرابر با   20/6 است که در سطح کمتر از 0/001 معنی دار است، بنابراين اين فرضيه تاييد 
مي‌شود. به عبارتی 48 درصد از واریانس رضایت زناشویی توسط تعارض کار- خانواده وتعارض 

خانواده- کار تبین می گردد.

بحث و نتیجه گیری
در اين پژوهش، به بررسي رابطه بين تعارض خانواده - كار و تعارض كار– خانواده با اشتیاق  شغلي 
و رضايت زناشويي کارمندان دانشگاه آزاد اهواز پرداخته شد. نتايج حاصل از ارزيابي فرضيه‌هاي 
اول، دوم  اين پژوهش حاكي از آن بود كه تعارض كار– خانواده، رابطه معني‌داري با رضايت 
زناشويي در کل کارمندان   نشان نداد، اما اين تعارض رابطه معني‌داري با اشتیاق شغلي، به ويژه 
در کارمندان زن نشان ‌داد؛ به گونه‌اي كه با افزایش تعارضات كار– خانواده، به ويژه در کارمندان 
زن، اشتیاق شغلي آنان كاهش ميي‌افت. به نظر مي‌رسد كه كارمندان عمدتاً در جريان تجربه شغلي 
آموخته‌اند كه سعي كنند مسائل شغلي را در حد امكان از مسائل ديگر زندگي جدا كنند و سعي 
كنند به وظايف خود در ساير حيطه‌ها به خوبي بپردازند و چالش‌هاي شغلي مانع از ايجاد بحران 
در حوزه‌هاي ديگر زندگي شود. لذا سعي در وارد نكردن چالش‌هاي كاري به حيطه خانواده و 
ايجاد نشدن تنش در بافت خانواده نشوند. رابطه منفی اشتیاق شغلي با تعارضات كار– خانواده با 
نتايج مطالعات هار و اسپل‌) ‌2006( كه مشاهده كردند تعارضات كار– خانواده بالا اشتیاق شغلي 
كاركنان سازمان‌هاي دولتي محلي زلاندنو را كاهش مي‌دهد، مطالعات باکر و همكاران)2005( 
كه دريافت سختي كار و بحران‌هاي شغلي با تعارض كار– خانواده مرتبط است و تعارض كار– 

MRRSFمتغیر پیش بینمتغیر ملاک
)P(

)β(ضرایب رگرسیون
12

رضایت 
زناشویی

0/6940/4825/8تعارض کار-خانواده
)>0/001(

β =0/35
t  =4

 p>0/001

0/6940/4820/6تعارض  خانواده-کار
)>0/001(

β =0/35
t  =4

 p>0/01

β =0/19
t  =2/6

 p=0/01

جدول 4. ضرایب رگرسیون تعارضکار-خانواده و خانواده-کار با رضایت زناشویی به روش ورود
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خانواده قادر به پيش بيني رضايت شغلي است، مطالعه دمروتی و همکاران )2010( كه اقتضائات 
شغلي و تعارضات كار– خانواده را در كاهش رضايت شغلي دخيل مي‌دانست، مطالعه کوینک 
کو و همکاران )2006( مبنی بر اثرگذاري اقتضائات برنامه شغلي از طريق تعارض كار– خانواده 
برخستگي، مطالعات گرين گلاس و بوتل )1999( در خصوص تاثير تعارضات كار– خانواده بر 
اشتیاق  شغلي، مطالعه مونو )2010( مبنی براثرگذاري ميزان كار بر تعارضات خانواده و مطالعات 
كاپلمن وهمكاران )2005(، رايس و همكاران )1992( توماس وگانستر)1995( و فرون)2005( در 

این خصوص همخواني دارد. 
نتايج حاصل از ارزيابي فرضيه دوم بيانگر آن بود كه افزايش تعارض خانواده– كار باعث كاهش 
اشتیاق  شغلي به ويژه در مردان مي‌شود. اين نتايج با نتايج بدست آمده از مطالعه هيل )2005( مبنی 
بر رابطه مثبت تسهيل شرايط خانواده - كار بارضايت شغلي، مطالعه گرين هاوس و بوتل )1999( 
و مطالعه ويكلي )1386( در خصوص رابطه مثبت شرايط مثبت خانوادگي با اشتیاق شغلي همخوان 
است. ولي با مطالعه بولز و بابين )1999( كه مدعي شده‌اند تداخل نقش‌هاي خانوادگي با نقش‌هاي 
شغلي باعث افزايش اشتیاق شغلي مي‌شود، ناهمخوان است.در مطالعه ای بولز و بابين بیان می کنند 
كه در اين حالت افراد كار را به عنوان كي ابزار يا منبعی جهت حل تعارض خانوادگي خود ادراك 
ميك‌نند و از اين رو كارشان به عنوان كي منبع رضايت آميز مطرح مي‌شود. البته از سوي ديگر اين 
احتمال هم مطرح است كه تداخل نقش‌هاي خانوادگي با نقش‌هاي شغلي تنها در زماني كه كاركرد 
خانواده به نحو احسن است و فرد بيشترين احساس رضايت را از طبيعت خانوادگي خود دارد، 
موجب افزايش اشتیاق  شغلي مي‌شود. ولي وقتي كه اين رضايت از خانواده و همسر در حد متوسط 
و به ويژه در حد پايين است، اين تداخل به كاهش اشتیاق شغلي مي‌انجامد. همين مسئله هم احتمالاً 
موجب ناهمخواني نتايج اين پژوهش و مطالعه حاضر باشد، چرا كه نمونه پژوهشي حاضر بر اساس 

سطوح  مختلف رضايت از خانواده بوده است نه صرفاً کارمندان داراي رضايت خانوادگي بالا.
نتايج حاصل از فرضيه سوم که نشان داد بين تعارض كار– خانواده و رضايت زناشويي رابطه ای 
وجود ندارد، با نتايج حاصل از مطالعه كاتو و كاناي )2006( مبنی بر رابطه انعطاف پذيري همسر و 
تقسيم كار بين زن و شوهر و انجام كارهاي منزل با تعارض كار– خانواده و مطالعه آري و همكاران 
)1999( در خصوص نقش تعديل كننده حمايت همسر در كاهش اثر نقش والديني در تشديد 
تعارض كار– خانواده در والدين هنگ كنگي، مطالعه كوتلب و همكاران )1996( در مورد ميزان 
حمايت خانواده و نگهداري از كودك به عنوان برخي از مولفه‌هاي رضايت زناشويي برتعارض 
كار- خانواده، مطالعه گرينهاوس و بوتل )1999( در خصوص برجسته بودن نقش‌هاي خانوادگي 
فرد در خود انگاره فرد و افزايش تعارض كار– خانواده، مطالعه لوئيس وكوپر )1998( در مورد 
افزايش اين تعارض با وجود فرزندان كم سن و سال در خانه و يا مطالعه ويدانوف )1998( مبنی بر 
رابطه آن با تعداد بيشتر ساعات صرف شده در منزل و نتايج مطالعه كارسون و كاكمار)2000( مبني 

بر رابطه آن با شرايط منفي و برآشفتگي خانوادگي، ناهمخوان است.
در واقع در حالي كه تمامي‌ مطالعات قبلي بر وجود رابطه بين تعارضات كار– خانواده و رضايت 
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زناشويي متفق القولند، ولي در اين پژوهش، چنين رابطه معني‌داري مشاهده نشد، حتي يافته‌هاي 
فرعي هم نشان مي‌دهد كه صرفاً خرده مقياس رضايت زناشويي از بين 12 خرده مقياس پرسشنامه 
رضايت زناشويي رابطه منفی معني‌داري با تعارض كار– خانواده نشان مي‌دهد و در ساير حيطه‌‌ها 
چنين رابطه‌اي مشاهده نمي‌شود. اين ناهمخواني‌ها از جهتي متأثر از تفاوت درنمونه‌هاي آماري و از 
طرف ديگر متأثر از نوع ‌اندازه‌گيري رضايت زناشويي است، به گونه‌اي كه بر خلاف مطالعه حاضر 
كه نمره كل رضايت زناشويي انريچ از مجموع نمرات خرده مقياس‌هاي 12 گانه آن بدست آمده 
بود، در مطالعات قبلي هر كي حيطه‌هاي خاصي كه از رضايت زندگي زناشويي نظير، مشاركت 
با كار فرد و... را مورد بررسي قرار  همسر در امور خانه، وجود فرزندان خردسال، توافق همسر 
داده بودند و احتمالاً اين امر هم  در حصول اين نتايج نقش داشته است.البته اين درحالي است كه 
به دليل سطح تحصيلات بالاتر، توانايي بهتري در مديريت  کارمندان دانشگاه آزاد  هم احتمالاً 
زندگي زناشويي خود داشته‌اند و اين باعث رضايت زناشويي بيشتر آنان مي‌شود و خود اين مسئله 
منجر مي‌شود كه کارمندان دانشگاه نسبت به ديگر مشاغل مورد بررسي، مانند هتل‌داري، حسابداران 
و والدين عادي، ضمن آن كه رضايت زناشويي بيشتري داشته باشند، تعارض كار– خانواده كمتري 

را هم گزارش كنند. 
ارزيابي فرضيه چهارم حاكي از آن بود كه افزايش تعارض خانواده– كار باعث كاهش رضايت 
زناشويي در مورد کارمندان  مرد و زن مي‌شود. اين نتايج با نتايج حاصل از مطالعه انجام شده توسط 
هيل )2005( مبنی بر اين كه تسهيل شرايط خانواده– كار باعث افزايش رضايت زناشويي در زوجين 
مي‌شود، گرين هاوس و بوتل )1999( در خصوص حمايت همسر باعث كاهش تعارض خانواده–
كار مي‌شود، ديدگاه وايدانوف )1998( مبني بر اين كه حمايت همسر باعث كاهش تعارضات 
شغلي مي‌شود و مطالعه ويكلي )1386( مبني بر اين كه همكاري شوهر در امور منزل و فرزندان با 
بهبود عملكرد شغلي همسران شاغل همراه است، همخواني دارد. همگي اين مطالعات براين نكته 
صحه  مي‌گذارند كه سلامت خانواده با رضايت زناشويي ارتباط مثبت دارد و به تبع اين سلامت 
در جريان فعاليت شغلي به بهبود راندمان كاري مي‌انجامد، لذا وقتي ساخت خانواده به گونه‌اي 
باشد كه كمترين نقش را براي سرپرست به همراه داشته باشد، بديهي است رضايت خانوادگي  بالا 
است و فرد شرايط كاري خود را به خوبي مديريت ميك‌ند. در واقع، رضايت زناشويي كه شاخص 
مستقيم و عيني از وضعيت و ادراك زن و شوهر از روابط بين فردي درون خانواده است و تعارض 
كار– خانواده كه كي شاخص از نقش چالش زاي خانوادگي در عملكرد شغلي مي‌باشد، لذا  وقتي 
رضايت زناشويي بالا باشد، قبل از هر چيز بيانگر روابط بين فردي سالم است كه اين سلامت روابط 
بين فردي بر عملكرد شغلي فرد نيز اثرمثبت مي‌گذارد، در عوض ساخت مختل خانواده از كي سو 
نارضايتي زناشويي را به همراه دارد و از سوي ديگر به افزايش تعارضات كار خانواده منجر مي‌شود. 
به نظر مي‌رسد کارمندان در حالي كه قادر به كنترل و مديريت چالش‌هاي كاري در درون خانه 
هستند، درمورد تعارضات خانواده–كار به گونه‌اي محتاط‌تر عمل ميك‌نند و شاهد تأثير وضعيت و 

عملكرد شغلي خود بر رضايت زناشويي هستند. 
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نتایج مربوط به تحلیل رگرسیون با روش ورود مکرر در جدول 3 نشان داد که متغیرهای پیش 
بین مورد بررسی 37 درصد واریانس اشتیاق شغلی کارمندان را تبیین می کنند. این موضوع بیانگر 

اهمیت این متغیرها می باشد.
نتایج مربوط به به تحلیل رگرسیون با روش ورود مکرر در جدول 4 نشان داد که متغیرهای پیش 
بین مورد بررسی 48 درصد واریانس رضایت زناشویی کارمندان را تبیین می کنند. این موضوع 
بیانگر اهمیت این متغیرها می باشد که حدود نیمی از واریانس رضایت زناشویی را تبیین می کنند. 
مهمترین متغیر پیش بین در این پژوهش تعارض خانواده – کار می باشد. درواقع به دليل تأثير منفي 
چالش‌ها و تعارضات خانوادگي بر عملكرد شغلي، كاركرد فرد كاهش می یابد، از طرفی رضایت 
زناشویی كه شاخص مستقيم و عيني از وضعيت و ادراك زن و شوهر از روابط بين فردي درون 
خانواده است و تعارض خانواده – کار كه كي شاخص از نقش چالش زاي رضايت زناشويي در 
عملكرد شغلي مي‌باشد  نشان می دهد که وقتي رضايت زناشويي بالا باشد، قبل از هر چيز بيانگر 
روابط بين فردي سالم است كه اين سلامت روابط بين فردي بر عملكرد شغلي فرد نيز اثرمثبت 
مي‌گذارد، در عوض ساخت مختل خانواده از كي سو نارضايتي زناشويي را به همراه دارد و از 
سوي ديگر به افزايش تعارضات خانواده – کار منجر مي‌شود. با توجه به نتايج پژوهش كه نشان 
داد با توجه به اينكه  تعارض‌هاي شغلي– خانوادگي داراي نقش اساسي دراشتیاق شغلی کارمندان 
است، پیشنهاد می شود مسئولان در قالب برنامه‌هاي پيشگيرانه و آموزشي ضمن خدمت، سعي در 
آشناسازي کارمندان با اين مفهوم و آموزش شيوه‌هاي پيشگيري و كاهش اين تعارضات نمايند. 
لذا به مسئولان توصيه مي‌گردد كه در برنامه‌‌هاي بهبود وضعيت کارمندان به اين مسئله از جنبه‌هاي 
مختلف توجه كنند، يعني ضمن توجه ويژه  به وضع معيشتي کارمندان، درصدد تقويت مراكز 

مشاوره شغلي و مشاوره خانوادگي براي کارمندان برآيند. 
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