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 چکیده  

خانواده یکی از موضوعات عمده ای است که امروزه مورد توجه بسیاری از محققان حوزه کار و خانواده  -تعارض کار :زمینه و هدف

کار اقماری، نمونه، شرایط ویژه کارِ کارکنان نوبتبه طور . یابددر برخی از مشاغل شدت بیشتری می این تعارض نقش. قرار گرفته است

ای برای بروز ناسازگاری نقش برای این کارکنان ایجاد مشکلاتی را در برقراری تعادل میان انجام وظایف کار و وظایف خانواده و زمینه

وان به عنوان پیامدهای اصلی و خانواده با خشنودی شغلی و سلامت ر -هدف اصلی این پژوهش بررسی ارتباط تعارض کار. کرده است

 . گری استرس شغلی، در میان کارکنان اقماری شرکت ملی حفاری استعلاوه بر آن بررسی نقش میانجی

در پژوهش حاضر از . اندبوده( روزه 09ساعته و  02فت های شی)نفر از کارکنان اقماری  222شرکت کنندگان در پژوهش : روش

 . برای بررسی روابط مستقیم و میانجی استفاده شد، AMOS 18رم افزارتحلیل معادلات ساختاری توسط ن

گری کامل استرس خانواده با میانجی -و تعارض کار ها داردسبی با دادهالگوی پیشنهادی پژوهش برازش منانتایج نشان دادند، : هایافته

 . گذاردی و سلامت روان کارکنان تاثیر میشغلی بر خشنودی شغل

های موجود بین محیط شغلی و محیط ی کارکنان، سازمان ها باید تعارضبه منظور افزایش خشنودی شغلی و سلامت روان :گیرینتیجه

 زندگی کارکنان و نیز فشارزاهای موجود در محیط کار را کاهش دهند

 خانواده، استرس شغلی، خشنودی شغلی، سلامت روانی -تعارض کار :هاهکلید واژ
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 مقدمه

-کارفرمایان و هم خانواده آنان را متأثر می به عنوان موضوعی عمده که هم کارکنان و و خانواده تعارض میان کار

اند که تحقیقات اولیه نشان داده. شودهای شغلی و خانوادگی ناشی میاین تعارض از تداخل نقش. سازد، شناخته شده است

، 2؛ پانوراما و جایتاوی2115، 0ویدانوف)گذار بوده است مشکلات مربوط به شغل بر روابط کار و خانواده کارکنان تاثیر 

-عدم سازگاری و نا. امروزه این نوع تعارض ناشی از نقش، یکی از مهم ترین منابع ایجاد استرس شناخته شده است(. 2100

و خانواده  های مربوط به خانواده، مشکلات بسیاری برای کارکنانهای مربوط به کار و نقشهماهنگی میان الزامات نقش

دلایل منطقی و تجربی موید این . آنان، به منظور تامین و رفع نیازها و درخواست های هر دو حیطه زندگی، ایجاد کرده است

های خشنودی شغلی، خشنودی واقعیت است که کاهش میزان تعارض میان کار و خانواده، خشنودی کارکنان را در حیطه

 3آریی، فیلد و لاک)ش خواهد داد و از طرفی پیامد های شغلی را متاثر خواهد ساخت خانوادگی و خشنودی از زندگی، افزای

 (.2112، 5؛ مازرول، برونینگ، کازا2112، 9؛ آندرسون، کافی و بیرلی0333

گرین . گرددعنوان یک کارکن منجر به تعارض میبه طور کلی ناسازگاری میان نقش فرد در خانواده و نقش فرد به 

، تعارض  تعارض مبتنی بر زمان: کننداده را در سه حیطه، دسته بندی میخانو/ ، مفهوم تعارض کار(0325) 3هوس و بیوتل

 .خانواده می شوند-این ناهمخوانی ها، مجموعاً منجر به بروز تعارض کار. 3و تعارض مبتنی بر رفتار  2مبتنی بر توان فرسایی

، (خانواده، آمریکا -توسط موسسه کار)یکی از مطالعات جامع اولیه در زمینه بررسی ارتباط بین زندگی خانوادگی و شغلی 

های روانی و نشانه ،(0332، 01کوکز و اوزکی)دهد که این مسئله با پیامدهای شغلی از جمله خشنودی از شغل نشان می

 (.0322دیباج، به نقل از )، ارتباط دارد (0335، 02ماس و گنستر، تو2111 00فرون)جسمانی استرس و فشار روانی 

در  کاریبررسی تاثیرات شغل و از جمله برنامه کار اقماری و نوبت بهکه در خارج از کشور  بسیاریهای علیرغم پژوهش

؛ 2،0325؛ موریس0،0322؛ لویس03،0325به طور مثال؛ کلارک)است  بروز مشکلات خانوادگی صورت گرفته

                                                           
1. Voydanoff 
2. Panorama & Jdaitawi 
3.  Aryee, Fields & Luk 
4. Anderson, Coffey & Byerly 
5.  Mazerolle & Bruening & Casa 
6. Greenhaus & Beutell 
7. time-based conflict 
8. strain-based conflict 
9. behavior-based conflict 
10. Kossek & Ozeki 
11. Frone 
12. Ganster &Thomas 
13. Clark 
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به بررسی این مساله  معدودیهای در ایران پژوهش، (2101و پارکز،  0333، 5؛ به نقل از پارکز9،0325و تیلر 3،0322سولهیم

مطالعات به طور کلی با این وجود، (. 0323و پوربابکان و جاویدی، 0323به طور مثال، قلی زاده و مرادیان زاده، )اند پرداخته

اند، از نقش داشته( کار شیفتی)کاری عوامل مشخصی در بررسی وضعیت نوبتدهند، نشان می کاردر ارتباط با کارکنان نوبت

، مسائل مربوط به ساعات خواب و بیداری و عوامل (3چرخه سیرکادین)جمله تغییر در چرخه های شبانه روزی بیولوژیکی 

کاری و به طور خاص ی از برنامه های نوبتپیامدهای ناش. (2110،  چاندراوانشی و رینبرگ کومار،)اجتماعی و خانوادگی 

توان در سه باشد را میشرایط کار کارکنان اقماری نیز میهای کار شبانه و نوبت های طولانی مدت کار، که بخشی از نوبت

؛ 0322؛ مونک،  033، 2به طور مثال؛ بارنز)سازمانی خلاصه نمود  -اجتماعی و فردی -فردی، خانوادگی -حیطه؛ بهداشتی

؛ به نقل از 0333، 00؛ بلو و لانز2113، 01؛ ناتسون2110کومار و همکاران، نقل از ؛ به 0331، 3اسکیپر، اسمولنسکی و مونک

 (.2101، 09؛ هوپ، ورلند، بران و ماتیسن2113 03؛ ویرث2119، 02دمروتی، گرتز و بیکر

و علاوه بر آن کارکنان نیز توانمندی برقرار  خوان نیستندنیازها و الزامات محیط کار و خانواده گاهی با یکدیگر هم

کند و گاهی مشکلات ی مسائل کار در خانواده تداخل میگاه. دهندر میان این دو حیطه را از دست میثؤکردن ارتباط م

 ،اریکهای نوبت، برنامهدهندخانوادگی نشان می -ها در زمینه شغلیبرخی پژوهش. نمایدانواده از کار سالم جلوگیری میخ

؛ به نقل از 2113، 05پزارسکی)ایجاد کرده است  کارخطر طلاق و مشکلات اضطرابی و رفتاری برای خانواده کارکنان نوبت

دهند که تعارض میان مطالعات بسیاری نیز نشان  می(. 2101،  0؛ میچل، کوتربا، میچلسن، کلارک و بالتس2112، 03لوندون

، رضایت از کار، میل به ماندن در شغل، تعهد کارراهه و تعهد شغلی ارتباط دارد مانند های شغلیکار و خانواده با پیامد

خانواده، علاوه بر تاثیرات مخربی  -تعارض کار(. 2119؛ دمروتی و همکاران، 0333؛ نقل از پارکز، 0325، 02مونک و تپاس)

                                                                                                                                                                                            
1. Lewis 
2. Morrice 
3. Solheim 
4. Taylor 
5. Parkes 
6. circadian rhythm 
7. Kumar, Chandrawanshi & Reinberg 
8. Barnesa 
9. Smolensky, Monk, Skipper 
10. Knutsson 
11. Blau & Lunz 
12. Demerouti, Geurts   &  Bakker 
13. Wirth 
14. Hope, Verland, Brun   &  Matthiesen 
15. Pezarski 
16. Loudoun 
17. Michel,  Kotrba,  Mitchelson, Clark, & Balets  
18. Monk & Tepas 
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عدم . دهدرا نیز تحت تاثیر قرار می که بر نگرش های شغلی و عملکرد کارکنان در محیط کار دارد، سلامت فردی کارکنان

خانواده است، تعادل زیستی و روانی  -های زندگی و کار که پیامد اصلی آن تجربه تعارض کارهماهنگی و سازگاری نقش

کار، هر دو با -رض خانوادهخانواده و هم تعا -کند که هم تعارض کار، بیان می(2111) 0فرون. بدن را بر هم خواهد زد

، 2به نقل از ابای، کاسپر، لاک وود، بوردوکس، و برینلی)مثبت دارد  یهای اضطرابی و بیماری های خلقی رابطهبیماری

ارائه گردید، سیستم بدنی انسان در خروج از تعادل ( 0335) 9که توسط والتر کانن 3مطابق با مفهوم همئوستازی(. 2115

؛ به نقل از راس و 0353) 5هانس سلیه. دگرددچار فشار روانی میه این شرایط، دهد و به منظور پاسخ بواکنش نشان می

خروج از تعادل خود یک . تتوازن در مقابل تغییرات اس ناشی از نیاز ما به ایجاد استرس، کند، نیز بیان می(0339آلتمایر، 

 3به زعم هولمز و رائه . تاس تغییر است که باعث استرس می شود، از طرفی استرس بیشتر، برابر با بیماری و عدم سلامتی

 جسمی و روانی می شود هایمنجر به بیماریو تعدد رویدادهای استرس زا در طول زندگی،  درازمدت استرس در ،( 033)

 (.0339،  به نقل از راس و آلتمایر)

و  های کارترین فشارزای حیطهخانواده به عنوان مهم -تعارض کار. تعارض، پیش آگهی خروج از تعادل است 

خانواده، ارتباط مستقیمی با استرس شغلی یا فشار روانی ناشی از شغل دارد و استرس خود پیامدهای سازمانی را متاثر می سازد 

علاوه بر این، استرس ناشی از نقش شغلی که در محل کار (. 2113، 2؛ اهسن، زاینی، یونگ فای2112اندرسون و همکاران، )

افزایش استرس  سبب هخانواد -ان کار و خانه را سبب سازد و از سوی دیگر تعارض کارتواند تعارض میشود میتجربه می

 (. 2112، 01؛ به نقل از گایتر، کاهاله و دوستی0323، 3اکل و سایولا)شغلی شود 

خانواده به طور خاص، چه در محیط شغلی و چه در زندگی فردی و  -بنابراین تعارض به طور کلی و تعارض کار

. م تعارض، استرس خواهد بودبدین معنا که نتیجه مستقی. اد به عنوان منبع اساسی استرس، شناخته می شوداجتماعی افر

 ،ترین پیامدهای مرتبط با آننواده و استرس شغلی و همچنین مهمخا -میان تعارض کار یهای بسیاری به بررسی رابطهپژوهش

                                                           
1. Frone 
2. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, &  Brinley 
3. homeostasis 
4. Walter cannon 
5. Selye 
6. Holmes & Rahe 
7. Ross & Altmaier 
8. Ahsan & Zaini & Yong Fie 
9. Eckel & Caiola 
10. Gaither, Kahaleh, & Doucette 
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، نیز، مطابق با پژوهش حاضر (2119)جاج و کالکوئیت  یمطالعه به طور مثال در. اندپرداخته (روانی و جسمانی)سلامت 

دهد که  تعارض نتایج پژوهش آنان نشان می. ه استخانواده، در نظر گرفته شد -استرس شغلی به عنوان پیامد تعارض کار

علاوه بر این، ابای . خانواده است -و استرس پیامد مستقیم تعارض کار ودثر خواهد بؤکمتر در کاهش سطوح تجربه استرس م

خانواده در مجلات رفتار سازمانی و  -مربوط به تعارض کار یمطالعه 031، در یک بازنگری به بررسی، (2115)و همکاران 

گری استرس شغلی در در این بازنگری بر نقش میانجی. اند، پرداخته2112تا  0321از سالهای روان شناسی صنعتی و سازمانی 

-دهد که تعارض کار، نشان می(2112)همچنین الگوی گایتر و همکارانش . انواده تاکید شده استخ -روابط تعارض کار

تواند بر پیامدهای شغلی مانند، خشنودی گری استرس شغلی، میخانواده به عنوان یک فشارزای فرا نقشی به واسطه میانجی

پیامدهای طولانی مدت کند، ر این مدل فرض میار باشد گایتر دشغلی، تعهد سازمانی، و تمایل به ترک شغل تاثیر گذ

شناختی استرس، با مشکلات سلامت جسمانی و روانی همراه خواهد بود، اما پیامدهای کوتاه مدت استرس، پیامدهایی روان

نواده، استرس خا -، به بررسی رابطه میان تعارض کار(0339)0همچنین جاج، بودریو و برتز. مانند عدم رضایت شغلی است

یابد، سطوح خانواده افزایش می -زمانی که تعارض کاران داد، نتایج پژوهش آنان نش .اندغلی و خشنودی شغلی پرداختهش

 .کندرضایت شغلی کاهش پیدا می

خانواده با سلامت روانی و خشنودی شغلی کارکنان با توجه  -هدف از پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین تعارض کار

 .، الگوی پیشنهادی در پژوهش حاضر را نشان می دهد0شکل. غلی استبه نقش میانجی استرس ش

 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر، روابط میان متغیرهای پیشایند، میانجیگر و پیامد - شکل 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Judge, Boudreau, Bretz 

 تعارض 

رفتار مبتنی بر  

 تعارض 

زمان مبتنی بر  

 تعارض 

توان مبتنی بر  

خانواده -تعارض کار شغلیاسترس    

 فشار زمانی اضطراب شغل

 خشنودی شغلی

 سلامت روان
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 روش 

به نفر  351بودند که از بین آنها  در شهر اهواز حفاری-کارکنان اقماری شرکت ملیآماری این پژوهش  یجامعه

بقیه بنا به دلایل )قابل تحلیل جمع آوری شد%( 22نرخ پاسخ )پرسشنامه  222آنها بین که از  شیوه تصادفی انتخاب شدند،

از لحاظ دموگرافیک  .بود( از نوع تحلیل ساختاری) همبستگی طرح پژوهش. (ناقص بودن و عدم عودت حذف شدند

علاوه بر این میانگین سابقه . بوده است 20/2و انحراف معیار آن ( سال 35) 3/39 میانگین سنی افراد نمونه در این پژوهش، 

 .می باشد  2/ 0، و انحراف معیار آن (سال 3) 03/3دمت افراد نمونه در این پژوهش خ

 ابزار 

 3تهیه شده است و دارای ( 2111) 0این پرسشنامه توسط کارلسون، کامار و ویلیامز. خانواده -پرسشنامه تعارض کار

با استفاده از مقیاس لیکرت ترتیب یافته ( کاملاً موافق)تا پنج ( کاملاً مخالف)پاسخ ها از گزینه یک  یدامنه. ماده می باشد

، (2111)کارلسون و همکارانش . بیشتر خواهد بود یخانواده -تعارض کار یاست و نمره بالاتر در این آزمون، نشان دهنده

در پژوهش . اندگزارش کرده 1/ 2تا  2/1 اده بین خانو -تعارض کار ضریب پایایی با آلفای کرونباخ را برای ابعاد سه گانه

خانواده  -حاضر نیز ضریب پایایی این پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ و روش تنصیف برای ابعاد سه گانه تعارض کار

این مقیاس با یک  همچنین به منظور بررسی اعتبار سازه، ضریب همبستگی. دست آمده استه ب 23/1و  1/1 مقادیری بین، 

 .دست آمده ب( >110/1P) 9/1 ال کلی، ؤس

های متداول برای ای یکی از مقیاسماده 03این پرسشنامه . (891 ) 2پرسشنامه استرس شغلی پارکر و دکوئیتیز

استرس ) تا پنج ( استرس شغلی بسیار پایین)مقیاس آن به صورت لیکرت و از دامنه یک . اندازه گیری استرس شغلی است

، آلفای کرونباخ این پرسشنامه را برای دو مولفه استرس ناشی از زمان و (0323)پارکر و دکوئیتز . است( شغلی بسیار بالا

در پژوهش حاضر ضریب پایایی این پرسشنامه به روش . انده دست آوردهب 9/1 و  23/1استرس ناشی از اضطراب، به ترتیب 

همچنین به منظور بررسی اعتبار سازه، ضریب همبستگی . بدست آمد 30/1و  32/1یب، آلفای کرونباخ و روش تنصیف به ترت

 .دست آمده ب(  >110/1P) 33/1ال کلی، ؤاین مقیاس با یک س

الی ؤس 02 یدر این پژوهش برای اندازه گیری سلامت روانی از پرسشنامه .)GHQ-12( 1پرسشنامه سلامت عمومی

باشد که ک آزمون مبتنی بر روش خودسنجی میی GHQ یپرسشنامه. استفاده شد(  2 03) 0سلامت عمومی ساخته گلدبرگ

                                                           
1. Carlson, Kacmar & Williams 
2. Parker & Decoitiis 
3. General Health Questionnaire 
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فرم . گیردقرار می های بالینی با هدف ردیابی کسانی که دارای یک اختلال روانی هستند مورد استفادهمعمولاً در مجموعه

سؤالی مورد استفاده  02در این پژوهش فرم . های کوتاه متعددی استدارای فرم و سؤال است 31اصلی این پرسشنامه دارای 

نمره کمتر در این مقیاس نشانگر بهداشت . باشدمیبار منفی  سؤال با  سؤال با بار مثبت و  5این فرم دارای . قرار گرفته است

ش ، ضریب پایایی این پرسشنامه را به رو(0320) حریرچی، شریعتی، گرمارودی، فاتح و منتظریعبادی، . روانی بهتر می باشد

در پژوهش حاضر ضریب پایایی این پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ و روش . اندمحاسبه کرده 1/ 2همسانی درونی 

همچنین به منظور بررسی اعتبار سازه، ضریب همبستگی این مقیاس با یک . دست آمده ب 30/1و  32/1تنصیف به ترتیب، 

 .دست آمده ب(  >110/1P) 33/1ی، ال کلؤس

، به نقل از 0323) 3این مقیاس توسط آیرونسون، اسمیت، برانیک، گیبسـون و پل. (JIG)  مقیاس شغل به طور کلی

برای سنجش ( 0323؛ همچنین رجوع شود به ارشدی،  032هاشمی شیخ شبانی، شکرکن، نیسی، شهنی ییلاق و حقیقی، 

ی این مقیاس، یک مقیاس خشنودی شغلی به طور کلی است که احساسات کل. ماده دارد 02خشنودی شغلی ساخته شد و 

و  30/1آیرونسون و همکاران پایایی این مقیاس را با روش آلفای کرونباخ . سازدمیآورد پاسخ دهنده نسبت به شغلش را بر

، به نقل از هاشمی شیخ شبانی و 0350)روث  -ای خشنودی شغلی بریفیلد ماده 5اعتبار آن را با همبسته کردن با مقیاس 

ش آلفای کرونباخ و روش در پژوهش حاضر ضریب پایایی این پرسشنامه به رو. اندکردهگزارش  2/1، ( 032همکاران، 

ه ب(  >110/1P) 33/1ال کلی، ؤهمچنین ضریب همبستگی این مقیاس با یک س. دست آمده ب 23/1و  31/1تنصیف به ترتیب، 

 .دست آمد

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                            
1. Goldberg  
2. Job In-General (JIG)  
3. Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul 
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 یافته ها

 .انددرج شده 0میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی میان متغیرهای تحقیق در جدول 

 انحراف معیار و ضرایب همبستگی میان متغیرهای تحقیقمیانگین،  - جدول 

  1110/1**   p< 

معنی >p  1110/1رهای تحقیق در سطح ضرایب همبستگی ساده میان متغیّ ،نشان می دهند 0همان گونه که مندرجات جدول 

 . دارند

گری دی شغلی و سلامت روانی با میانجیجهت آزمودن الگوی پیشنهادی رابطه تعارض کار و خانواده با خشنو

ر دارد که متغیّ 9الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر در مجموع . الگویابی معادلات ساختاری استفاده شداسترس شغلی از روش 

-ر میانجی میر به عنوان متغیّیک متغیّ و( وابسته)ر ملاک ر به عنوان متغیّ، دو  متغیّ(مستقل)بین  ر پیشر به عنوان متغیّیک متغیّ

برازندگی الگوی . گرفتادلات ساختاری مورد استفاده قرار الگویابی معبه منظور ارزیابی الگوی پیشنهادی، روش . باشند

ها مورد استفاده قرار جهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی با دادههای برازندگی نجهسترکیبی از پیشنهادی بر اساس 

مجذورخی، به عنوان شاخص  ازندگی از جملههای برها بر اساس شاخصبرازش الگوی پیشنهادی و نهایی با داده. گرفتند

-هر چه مقدار مجذور خی از صفر بزرگتر باشد، برازندگی مدل کمتر می. گزارش شده است 2برازندگی مطلق در جدول 

با وجود این، چون . دهدهای مفروض و مشاهده شده را نشان میدار بین کوواریانسدار، تفاوت معنیمجذورخی معنی. شود

ود و معمولاً به لحاظ آماری شبر دارد، مقدار آن در مورد نمونه های بزرگ متورم می نه را درفرمول مجذور خی، حجم نمو

مورد ( 0مجذورخی نسبی)به این دلیل بسیاری از پژوهشگران مجذورخی را نسبت به درجه آزادی آن . گردددار میمعنی

کنند استفاده میک شاخص سرانگشتی نیکویی برازش ن یرا به عنوا( 2مقدار  عددی ) 2دهند و معمولاً نسبت بررسی قرار می

                                                           
1. relative chi- square 

 9 3 2 انحراف معیار میانگین متغیّر ردیف

 -1/ 3 ** 93/1 ** 2/1  ** 333/2 33/23 خانواده -تعارض کار 0

 -92/1 ** 52/1 ** - 119/00 53/92 استرس شغلی 2

 -1/ 9 ** - - 130/3 13/03 عدم سلامت روان 3

 - - - 323/02 33/22 خشنودی شغلی 9
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و  GFI  ،AGFI  �IFI �TLI  �CFIمانندهمچنین شاخص های مهم دیگر، (. 2110، 2؛ به نقل از کالکوئیت 033، 0آربوکل)

NFI  شاخص مناسب . شوندبه بالا قابل قبول قلمداد می 3/1ها برازش در این شاخص .گزارش شده است 2نیز در جدول

قابل قبول است و برای  12/1مقدار کمتر از بر اساس آن است که  (RMSEA) دیگر، شاخص میانگین مربعات خطای برآورد

 (.  211، 9؛ نقل از برسو و سالانوا و شائوفلی0333، 3کادک وبرون)و کمتر در نظر گرفته می شود  15/1مدل های بسیارخوب 

 و نهاییشاخص های برازندگی الگوی پیشنهادی .  جدول 

 برازندگی شاخص                 

 (مدل)الگو 
2χ df p 

df

2χ
 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 01/1 33/1 1/ 3 35/1 1/ 3 23/1 33/1 13/9 111/1 00 32/99 الگوی پیشنهادی

 لگوی دوما

 (حذف ضرایب غیر معنی دار)
93/95 03 111/1 93/3 35/1 31/1 3 /1 33/1 3 /1 33/1 13/1 

 اییالگوی نه

 (مدل اصلاح شده)
 3/21 02 153/1  3/0 32/1 35/1 33/1 33/1 33/1 32/1 15/1 

 

 IFIهای برازندگی ماننددهد، الگوی پیشنهادی با وجود اینکه در برخی شاخصنشان می 2گونه که جدول همان

،GFI ،CFI ،  وNFI برازش بهتر  .های دیگر نشانگر آنند که الگو نیاز به بهبود دارددارای برازش نسبتاً خوبی بود اما شاخص

شامل ضرایب مستقیم، مسیر تعارض کار  ن، با حذف ضرایب غیر معنی دارتوان در الگوی دوم، یعنی الگویی که در آرا می

 . دست آمده است، مشاهده کرده خانواده به سلامت روان و خشنودی شغلی ب

خشنودی شغلی و  ه شده،ر مشاهدبر اساس شاخص های اصلاح، خطاهای دو متغیّ لاح مدلدر نهایت و به منظور اص

، ه دست آمدهته گردیدند و در مدل نهایی که تنها با همبسته کردن یک مسیر خطا بسلامت روان نیز با یکدیگر، همبس

الگوی نهایی . باشدها با این الگو میست، که حاکی از برازش مناسب دادها حاصل شدههای برازش بسیار خوبی شاخص

نیز  2ن طور که از جدول هما. گرددمشاهده می 2است، در شکل  شدهدار حاصل یر معنیپژوهش، که با حذف ضرایب غ

 . استنباط می شود، الگوی نهایی دارای برازش بسیار خوبی است

                                                           
1. Arbuckle 
2. Colquitt 
3. Cudeck & Browne 
4. Breso, Salanova & Schaufeli 
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 تعارض 

 مبتنی بر رفتار

 تعارض 

زمان بر مبتنی  

مبتنی تعارض 

فرسایی بر توان  

خانواده -تعارض کار  استرس شغلی 

 فشار زمانی اضطراب شغل

 خشنودی شغلی

 سلامت روان

88/0  

95/0  

 

 

34/0- 

   

 

00/0- 

   

39/0      88/0  88/0  

88/0  
 

88/0   

 

کلیه )الگوی پیشنهادی در پژوهش حاضر به همراه ضرایب استاندارد مسیرها و مسیرهای حذف شده .  شکل 

 (دار می باشندمعنی >p 1/ 1ضرایب در سطح 

 

 

 

 

 

 

 

 

غیر ( خط چین)ده به پیامدها خانوا -گردد، ضریب مسیرهای مستقیم تعارض کارمشاهده می 2شکل  طور که درهمان

عدم وجود . دست آمده استه دار بم و غیر مستقیم به طور کامل معنیدار گردیده است، اما سایر ضریب مسیرهای مستقیمعنی

دهد که استرس شغلی به عنوان سلامت روانی نشان مینودی شغلی و خانواده با خش -اثر مستقیم معنی دار بین تعارض کار

غیرمستقیم  رابطه داد کهنشان  نیز آزمون بوت استرپنتایج  ،آنعلاوه بر . کندگر کامل در این مدل ایفای نقش میمیانجی

خانواده روی  -کاربوده است و تاثیر تعارض گری کامل جیمیان ،ر استرس شغلیبنابراین متغیّ ،اندبوده( >p 1/ 11)معنی دار 

 . باشداسترس شغلی میاز ناشی سلامت روانی و خشنودی شغلی تماماً 
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 بحث و نتیجه گیری

جهتی که در آن کار و مسائل کاری با زندگی خانوادگی . خانواده، دو جنبه را مد نظر دارد -جهت گیری تعارض کار

با توجه به . )FWC(یابد جهتی که در آن مسائل خانوادگی با حیطه کاری تداخل می مقابل و در )WFC(یابد تداخل می

چرا که به نظر . ده پرداخته شدخانوا -نمونه پژوهش که کارکنان اقماری بوده است، در این پژوهش به بررسی تعارض کار

، ضریب مسیر نتایج اولیه نشان داد. ه داردمرارسد، مشکلات مربوط به کار اقماری بر خانواده کارکنان تاثیرات منفی به همی

فرون،  هایاین یافته با پژوهش(. >110/1p، �+ =23/1)باشد  خانواده به استرس شغلی مثبت و معنی دار می -تعارض کار

؛ به نقل از دیباج، 2112)اندرسون و همکاران  ،(2113؛ به نقل از توتل،  033)، فرون و همکاران (0332)، 0راسل و کوپر

 .خوان است، هم(2113)، اهسن و همکاران (2112)، گایتر و همکاران (2119) 2جاج و کالکوئیت ،(0322

خانواده به طور خاص، چه در محیط شغلی و چه در زندگی فردی و اجتماعی افراد به  -تعارض به طور کلی و تعارض کار 

 ،فشار روانی یا استرس. ین معنا که نتیجه مستقیم تعارض، استرس خواهد بوده اب. شوداسترس، شناخته میوان منبع اساسی عن

؛ 9 03، 3کوپر و مارشال)عوامل منفی مانند ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباری نقش است  ناشی از نقش نشانگر وجود

هرگونه پیامد ناشی از تاثیر عوامل درونی یا "ارت است از، سترس یا فشار روانی عبا(. 0323؛ به نقل از ریجو، 1 03، 9کان

محیط بیرونی بر انسان که در ارضاء نیازهای اساسی وی اختلال ایجاد نموده است و به صورت تهدیدی برای حالت ثبات بدن 

و ( عوامل بیرونی)کنش متقابل بین شرایط  ،دیگر استرس شغلی به عبارت. ( 032و همکاران،  5لاکمن) "شودگر میجلوه

های محیط کار و در نتیجه فشارهای مرتبط با آن و خارج از آن، بیش ای که خواستبه گونهاست، های فردی شاغل ویژگی

مجموعه ( یا بیش از دو)ناشی از وقوع همزمان دو "بنابراین تعارض نقش نیز که  .آیداز آن است که فرد بتواند از عهده آنها بر

، به عنوان یک (0339کان و همکاران، ) "سازد ها را دشوار میها، پذیرش سایر نقش ها است که پذیرش یکی از آناز نقش

رود دو  گیرد که از او انتظار می تر، وقتی فرد در موقعیتی قرار می به بیان ساده. زا برای فرد محسوب می شودعامل بیرونی تنش

ها نیز در اساس، با یکدیگر تعارض و تضاد داشته باشند، فرد دچار انواع تعارض نقش  و این نقشیا چند نقش را ایفا کند 

نتایج این پژوهش همچنین نشان . تواند موجب فشارروانی شغلی و تنش فزاینده گردد این دو انتظار ظاهراً متضاد، می. شود می

رابطه میانجی  نیست، امادار نواده و سلامت روان معنیخا -می دهند که در الگوی پیشنهادی، رابطه مستقیم تعارض کار

                                                           
1. Frone, Russell   & Cooper 
2. Judge & Colquitt 
3. Cooper & marchal 
4. khan 
5. louckman 
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گر ی که استرس شغلی به عنوان میانجیدار است، تا حدمت روان از طریق استرس شغلی معنیخانواده با سلا -تعارض کار

 .نمایدکامل توانسته است این رابطه را متاثر 

کنند که میان استرس نقش کار، استرس بیان می( 0330)و فرون و همکاران ، (0339)های کان و همکاران پژوهش گرچه 

آدامز و همکاران  ،خانواده و سلامت جسمانی و فشار زندگی رابطه مستقیم وجود دارد -نقش خانوادگی و تعارض کار

انواده های کار و خدارند، فشارزاهای ناشی از نقشاظهار می( 0332)و فرون و همکاران ( 0323)، کوپلمن و همکاران (0333)

میان  یمحققان استرس شغلی رابطهبه زعم آن، (. 0333، 0به نقل از گراندی و کراپانزانو)ارتباط غیر مستقیمی با سلامت دارند 

به عبارتی اگر تعارض ناشی از نقش و ابهام نقش منجر به . دنکننقش با سلامت عمومی را میانجی میتعارض و فشار ناشی از 

تعارض به خودی خود سلامت روان را . رس شغلی نگردد، پیامد آن کاهش سلامت نخواهد بوداحساس فشار شغلی یا است

تواند بر سلامت تاثیر گذارد که در فرد ایجاد فشار روانی کند و فشار روانی سلامت را به متاثر نمی سازد، زمانی تعارض می

 . خطر خواهد انداخت

جسمانی و )از حالت ثبات و تعادل روانی، هنگامی رخ خواهد داد که ، تجربه فشار (0335)طبق نظریه همئوستازی کانن 

دهد و دچار در خروج از تعادل واکنش نشان می شویم سیستم بدنی ماهنگامی که از تعادل خارج می. خارج شویم( روانی

که  این خروج از تعادل بنابراین تعارض را می توان عاملی برای بر هم زدن تعادل و خروج از تعادل دانست . شوداسترس می

 استرس، ناشی از نیاز ما به ایجاد(. 0353سلیه، )شود خود یک تغییر به شمار می آید و تغییر خود باعث تجربه استرس می

در پژوهش خود به بررسی پیامدهای استرس ناشی از نقش و ( 0333)گراندی و کراپانزانو . تتوازن در مقابل تغییرات اس

نقش و تعارض نقش  همانطور که ابهامبا ارائه الگویی نشان می دهند، اند، آنان در پژوهش خود پرداخته خانواده -تعارض کار

، فرد در مورد شغل خود (خانواده -تعارض کار) نمایده کار با تقاضاهای خانه تداخل میو تقاضاهای مربوط ب افزایش می یابد

، با فشار منفی زندگی، سلامت پایین و تمایل به ترک کردن کار ارتباط این حالت منفی. فشار روانی بیشتری را تجربه می کند

دی شغلی از طریق خانواده به خشنو -ای تعارض کارواسطه یدهد که تنها، رابطههمچنین نتایج این پژوهش نشان می .دارد

، تا حدی که استرس شغلی به عنوان میانجی گر کامل توانسته است این رابطه را متاثر ه دست آمدهدار باسترس شغلی معنی

، به (0339)در پژوهش مشابه دیگر، جاج و همکاران . همخوانی دارد( 2112)این یافته با پژوهش گایتر و همکاران . نماید

تایج پژوهش آنان نشان داد، اند، نداختهترس شغلی و خشنودی شغلی، پرخانواده، اس -بررسی این رابطه میان تعارض کار

بنابراین علاوه بر مسائل مربوط به . یابد، سطوح رضایت شغلی کاهش می یابدخانواده افزایش می -زمانی که تعارض کار

                                                           
1. Grandey & Cropanzano 
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تواند یکی از این عوامل تعارض میان کار و خانواده می. نقش کار، عواملی فرانقشی با بروز استرس شغلی در ارتباط هستند

 . باشد

بر این فرض، استرس نقشی که در محل کار تجربه می شود می تواند تعارض میان کار و خانه را متاثر سازد و از سوی 

تعارض (. 2112؛ به نقل از گایتر و دیگران، 0323اکل و سایولا، )خانواد باعث افزایش استرس شغلی شود  -دیگر تعارض کار

زا به این عوامل استرس. دهدهای غیر کاری رخ میه کار و نقشهای مربوط بشخانواده، تعارضی است که میان نق -کار

و تمایل به ترک  انند، خشنودی شغلی، تعهد سازمانیگری استرس شغلی، می توانند بر پیامدهایی شغلی می میانجیواسطه

تعارض نقش  ،خاص در این پژوهشپیامد چاره ناپذیر تعارض و به طور (. 2112گایتر و همکاران، )شغل تاثیر گذار باشد 

آید که فرد دیگر خشنودی شغلی زمانی حاصل می از سوی. یابدکه این استرس در شغل نمود می خانواده، استرس است -کار

-احساس ها و نگرش"خشنودی شغلی،  ،مطابق با تعاریف این مفهوم. از یک بخش و یا تمامی شغل خود رضایت داشته باشد

و این  گیرد هایی از آن را در نظر می ای جنبه یا بخش در مورد شغل است، که فرد به صورت ارزشیابانههای مثبت و منفی، 

خشنودی شغلی به عبارتی، . (0323ریجو، ) "کنندها و نگرش ها مجموعاً، میزان رضایت فرد را از شغلش ، تعیین میاحساس

می توان آن را نوعی سازگاری فرد با شغل و شرایط آن نگرشی است مثبت که افراد شاغل نسبت به شغل خود دارند و 

نودی شغلی رود که مسائل و مشکلات محیط شغلی نسبت به مسائل فرا شغلی، ارتباط بیشتری با خشبنابراین انتظار می .دانست

د فشار روانی و عاملی فرانقشی در ایجااری میان نقش های خانه و کار خانواده، حاصل عدم سازگ -تعارض کار. داشته باشد

گذارد که های شغلی فرد تاثیر میبدین سبب زمانی تعارض بر نگرش. دگردکه صرفاً با شغل مرتبط نمی( 2112 گایتر،)است 

از این رو فرد کارکن تحت تاثیر شرایط استرس  نماید،شرایط شغلی در فرد کارکن فشار روانی و حالتی از عدم تعادل ایجاد 

های نگرشی وانی در محیط کار است که ارزیابیفشار ر یتجربه بنابراین. ندکمحیط کار کسب می زا، نگرشی منفی نسبت به

 .سازدنوان مهمترین نگرش شغلی متاثر میدهد و خشنودی شغلی را به عگرایی سوق میکارکنان را به منفی

لامت روانی و خشنودی شغلی در خانواده با س -تعارض کار یگر کامل استرس شغلی در رابطهباتوجه به نقش میانجی

به مشاوران و مدیران سازمانی پیشنهاد می شود برای افزایش خشنودی شغلی و سلامت روانی کارکنان باید  ،پژوهش حاضر

 .  خانواده و هم استرس شغلی در محیط کار را کاهش دهند -هم تعارض کار

ی مثبت عارض کار خانواده افراد رابطهروانی شغلی و تهای دیگر نشان داد بین فشار پژوهش حاضر هم راستا با پژوهش

های سازمانی از جمله عملکرد شغلی دارد، سازمان خانواده ارتباط قوی با سایر بازده -ن جهت که تعارض کارآاز . وجود دارد

باید عوامل  آنعنوان اعضای کارکنان به  فشارروانیدر سازمان برای مقابله با . باشد خودباید به دنبال کاهش عوامل فشارزا در 

هایی از قبیل ایجاد محیط حمایتی برای از این رو شیوه. شدت آنها بکاهیمرا از میان برداریم یا از  فشارروانی یایجاد کننده
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ی قوانین خشک و غیر قابل انعطاف در محیط کار در رکارکنان، غنی سازی شغل، کاهش تعارضات سازمانی، پرهیز از برقرا

توانند در حل ، همه میاستفاده از راهکارهای حمایت خانوادهحد امکان، ایجاد محیط فیزیکی مناسـب برای کارکنـان و 

 یندههای آینده، نقش تعدیل کنشود در پژوهشهمچنین پیشنهاد می .باشند  ساز کارکنان مفید و چاره  فشارروانیمسائل 

رهای شخصیتی در روابط میان تعارض و استرس و همچنین استرس و سلامت روان بررسی گردد، چرا که به نظر می متغیّ

 .دنرهای شخصیتی نقشی بسزا در میزان تحمل پذیری شرایط دشوار کار، در افراد مختلف داشته باشرسد، برخی از متغیّ

 

 سپاس و قدر دانی
های مادی و معنوی، امکان ژوهش را هموار نمودند و با حمایتایران، که مسیر انجام این پبا تشکر از شرکت ملی حفاری 

 .اجرا و انجام پژوهش حاضر را فراهم کردند
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