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 عـذرا و   3مـريم فـاتحي زاده    ،  2ايران باغبان ،  1مرضيه ملكيها 
    4اعتمادي
زيادي براي مطالعه تعـارض     هاي  پژوهشهاي اخير    در سال  :چكيده

پيشايندها، پيامدها و تاثير ايـن تعارضـات         كار،-خانواده خانواده،-كار
امـا تعـداد كمـي از        .هـا انجـام شـده اسـت       بر افراد جامعه و سازمان    

كار -خانواده خانواده و -ها به بررسي تاثير مديريت تعارض كار      پژوهش
لذا اين پـژوهش بـا       .بر زندگي شغلي و خانوادگي افراد پرداخته است       

بـر رضـايت     خـانواده -بررسي تاثير آموزش مديريت تعارض كار     هدف  
ايـن پـژوهش    .شغلي زنان شاغل دانشگاه اصفهان صورت گرفته است   

نمونـه   .تجربي همـراه بـا گـروه آزمـايش و كنتـرل اسـت             از نوع نيمه  
ايـن   . شـاغل دانـشگاه اصـفهان بودنـد         نفر از زنان   62پژوهش شامل   

 31( گروه كنتـرل   و) نفر 31( طور تصادفي در گروه آزمايش    هنمونه ب 
كار -خانواده خانواده،-در ابتداي پژوهش تعارض كار     .تقسيم شد ) نفر

كنتـرل مـورد    و ميزان رضـايت شـغلي در بـين دو گـروه آزمـايش و         
 - تعـارض كـار    نامـه ها با استفاده از پرسـش     داده .سنجش قرار گرفت  

هـا بـا    داده .آوري شـد  خانواده نت ماير، رضايت شغلي اسميت جمـع       
 در گروه آزمايش بـه     .تحليل شد  spss-15 افزار آماري استفاده از نرم  

و مجـددا   جلسه برنامه آموزش مديريت تعارض اجـرا گرديـد        6مدت  
كار و ميـزان رضـايت شـغلي در         -خانواده خانواده،-ميزان تعارض كار  

نتايج تفاوت   .كنترل مورد سنجش قرار گرفت     روه آزمايش و  بين دو گ  
كـار و   -خانواده خانواده، -معناداري را بين گروه در زمينه تعارض كار       

نتايج نـشان داد كـه برنامـه         بنابراين، .ميزان رضايت شغلي نشان داد    
 آموزشي مديريت تعارض  در افزايش رضايت شغلي موثر بـوده اسـت            

)01 /0< P.(  
  

  خانواده، رضايت شغلي، مديريت تعـارض،      -تعارض كار  :ها  كليد واژه 
  هاي چندگانهتعارض نقش
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(Ph.D)  
Abstract: In recent years  many research have been 
done for study work-family conflict ,family-work-
conflict ,antecedents and outcomes and effect of  
conflict on member' s society and organizations .But  
a little research have been done for study effect of  
work-family , family –work conflict management on 
work and family life.Thus the aim of this research is 
survey effect of work-family conflict,family-work 
conflict management training on job satisfaction in 
Isfahan worker females. This research is quasi-
experimental design with experiment and control 
group. The sample research consists of 62 worker 
females from Isfahan University that selected 
randomly and has been randomized between 
experiment (with 31 members)and control group 
(with 31 members).At start of research, work-family 
conflict, and family –work conflict and job 
satisfaction between experiment and control group 
had been examined.Data collected with work-family 
conflict Netmire scale and Smith job-satisfaction 
inventory. For 6 meeting, work-family and family-
work conflict management training program 
between experiment groups have been done and in 
the end of training program for again work-family 
conflict, family –work conflict and job satisfaction 
have been examined.Result showed that there is 
meaningful difference between two groups in work-
family conflict, family-work conflict and job 
satisfaction. There for, work-family conflict, family-
work conflict management training program in 
increasing job-satisfaction and decreasing work-
family conflict and family-work-conflict is effective 
(P<0/01). 
Key words:Work-family conflict, Family-work 
conflict, Job-satisfaction, Conflict management, 
Multi role conflict 
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 مقدمه
از ديرباز زنان همپاي مـردان       .پديده كار و اشتغال از ابتداي زندگي بشر مورد توجه بوده است               

بـا صـنعتي شـدن جوامـع و          .اندكار بوده هاي زندگي را به دوش كشيده و مشغول به        بار مسئوليت 
توانند به درآمد مـرد تكيـه داشـته           ها نمي رسد ديگر خانواده    نظر مي به شد شدن تكنولوژي،  روبه ر 
 ).2004 ،1وايدانوف( كار است در اكثر جوامع زن نيز مانند مرد در بيرون از خانه مشغول به             .باشند

هاي مختلف و بهبود وضـع      دستيابي به تخصص   توسعه تكنولوژي، بالارفتن سطح تحصيلات زنان،     
نفـس از سـوي ديگـر منجـر بـه      ر از يك سو و علاقه زنان به استقلال اقتصادي و افزايش عـزت    كا

 2خـانواده  -نام تعارض كار  هاي ب اما در مقابل، زنان امروزه با پديده       .افزايش فعاليت زنان شده است    
الـب  خـانواده كـه در غ      -ترين تعـاريف از تعـارض كـار       يكي از رايج   .اند مواجه شده  3كار-و خانواده 

مطابق بـا ايـن      .است )1985 (4تحقيقات به آن استناد شده است مربوط به گرين هاوس و بيوتل           
هـاي  خانواده، نوعي از تعارض بين نقشي است كه در آن فشار حاصل از نقش              -تعريف تعارض كار  

يـا  (بدين معنا كه مـشاركت در نقـش كـاري            باشد،  كاري و خانوادگي از هر دو طرف ناهمساز مي        
 ).1385رسـتگار خالـد،       (دشوار است    )يا كاري ( به دليل مشاركت در نقش خانوادگي     ) دگيخانوا

 ـ             در  .آيـد   شـمار مـي   هزندگي شغلي و زندگي خانوادگي دو جزء لاينفك زندگي اكثر افراد جامعه ب
حقيقت رمز موفقيت افرد در پيشبرد اهدافشان در اين دو حيطه از زندگي يعنـي خـانواده و كـار                    

چه فرد در مسير زندگي شغلي يا خانوادگي خود دچار مشكل شود عوارض آن نـه                نانچ .باشد  مي
 ـها و در سطح كلان جامعه نيز بـي        گردد بلكه سازمان    تنها گريبانگير خود فرد مي     يب نخواهـد   صن

امروزه تحقيقات بسياري در خصوص بررسي عوامل تاثيرگذار بر زندگي شـغلي و خـانوادگي                 .ماند
چـه  چنـان  .باشـد    است و اين نشانه اهميت و ضرورت اين دو جز مهم زندگي مي             افراد انجام شده  

كليـه ابعـاد     هاي شغلي و خانوادگي خود دچار مشكل گردند،       برقراري تعادل بين نقش    زوجين در 
تـرين  كـاهش رضـايت زناشـويي از مهـم         .گيـرد   مـي  تاثير اين عدم تعـادل قـرار      زندگي آنان تحت  

  ).1384 جعفري،( كار  است-رض بالاخص تعارض خانوادهدستاوردهاي اين دو نوع تعا
تواننـد در زنـدگي شـغلي و خـانوادگي افـراد            طور كه اشاره شد عوامل متعـددي مـي        اما همان     

يكي از اين عوامل كه داراي تاثيرات سوء و دوجانبه هم بـر زنـدگي شـغلي و                   .اختلال ايجاد كنند  
با فرآيند نوسازي و    . كار است -خانواده و خانواده   - ارتعارض ك  هم بر زندگي خانوادگي افراد است،     

اين امر به معناي تـضعيف و        كند،ها را دچار اختلال مي    يط تعادل نقش  اشر صنعتي شدن جوامع،  

                                                 
1. Vaydanoof 
2. Work-family Conflict 
3. Family-Work Conflict 
4. Greenhous and Beuteell 
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هـا امكـان انتخـاب      گردد و تكثير نقش     ها مي ها است كه موجب تكثير و ازدياد نقش       انسجام نقش 
  ).1999 ،1بكر( دهدهاي مغاير را افزايش مينقش

كـه يـك    باشد اما زمـاني     هاي خاصي مي  هاي چندگانه داراي پاداش   كه ايفاي نقش  رغم اين  علي   
 شـود خـصوصاً     دار مـي  هـا را عهـده    طور همزمان به ايفاي دو يا تعداد بيـشتري از نقـش           هشخص ب 

 ـ        متضادي هـستند،   ها داراي انتظارات متفاوت و بعضاً     كه اين نقش  زماني ين فـرد دچـار تعـارض ب
هاست اي از تعارض بين نقش    نوع ويژه  خانواده، -تعارض كار . شود  هاي شغلي و خانوادگي مي    نقش

هـاي شـغلي و     طور همزمـان بـا تقاضـاهاي متفـاوت و ناسـازگار ناشـي از مـسئوليت                هكه فرد را ب   
اما قبل از بحث در اين رابطه بايـد مـرور كوتـاهي بـر مفهـوم نقـش و                     .سازد  خانوادگي درگير مي  

شود كه ديگران از فـردي كـه پايگـاه يـا          به رفتاري اطلاق مي    2نقش .اهيم وابسته به آن داشت    مف
 زماني كه فرد با يك يا چنـد         3تعارض نقش . انتظار دارند  موقعيت اجتماعي خاصي را كسب كرده،     

-حـال تعـارض كـار      .شـود ايجاد مـي   نقش كه مستلزم انجام رفتارهاي متناقض يا متعارض است،        
لي از تعارض درون نقش است كه در آن زمان كلي اختـصاص داده شـده بـه شـغل و                     خانواده شك 

بـه همـين     .كنـد   هاي خانوادگي اخلال ايجـاد مـي      آمده از سوي آن در انجام مسئوليت       فشار وارد 
كار نيز عبارت است از شكلي از تعـارض در درون نقـش كـه در آن زمـان                   -ترتيب تعارض خانواده  

هـاي شـغلي    انواده و فشار واردآمده از سوي آن در انجام مـسئوليت          كلي اختصاص داده شده به خ     
    .)2004 ،4هرد(كند  اخلال ايجاد مي

 6تعارض مبتني بر فـشار  ،5گرينهاوس و بيوتل بين سه نوع تعارض عمده شامل مبتني بر زمان          
  ).2005 ،8آيكان( دهند  را تشخيص مي7و تعارض مبتني بر رفتار

هاي چندگانه براي تصاحب زمان در اختيار       پيامد رقابت  اين تعارض، : زمانتعارض مبتني بر     -الف
هاي مربوط به توان مدت زمان انجام فعالت در يك نقش را براي فعاليت      كه نمي حال آن  .فرد است 

  :تعارض مبتني بر زمان دو شكل عمده دارد. نقش ديگر اختصاص داد
پيروي از انتظارات ناشي از نقش ديگر را بـه           فشارهاي زماني پيوسته با يك نقش ممكن است          -1

  .لحاظ فيزيكي ناممكن سازد

                                                 
1. Beker 
2. Role 
3. Role conflict 
4. Hered 
5. Time-Based Conflict 
6. Behavior-Based Conflict 
7. Strain–Based Conflict 
8. Aykan 
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 طور فيزيكـي تقاضـاهاي يـك نقـش را بـرآورده كنـد،             خواهد به    ممكن است وقتي شخص مي     -2
  .درگير اشتغال ذهني با نقش ديگر شود

ر فـشا  بيوتـل،  خانواده در مـدل گرينهـاوس و       -شكل دوم تعارض كار   : تعارض مبتني بر فشار    -ب
هـا در قلمـرو     اين محرك  .زاي شغلي و خانوادگي است    هاي تنش توليدشده نقش در نتيجه محرك    

 خـستگي،  اظطراب، فشارهاي فيزيكي و رواني نظير تنش،      هاي شغلي و خانوادگي،   هريك از نقش  
آورد كه ايفاي انتظـارات ناشـي از نقـش ديگـر را               تندخويي را پديد مي    حوصلگي و افسردگي و بي  

آيد كه فشار حاصله در يك      وجود مي بدين ترتيب زماني تعارض مبتني بر فشار به        .سازد  دشوار مي 
جهت فشار يك نقش    ها اغلب به  ناسازگاري نقش  نقش بر عملكرد شخص در نقش ديگر اثر گذارد،        

فـشار   ايـن عوامـل موجـب خـستگي،       . سازد  دشوار مي  است كه پيروي از تقاضاهاي نقش ديگر را       
طـوري كـه فـرد      به. گذارند  تاثير منفي مي   ي شكست در كار شده و بر خانواده فرد        رواني و يا نگران   

هاي شخصي در خانـه سـوق       جهت افسردگي در كار و احتمالا كاهش برقراري تماس         شاغل را در  
طور غيرمستقيم بر اين نوع از تعـارض       تواند به كار مي چنين تعهد زياد زماني نسبت به     هم .دهد  مي

ابع تعارض مبتني بر فشار در نقش خانوادگي شامل فقدان يا حمايت كـم زوجـين         من .تاثير گذارد 
آميزي نسبت بـه همـسرش      رفتار عادي حمايت   هاي فيمينيستي، مردي با نگرش   .يكديگر است  از

  .خانواده شود -تواند تا حد زيادي مانع تعارض كار كند كه مي ابراز مي
رفتـار در نقـش معينـي بـا          اي ا ز   الگوهـاي ويـژه    اين نوع تعـارض    در: تعارض مبتني بر رفتار    -ج

بدين ترتيب ممكن است در نقش شغلي  شود؛ انتظارات مربوط به رفتار در نقش ديگر ناسازگار مي
تعـارض   هـاي خـانوادگي،   رفتارهايي از فرد درخواست شود كه با انتظارات رفتاري در حوزه نقـش            

انتظـارات رفتـاري آن تبعيـت        تار خود نتوانـد از    رغم تعديل و تغيير رف    كه علي زماني .داشته باشد 
لـذا افـرادي كـه بـراي تعـديل و تنظـيم الگوهـاي              .دچار تعارض مبتني بر رفتار خواهد شد       كند،

احتمالا تعارض بين نقـشي بيـشتري را تجربـه           پذيري كمتري برخوردارند،  رفتاري خود از انعطاف   
هـاي رفتـاري مـردان در كـار نظيـر           دارد كـه سـبك     بنـابراين احتمـال زيـادي وجـود        .كننـد   مي

 منطقي بودن و مقتدر بودن با رفتارهاي موردانتظار همسر و فرزندان نظيـر عـاطفي،               غيرشخصي،
همين دليـل بـسياري از مـديران مـرد جـوان احـساس              به بودن ناسازگار شود،     حساس و صميمي  

انتظـارات   ي در كـار و    هاي عـاطف  محدوديت هاي رفتاري و ارزشي ناسازگار،    كنند كه بين نظام     مي
ها بـه يـك انـدازه       نواده براي افراد و سازمان     ).2005 ،1آيكان( اندآزاد اعضاي خانواده گرفتار شده    

وري، كـاهش رضـايت شـغلي       ها به اين دليل كه با كاهش بهـره        براي سازمان  داراي اهميت است،  
از كار و كاهش تعهد سازماني گيري افزايش كناره كار، غيبت كاركنان از افزايش تاخير و كاركنان،

                                                 
1. Aykan 
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عنوان منبـع اصـلي اسـترس بـا         توام بوده است و براي ا فراد به اين دليل كه تعارض براي افراد به              
انجام وظايف والـديني و      پيامدهايي منفي از قبيل افزايش خطرهايي براي سلامتي والدين شاغل،         

 ،1كـوهن ( نـي همـراه اسـت     كاهش رضايت زناشـويي و بهداشـت روا        صورتي ناكارآمد، ههمسري ب 
2006(.  

هـاي  زمينـه  .خانواده نيـز لازم و ضـروري اسـت         -هاي اجتماعي تعارض كار   اما توجه به زمينه       
با تحول در نهاد خانواده و نهاد كار و جدايي اين دو  .گرددخانواده اشاره مي -اجتماعي تعارض كار 

شدن و    كار آزاد و عقلاني و عمومي      اي،  هم در جامعه جديد و صنعتي و ظهور  نظام توليد كارخانه           
منظـور  ور مردان و زنـان در خـارج از خانـه بـه            ضارزش يافتن اين دو در جامعه نوين و ضرورت ح         

آموزشـي    توليـدي،  اشتغال و كسب درآمد و كوچك شدن خانواده و انتقال كاركردهاي اقتصادي،           
جاي خود را  نوادگي در جامعه قديم،هاي خااهميت و اولويت نقش  و تربيتي آن به نهادهاي ديگر،     

هـاي  اي در جامعه جديد داد و اين امر موجب شـد كـه نقـش       هاي حرفه اولويت نقش  به اهميت و  
هاي شغلي در تعيين هويت فردي اشخاص از دسـت          جايگاه ممتاز خود را به نفع نقش       خانوادگي،

  سطح فرد، اهميت شغل غالبـاً      تر در جامعه جديد حتي در     به زبان ساده  ). 1387 قانع نيا، ( بدهند
 پرسـند   كه مـي    طور مثال هنگامي  به .دهدالشعاع قرار مي  تر شخصيت را تحت   هاي خصوصي ويژگي

هـاي  كنند و نه مقام خانوادگي يا ويژگي اي او را تعيين مي    در پاسخ نقش حرفه    اين فرد كيست؟  "
عنـوان نماينـده يـك     تنهـا بـه  جا انجام دادن همانند بودن است و انـسان       در اين  ".را شخصيتي او 

در  هاي شغلي در جامعـه جديـد،      چنين تحولي در جايگاه ساختاري نقش      .شود  شغل، پديدآور مي  
طي فرآيند صنعت گستري و نوسازي       كنار ساير تغييراتي كه در گذر از جامعه قديم به جامعه نو،           

گـسترش   باطات جمعـي،  ارت نظير آموزش عالي،   اقتصادي و اجتماعي در ساير نهادهاي اجتماعي،      
 خـانواده و جـدا     وقوع تحول در دو نهاد كار و       شهرنشيني، فرآيند نوسازي و صنعتي شدن جوامع،      

خانواده و حتي جنگ سبب گرديد تا زمينـه مـساعد و             قوانين كار و   شدن اين دو نهاد از يكديگر،     
ژه اشـتغال زنـان و      ويهاي اقتصادي و توليدي در جامعه به      فعاليت مطلوبي براي مشاركت زنان در    

هـاي هـر دو زوج شـاغل كـه در پايگـاه شـغلي برابـر و                  خـانواده  برابرخواهي زنان متاهل شاغل و    
هاي شغلي و خـانوادگي و      نوعي ديگر در تشديد تعارض بين نقش      به كار بودند، همساني مشغول به  

  ).2005 ،2بندر و هيود( تبديل آن به يك مسئله اجتماعي موثر بود
در  .آيد  شمار مي هلي و زندگي خانوادگي دو جز ء لاينفك زندگي اكثر افراد جامعه ب            زندگي شغ     

حقيقت رمز موفقيت افراد در پيشبرد اهدافشان در اين دو حيطه از زندگي يعنـي خـانواده و كـار            
چه فرد در مسير زندگي شغلي يا خانوادگي خود دچار مشكل شود عوارض آن نـه                چنان .باشد  مي

                                                 
1. Kohen 
2. Bender & Hiod 
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نـصيب نخواهـد    ها و در سطح كلان جامعه نيز بـي        گردد بلكه سازمان    ير خود فرد مي   تنها گريبانگ 
امروزه تحقيقات بسياري در خصوص بررسي عوامل تاثيرگذار بر زندگي شـغلي و خـانوادگي                 .ماند

در سـطح    .باشـد   افراد انجام شده است و اين نشانه اهميت و ضرورت اين دو جزء مهم زندگي مي               
پـي   انـد و  امروزه محققان به اهميت منابع انساني واقف شده        ها در سازمان  صاًكلان جامعه و خصو   

پايان در جهت رشـد و      اي بي اند كه نيروي انساني واجد شرايط و ماهر عامل باارزش و سرمايه           برده
كه در يك و نيم قرن گذشته بخش قابل توجهي از           طوريهباشند ب   ها و كشورها مي   توسعه سازمان 
هـا عظمـت و     آن. يافته مرهون تحول منابع انساني كارآمد بـوده اسـت         هاي توسعه پيشرفت كشور 

 محـور اصـلي رشـد،      و كنند  كار مي  هادانندكه براي آن    بزرگي سازمان خود را به اندازه كساني مي       
زيـرا اگـر كـارگران جامعـه         انـد، كسب و كار خود را بر مبناي نيروي انساني متخصص بنـا نهـاده             

 رضايت  شغلي. گرددها و كشور برمي   عواقب اقتصادي آن به سازمان     شته باشند نارضايتي شغلي دا  
اي است كه امروزه در همه كـشورهاي پيـشرفته در صـدر توجـه كارفرمايـان و صـاحبان             مقوله 1

توانند باعث كـاهش رضـايت    اما عوامل مختلفي مي   .ها قرار گرفته است   صنايع و مشاغل و سازمان    
 كاركنان فردي هايويژگي افراد، شغلي رضايت بر موثر عوامل از .غل گردد شغلي در ميان افراد شا    

 .شودمي اشاره هاآن مورد چند به كه است
 تـا  كـه  اسـت  آن از حـاكي  شغلي رضايت و سن بين هطراب خصوص در شواهد ينربيشت :سن -1

  .دارد وجود متغير دو اين ميان مثبت رابطه عموماً بازنشستگي از پيش هاسال
 اثـر  بـر  كـه  كننـد مـي  اسـتدلال  و كـرده  تاكيـد  رابطه اين وجود به نيز )2005( هيود و بندر    

 پيـدا  خـود  كـاري  موقعيت با بهتري سازگاري و آيدمي نيپاي افراد توقعات كار، و تجربه اندوختن
  .كنندمي
 ايترض ـ و سـازگاري  اسـت  ممكـن  توقعـات،  بودن بالا دليلبه ترجوان كاركنان ديگر طرف از    

  .يابدمي افزايش نيز شغلي رضايت، سن رفتن بالا با ديگر، عبارتهب .باشند داشته كمتري
 بيـشتر  برسد سازماني ارشديت هب دفر كهاين امكان خدمت، سنوات افزايش با :خدمت سنوات -2

 گفـت  توانمي پس .كندمي دريافت سازمان در ماندن يابر سازماني پاداش نوعي غالبا و شودمي
 ميركمـالي، ( كـرد  تـصور  رضـايت  ماننـد  شـغلي  هـاي گرايش و خدمت سنوات بين مثبتي بطهرا

1373(.  
 سـطح  بـين كـه حـاكي از آن اسـت كـه        دارد وجـود  پايـداري  نسبتا شواهد :تحصيلات سطح -3

  .دارد وجود منفي رابطه شغلي رضايت و فرد تحصيلات

                                                 
1. Job Satisfaction 
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 سـطح  باشـد،  بـالاتر  فـرد  صيلاتتح سطح هرچه كه كندمي استدلال چنين )1984( 1لاربين    
  .بود خواهد بالاتر نگردمي آن به شغلي هايپاداش ارزشيابي چگونگي و راهنمايي براي كه گروهي

 تيـاز ما از كمتـر  باشـد،  بالاتر بنگرد آن به است ممكن فرد كه مرجعي گروه سطح ههرچ پس    
  ).1989 لاكي و بين،( است خشنود داردمي دريافت كه معيني

 
  پژوهشروش

 جامعـه  .باشـد مي كنترل گروه با آزمونپس آزمون،پيش نوع از تجربينيمه حاضر پژوهش روش  
  .بود 86-87 سال در اصفهان دانشگاه شاغل زنان  كليهشامل پژوهش اين آماري

براي گردآوري نمونه مورد نياز پژوهش با هماهنگي مركز مشاوره دانشگاه، در سايت دانـشگاه                   
نـام بـراي شـركت در جلـسات       مكان و شرايط ثبت    زمان، اي در خصوص موضوع،   لاعيهاصفهان اط 

- طي برگزاري جلسه   نپس از آ  . خانواده براي آگاهي افراد صادر شد      -آموزش مديريت تعارض كار   
اي براي معرفي اجمالي موضوع و محورهاي جلسات آموزشـي، طـرح پـژوهش بـراي كليـه زنـان                

از بـين ليـست     . عمـل آمـد   نـام بـه    معرفي و از داوطلبـين ثبـت       )  نفر  71(شاغل حاضر در جلسه     
 .در گـروه كنتـرل گمـارده شـدند         نفر 31 آزمايش و    هنفر در گرو   31صورت تصادفي   داوطلبان، به 

هـا بـا    انتخـاب نمونـه   . تمايلي براي شركت در جلسات آموزشي نداشـتند       )  نفر 9( باقي مانده افراد  
  :هاي زير صورت گرفتتوجه به ملاك

  ديپلم تحصيلي مدرك حداقل داشتن -1
  بودن متاهل -2
  سال سه از بالاتر ازدواج مدت طول -3

  :از بود عبارت تحقيق از خروج شرايط
  سايكوتيك اختلالات جمله از شناختيروان حاد اختلالات وجود -1
  گردانروان و پزشكيروان داروهاي مصرف -2
  اعتياد -3

ازدواج و ميـزان تحـصيلات       ميانگين سني، طول مدت       نمونه شامل  شناختيمشخصات جمعيت    
  . آمده است1،2،3 در جداول

  
  
  

                                                 
1. Larbien  
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   ميانگين و انحراف معيار سن نمونه تحقيق. 1جدول 
  شاخص  آماري            

  انحراف معيار  ميانگين  گروه    

  33/4  33/41  گروه آزمايش
  1/4  21/41  گروه كنترل

  28/4  36/41  كل
  

  نحراف معيار طول مدت ازدواج نمونه تحقيق ميانگين و ا.2جدول 
  شاخص آماري              

  انحراف معيار  ميانگين  گروه     

  42/3  47/13  گروه آزمايش

  38/4  93/14  گروه كنترل
  9/3  2/14  كل

  
   توزيع نمونه بر حسب تحصيلات .3جدول 

  شاخص آماري              نهكل نمو  گروه كنترل  گروه آزمايش
  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني  هاگروه   

  4  3/13  3  3/13  2  ديپلم
  18  25  13  3/53  16  فوق ديپلم

  8  7/61  15  3/33  13  ليسانس و بالاتر
  30  100  31  100  31  جمع

 
 ابزار پژوهش 

  :است شده استفاده پرسشنامه دو از هاداده آوريعمج منظوربه پژوهش اين در    
  ).1996( 1ماير و مك ماريان  نتخانواده -ارك تعارض پرسشنامه -1

 دوم سـوال  پـنج  و خانواده -كار تعارض آن اول سوال پنج كه است سوال10 داراي پرسشنامه اين
 قسمت براي كرونباخ آلفاي روش از پرسشنامه پايايي .كندمي بررسي را كار– خانواده تعارض آن
 سـازندگان  توسـط  نامـه پرسش روايي .ستا آمده دستبه 88/0 آن دوم قسمت براي و 91/0 اول

 از رضـايت  مثـل  شـناختي روان سـازه  شانزده با آن قسمت دو هر همبستگي روش به نامهپرسش
 است آن از حاكي بررسي اين نتايج .شد بررسي نقش ابهام و نقش تعارض شغلي، رضايت زندگي،

                                                 
1. Net Maier &Ma Marian  Work-Family Conflict Scale  



  و عذرا اعتمادي  مرضيه ملكيها، ايران باغبان، مريم فاتحي زاده 

118 1393تابستان / 19دوره ششم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

 ابهـام  و نقـش  تعـارض  و منفـي  ارتباط نامهپرسش اين با زندگي از رضايت ،شغلي رضايت كه كه
 100 نمونـه  حجم با ايران در نامهپرسش اول قسمت پايايي .دارد مثبت ارتباط پرسشنامه با نقش
  ).1384 زاده،فاتحي( آمد دستبه 92/0 آن دوم قسمت و 82/0 كرونباخ آلفاي روش به نفر
  JDI(1( ).1976( همكاران و اسميت شغلي رضايت نامهپرسش -2

 كـه  باشـد   مـي  شـغلي  رضـايت  انـدازگيري  ابزار ترينرايج و ترينقيقد از يكي همانپرسش اين    
 است شده تدوين آمريكا كرنل دانشگاه در )1969( 3هيولين و 2كندال اسميت، توسط بارنخستين

 توسـط  بـار نخـستين  ايران، جمله از ديگر كشورهاي در چه و كشور آن در چه كنون،تا پس آن از
روش  پايـايي پرسـشنامه بـه      .گرفت قرار استفاده مورد و ويرايش ترجمه، )1369( سال در ارشدي

-پاسـخ  نامـه پرسـش  ايـن  در .دسـت آمـده اسـت    به 95/0 و قسمت دوم آن      91/0آلفاي كرونباخ   
 گانـه شـش  هـاي جنبـه  از هريـك  مـورد  در را خـود  نظر كوتاه، سولات به گوييپاسخ اب دهندگان
 شـرايط  ترفيعـات،  همكـاران،  ،سرپرست حقوق، كار، هيتما :شامل( شغلي رضايت دهندهتشكيل
 بيـان  موافـق  كـاملا  موافـق،  ممتنـع،  مخـالف،  مخالف، كاملا صورتهب )فعلي شغل در كار محيط

 آيـد  مـي  دسـت بـه  يمـرخ ن يك ،مذكور گانهشش هايجنبه از هركدام براي نهايت در و نمايند  مي
  ).1385 صدري،(
 

هايافته  
 دانـشگاه  شـاغل  زنـان  شغلي رضايت افزايش بر خانواده -كار تعارض يتمدير آموزش :اول فرضيه

  .است موثر اصفهان،
  .است شده ارائه 4 جدول در فرضيه اين به مربوط توصيفي آمار

  
  آزمونپس و آزمونپيش مراحل در شغلي رضايت كل نمرات معيار انحراف و ميانگين. 4 جدول

  افرادادتعد معيار انحراف ميانگين آزمون نوع گروه

 آزمايش گروه 31 45/12 31/50 آزمون پيش
 31 45/13 25/61 آزمون پس
 31 80/11 4/41 آزمون پس كنترل گروه 31 95/10 10/30 آزمون پيش

  

                                                 
1. Job Satisfaction Inventory (JDI) 
2. Kendal 
3. Hiolin 
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ميانگين  نمرات پس آزمون گـروه آزمـايش بيـشتر از گـروه كنتـرل                 ،4براساس نتايج جدول        
 .س آزمون نسبت به پيش آزمون افزايش يافتـه اسـت          در گروه آزمايش ميانگين نمرات پ      باشد  مي

  .اما در گروه كنترل پس آزمون كمتر از پيش آزمون است
 تحليـل  از آزمون پيش تاثير نمودن كنترل و آزمايش گروه در مستقل متغير تاثير تعيين براي    

  .شد استفاده كواريانس
 برخـي  رعايت مستلزم ،F آزمون نظير يكمترراپا هايآزمون از استفاده دانيم مي كه طورهمان    

 تـصادفي  گـزينش  يـا  انتخـاب  اسـتفاده،  مـورد  ابـزار  استانداربودن هجمل از باشد  مي هافرضپيش
 نمـرات  هـاي واريـانس  تـساوي  و پـژوهش  هـاي نمونـه  تساوي نفر، 30 از بيش حجم ها،آزمودني
  .باشد  ميپژوهش

 از اسـتفاده  شـرايط  ايـن  از مـورد  دو يا يك يترعا اصلاحي، موارد يا اصول طبق كهاين ضمن    
 آزمـون  از اسـتفاده  بـا  نمـرات،  واريـانس  تساوي فرض .دهد  مي ققمح به را پارامتريك هايآزمون
  .است شده ارائه 5 جدول در شغلي رضايت كل نمره براي آن نتايج كه شود  ميسنجيده لوين

  
  شغلي رضايت كل نمره در هاواريانس تساوي بررسي جهت لوين آزمون نتايج .5  جدول

 معنادري سطح 2آزادي درجه 1آزادي درجه F متغير
 11/0 42 1 18/4 شغلي رضايت

  
 اسـت  گرديده تاييد كنترل و آزمايش گروه در هاواريانس تساوي فرضپيش 5 جدول براساس    

)11/0=p.( در حليـل ت ايـن  نتـايج  .شـد  انجام كواريانس تحليل فرضپيش اين رعايت به توجه با 
  .است شده ارائه 6 جدول

   
  كنترل و آزمايش گروه در شغلي رضايت كل نمره به مربوط كواريانس تحليل نتايج خلاصه  .6جدول

 آماري شاخص
 مجموع

 مجذوارات
 درجه
 آزادي

  ميانگين
 مجذورات

F 
 سطح

 معناداري
 ميزان
 تاثير

 توان
 آماري

 205/0 21/0 03/0 63/4 95/1228 1 95/1228 آزمون پيش
 270/0 61/0 01/0 61/6 80/3314 1 80/3314 هيگروعضويت 

     289/7 41 20/133 خطا
      44 770 كل

  
معنـادار   )P=03/0( آزمون در سطح  در پيش  )F=63/4( دهد   نشان مي   6 جدول كه طورهمان    

ثير براسـاس ضـريب تـا      .باشـد   معنادار مـي   )P=01/0(در سطح   ) F=61/6(چنين مقدار   هم .است
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هـا در عـضويت      تفـاوت  61/0 آزمـون و  ها در نمرات رضايت شغلي در پيش      هاي گروه  تفاوت 21/0
توان نتيجه گرفت كه  لذا مي. باشد خانواده مي-گروهي مربوط به تاثير آموزش مديريت تعارض كار    

ر دانـشگاه اصـفهان      خانواده در افزايش رضايت شغلي زنـان شـاغل د         -آموزش مديريت تعارض كار   
  .ر بوده استموث

 شاغل زنان كار- و خانواده  خانواده-كار تعارض كاهش بر خانواده -كار تعارض مديريت :دوم فرضيه
  .است موثر اصفهان، دانشگاه

  .است شده ارائه 7 جدول در فرضيه اين به مربوط توصيفي آمار
  

  آزمونو پس آزمون پيش مراحل در كار-خانواده  وخانواده-كار تعارض كل نمرات معيار انحراف و ميانگين. 7 جدول
  تعداد افراد  انحراف معيار  ميانگين  نوع آزمون  گروه  خانواده-انواع تعارض كار

  پيش آزمون  گروه آزمايش
  پس آزمون

89/142  
40/183 

41/39  
93/36  

31  
  خانواده-تعارض كار  31

  پيش آزمون  گروه كنترل  
  پس آزمون

52/122  
86/103 

52/35  
99/32  

31  
31  

  گروه آزمايش
  

  پيش آزمون
  پس آزمون

47/15  
93/17  

13/5  
46/4  

31  
  كار-نواده تعارض خا  31

  
  پيش آزمون  گروه كنترل  

  پس آزمون
8/14  
10/13  

67/3  
31/4  

31  
31  

    
كار در پس آزمون گروه     -خانواده و خانواده  -ميانگين نمرات تعارض كار    7براساس نتايج جدول        

آزمـون نـسبت بـه      در گروه آزمايش ميانگين نمرات پـس      . باشد  آزمايش بيشتر از گروه كنترل مي     
بـراي   .آزمـون اسـت   آزمون كمتـر از پـيش     اما در گروه كنترل پس     .يافته است آزمون افزايش پيش

  . آورده شده است8ها از آزمون لوين استفاده شد كه نتايج آن در جدول بررسي تساوي واريانس
  
  كار-خانواده  ودهاخانو-كار تعارض كل نمره در هاواريانس يتساو بررسي جهت لوين آزمون نتايج. 8 جدول

 معنادري سطح 2آزادي درجه 1آزادي درجه F متغير
 13/0 42 1 84/1 دهاخانو-ارك تعارض

  21/0  42  1  09/1  كار-تعارض خانواده
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 در زمينـه تعـارض      كنتـرل  و آزمايش گروه در هاواريانس تساوي فرضپيش 8 جدول براساس    
 تحليـل  فـرض پـيش  ايـن  رعايـت  بـه  توجـه  بـا  .اسـت  گرديده تاييد كار-خانواده و خانواده     -كار

  .است شده ارائه 9 جدول در تحليل اين نتايج .شد انجام كواريانس
  

   و دهاخانو-كار تعارض كل نمره به مربوط كواريانس تحليل نتايج خلاصه. 9 جدول
  كنترل و آزمايش گروه در كار-خانواده

رض ابعاد تعا
  خانواده-كار

 شاخص
 آماري

 مجموع
 مجذوارات

 درجه
 آزادي

  ميانگين
 مجذورات

F 
 سطح

 معناداري
 ميزان
 تاثير

 توان
 آماري

-تعارض كار 00/1 43/0 001/0 87/30 59/329 1 59/329 آزمونپيش 
  00/1  79/0  001/0  67/155  84/1661  1  84/1661  هگروعضويت   خانواده

تعارض   99/0  68/0  01/0  24/119  64/785  1  64/785  آزمونپيش 
  052/0  27/0  001/0  51/20  11/135  1  11/135  هگروعضويت   كار-خانواده

  
خـانواده در    -در زمينـه تعـارض كـار       )F=87/30(دهد ميزان     نشان مي  9 جدول كه طورهمان    

 )P=00/0( در سطح ) F=67/155(چنين مقدار   هم .معنادار است  )P=00/0( آزمون در سطح  پيش
در  دهاخـانو -كار تعارضها در نمرات    هاي گروه  تفاوت 43/0براساس ضريب تاثير     .باشد  عنادار مي م

-ها در عضويت گروهي مربوط به تاثير آمـوزش مـديريت تعـارض كـار               تفاوت 79/0 آزمون و پيش
خـانواده  در كـاهش      -توان نتيجه گرفت كه آموزش مديريت تعارض كـار          لذا مي . باشد  خانواده مي 

طـور كـه در     اما همـان   .خانواده زنان شاغل در دانشگاه اصفهان موثر بوده است        -عارض كار ميزان ت 
آزمـون در   در پـيش   )F=24/119(كار ميزان   -شود در زمينه تعارض خانواده    مشاهده مي  9جدول  
معنــادار  )P=00/0(  در ســطح) F=51/20(چنــين مقــدار هــم .معنــادار اســت )P=01/0( ســطح

در پـيش    كـار -خـانواده  تعارضها در نمرات    هاي گروه  تفاوت 68/0تاثير  براساس ضريب    .باشد  مي
خـانواده  -ها در عضويت گروهي مربوط به تاثير آموزش مديريت تعارض كـار            تفاوت 27/0 آزمون و 

خـانواده  در كـاهش ميـزان        -توان نتيجه گرفت كه آموزش مديريت تعـارض كـار           لذا مي . باشد  مي
  .ر دانشگاه اصفهان موثر بوده استكار زنان شاغل د-تعارض خانواده

  
  گيري و نتيجهبحث

هاي گروه  ي نشان داد كه تفاوت معناداري بين نمرات آزمودن        6نتيجه تحليل كواريانس جدول         
خـانواده بـر     -يعني آموزش مديريت تعارض كـار     . آزمون وجود دارد  آزمايش و گواه در مرحله پس     

 ـ        .  اصفهان موثر بوده اسـت     افزايش رضايت شغلي زنان شاغل دانشگاه      -هبـه اعتقـاد وايـدانوف بـا ب
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خانواده كاست و بـه تبـع آن شـاهد افـزايش        -توان از ميزان تعارض كار    كارگيري راهبردهايي مي  
هـاي  به اعتقاد وي افرادي كه از كنترل بيشتري بر زمان و تنش           . رضايت شغلي افراد شاغل باشيم    

هـاي  هاي خانوادگي كمتر مانع از ايفاي نقـش       فاي نقش كاري خود برخوردارند اي   پيوسته با وظايف  
بنابراين به ميزاني كـه افـراد بتواننـد بـر           . شوند  شود در نتيجه دچار تعارض كمتري مي        شغلي مي 

 خـانواده   –هاي منفي نقش شغلي بر تعـارض كـار          شرايط كاري خود تاثير بگذارند از تاثير ويژگي       
پـذيري شـغل در اعمـال       ه توانايي فرد شاغل يا انعطـاف      رود ك   شود در نتيجه انتظار مي      كاسته مي 

بندي كار و تقاضاهاي كـار از ميـزان اثرگـذاري خـصايص نقـش شـغلي بـر               كنترل بر برنامه زمان   
توانند   بندي كاري خود كنترل دارند بهتر مي      افرادي كه بر برنامه زمان     .خانواده بكاهد –تعارض كار 

هـا  چنين كساني كه در انتخاب شيوهمتناسب سازند هموظايف شغلي خود را با وظايف خانوادگي     
توانند اثرات منفي ناشي از فشار كار را          هاي انجام كار داراي استقلال عمل هستند بهتر مي        و روش 

گيرد كه رابطه مثبت بـين        بنابراين وايدانوف نتيجه مي    .بر زندگي خانوادگي خويش محدود كنند     
ه بايد براي كساني كه كنترل بـالايي بـر كـار دارنـد در         خانواد–خصايص نقش كاري و تعارض كار     

با توجـه بـه تبيـين        ).2007 ماتسوئئ،( تر باشد مقايسه با كساني كه كنترل كمتري دارند ضعيف       
ترين عامـل اثرگـذار     پذيري و اعمال كنترل بر شغل  از مهم        توان نتيجه گرفت كه انعطاف    فوق مي 

 .گذاردكار است كه بر رضايت شغلي افراد شاغل اثر مي         –خانواده و خانواده    -بر كاهش تعارض كار   
شود بايد در راس    خانواده داده مي  -هايي كه در جهت كاهش تعارض كار      لذا اين مسئله در آموزش    

خـانواده بـر افـزايش      -در پژوهش حاضر سودمندي آموزش مديريت تعارض كـار        . توجه قرار گيرد  
اين يافته بـا يافتـه هـاي پژوهـشي كرچمـاير و             رضايت شغلي مورد سنجش و تاييد قرار گرفت و          

 ، كاسـك  )2002(برادبري وفينچـام    ) 2001( ، والسوكي )1995( ، وارن و جانسون   )1991( كوهن
، روم  )2004( لامبرت ،)2004(كاپس   ،)2003( تامسون. ،)2003(  بارنت ،)2002(، ابود   )2002(

، لاپير  )2006( ، توماس ارلي  )2006( ، هوگان و كامپ   )2005(، هامر و همكاران     )2004(و رادين   
ترين علل همسويي اين يافته پژوهش حاضر با نتـايج پـژوهش     از مهم . همسو است ) 2006( و آلن 

خـانواده و افـزايش     -كارگرفته شده در زمينه كاهش تعارض كـار       هاين محققان يكساني راهبردها ب    
از عوامـل مـوثر در كـاهش    يكـي   . شـود رضايت شغلي است كه در زير به اين راهبردها اشاره مـي           

هـاي  خانواده و افزايش رضايت شغلي كاركنان، حمايت مـستقيم كارفرمـا از فعاليـت             -تعارض كار 
راهبرد نخست مورد تاكيد كرچماير و      . باشدكارگيري سازگاري شخصي مي   هغيركاري كاركنان و ب   

كـاري كاركنـان    هاي غير است كه عموما شامل حمايت مستقيم كارفرما از فعاليت        ) 1991(كوهن  
هـاي عمـده    شـيوه . ها اسـت  باشد و اغلب متكي به كنش سرپرستان مستقيم افراد در سازمان            مي

هـاي  بنـدي كـار تطـابق بـا درخواسـت         پذيري در برنامـه زمـان     حمايتي اين راهبرد شامل انعطاف    
ي سـازگار ( راهبـرد دوم  .باشـد  هاي همياري كاركنـان مـي  مرخصي و مزاياي سازماني نظير برنامه    
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باشد و شامل استفاده كاركنـان از       مي) 2004( وايت و همكاران   باشد كه مورد تاكيد   مي) شخصي
هاي متعدد است اين راهبرد توسط اشخاص       منابع شخصي خويش براي همسازي مستقل با نقش       

ها اسـت و  شود و متكي بر ايجاد كنترل شخصي بر تقاضاي نقش غيركاري و تعديل آن    هدايت مي 
ظير كنترل اندازه خـانواده و تقاضـاهاي آن و نيـز حمايـت زوجـين از يكـديگر را در                     هايي ن شيوه
  .گيرد برمي

تـوان    خانواده مي -دهنده تعارض كار  از جمله عوامل سازماني كاهش    ) 2001( كلارك عقيده به    
هـاي شـغلي خـويش و       گيريمعناي افزايش كنترل فرد شاغل بر تصميم      مختاري شغلي به  دبه خو 

هدف آموزش مديريت    .ازمان از كارمندان و ايجاد تسهيلات خاص براي آنان اشاره كرد          حمايت س 
طور كه در فصل    همان .افزايش رضايت شغلي كاركنان بود     خانواده در پژوهش حاضر    -تعارض كار 

سـت و   اهـا اي بسيار مهم هم براي افراد و هم براي سـازمان رضايت شغلي مقوله  دوم بيان گرديد،  
خانواده گردد، اولين حوزه مـورد آسـيب ايـن تعـارض      - فرد شاغل دچار تعارض كار     در صورتي كه  

در واقع مسئله رضايت از شغل كاركنان از مسائل اساسي در هر سـازماني              . باشدرضايت شغلي مي  
اهميت رضايت شـغلي از      .شود  ترين متغيرها در حيطه رفتار سازماني محسوب مي       است و جز مهم   

پيشرفت سازمان و نيز بهداشت و سلامت نيروي كار          ست كه اين سازه در    دليل نقشي ا  يك سو به  
خانواده و رضايت شـغلي رابطـه منفـي و          -دهد كه بين تعارض كار    ها نشان مي  نتايج پژوهش  .دارد

؛ 2003 ؛ هـارتر و همكـاران،     1999 ؛ فيلدزو لـوك،   1998 توماس و گانستر،  ( معناداري وجود دارد  
توماس و  ). 2004 ؛ سونسون، 2004،  ؛ روم و رادين   2003 گنوسن،؛ ايماس و م   2003 هي و اوكن،  

در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتنـد كـه در ميـان مـددكاران اجتمـاعي                  ) 1998(گانستر  
) 1999(فيلدزو لوك   . طور منفي با خشنودي شغلي ارتباط دارد      هتداخل كار با مسائل خانوادگي ب     

كاهش رضايت از زندگي     شغل و   كه كاهش رضايت از    در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند       
در ) 2003(هارتر و همكاران    . كار هستند -خانواده و خانواده  -به ترتيب دو پيامد منفي تعارض كار      

پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه بـين رضـايت شـغلي و رضـايت از زنـدگي و دو نـوع                        
ن بين استرس شغلي و دونوع تعارض ارتبـاط    چنيهم .تعارض ارتباط منفي و معناداري وجود دارد      

در يك تحقيق فراتحليـل گـزارش دادنـد كـه           ) 2003(هي و اوكن    . مثبت و معناداري وجود دارد    
البتـه شـايان    . خانواده و عدم رضايت شغلي وجـود دارد       -ارتباط منفي و معناداري بين تعارض كار      

باشد و باعث عملكرد فـرد        شغلي مي ذكر است كه هر دو نوع تعارض داراي تاثير منفي بر رضايت             
به ارتباط منفي و معناداري     ) 2003(چنين ايماس و مگنوسن     هم. شود  شاغل در سطوح پايين مي    

خانواده با رضايت   -ميزان رابطه تعارض كار   . خانواده و رضايت شغلي دست يافتند     -بين تعارض كار  
 دست آمـد  به) r=-0 /46( ت شغلي با رضاي  كار-تعارض خانواده  و ) r=0- /71(شغلي در گروه اول     

و ميـزان رابطـه       )r=-68/0(رضـايت شـغلي      خـانواده بـا   -و در گروه دوم ميزان رابطه تعارض كار       
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دريافتند كـه   ) 2004(روم و رادين     .دست آمد به )r=-52/0( كار با رضايت شغلي   -تعارض خانواده 
كار و رضايت شغلي وجود دارد -خانواده، تعارض خانواده  -ارتباط منفي و معناداري بين تعارض كار      

سونـسون و سونـسون    .اسـت  ) r=27/0(زنـان   و در ) r= 29/0( و ميزان ايـن تعـارض در مـردان   
هـاي شـغلي و خـانوادگي و        بين فشار نقـش    )r=31/0(دريافتند كه ارتباط منفي در حد       ) 2004(

 كـه يكـي از      تـوان نتيجـه گرفـت     هاي فـوق مـي    با توجه نتايج پژوهش    .رضايت شغلي وجود دارد   
تـوان  كاهش رضايت شغلي است و با كاهش ميزان اين تعارض مي           خانواده،-پيامدهاي تعارض كار  

هـاي  هـا و بـسياري از پـژوهش       دليل عمده توجه اين پژوهش     .بر ميزان رضايت شغلي افراد افزود     
 از تحقيق   تريكار را بايد در قلمرو وسيع     -خانواده و خانواده  -مشابه به پيامدهاي منفي تعارض كار     

هاي كاري و غيركاري جستجو نمود كـه بـر          هاي متقابل بين نقش   در رابطه كار و خانواده و كنش      
هاي ايفا شـده در محـيط خـانوادگي    ها به خصوص نقشهاي كاري و ساير نقش تعارض بين نقش  

هـاي شـغلي و     گيـرد كـه تعـارض بـين نقـش           اين علاقه تا حد زيادي از اين باور ريشه مـي           .دارد
هاي مثبت سازماني از قبيل تعهد      نارضايتي شغلي و كاهش نگرش     تواند باعث فشار،    رشغلي مي غي

بر    تواند اثرات مستقيم و غيرمستقيمي      دهد چگونه مي    ها نشان مي  نتايج بررسي  .گردد  سازماني مي 
ات اي از تحقيقكند از همين رو بخش عمده ادراكات زندگي غيرشغلي و رفاه رواني افراد اعمال مي        

اند كه  بر اين تصور بوده    اند،هاي شغلي كه رابطه بين كار و خانواده را درنظر گرفته          مربوط به تنش  
شواهد تجربي از اين گفته حمايت   .بين اين دو حوزه تاثيرات مرتبط و احتمالا متقابلي وجود دارد          

گـذارد و   ر منفي مـي تواند بر كار و مسائل خانوادگي هر دو تاثي خانواده مي-كند كه تعارض كار    مي
هـاي ايـن محققـان بـه خـوبي           با بررسي پژوهش   .در عوض بر رفاه و سلامتي كلي فرد موثر است         

خانواده بر بهبود و افزايش رضـايت شـغلي افـراد شـاغل             -توان دريافت كه مديريت تعارض كار       مي
-ض خـانواده  خانواده و تعار  -دهد كه بين تعارض كار      ها نشان مي  چنين اين پژوهش  هم .موثر باشد 

چه ميزان اين تعارضـات افـزايش        بدين معنا كه هر    .كار با رضايت شغلي ارتباط منفي وجود دارد       
  ).2007 ماتسويي،( ميزان رضايت شغلي كاهش خواهد يافت يابد،
خـانواده بـر كـاهش    -آموزش مديريت تعـارض كـار     فرضيه دوم در اين پژوهش عبارت است از           

  .كار زنان شاغل دانشگاه اصفهان موثر است-ه خانواد خانواده و-تعارض كار
هاي گروه  ي نشان داد كه تفاوت معناداري بين نمرات آزمودن        9نتيجه تحليل كواريانس جدول         

تـوان نتيجـه گرفـت كـه برنامـه آمـوزش              لذا مي . آزمون وجود دارد  آزمايش و گواه در مرحله پس     
-اما به چند دليل مي    . واده موثر بوده است   خان-خانواده بر كاهش تعارض كار    -مديريت تعارض كار  
 ـ كه اين نتيجه حاكي از مثمرثمر بودن تكنيك       يكي اين  .ن نمود يتوان اين يافته را تبي     كـار  ههاي ب

كـار گرفتـه شـده حاصـل بررسـي          ههاي ب لازم به ذكر است كه كليه تكنيك       .باشدگرفته شده مي  
امـا در عـين حـال بـه عامـل تناسـب             . اشدبخانواده مي -در زمينه تعارض كار    هاي متعدد پژوهش
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كارگرفته شده همـراه بـا      ههاي ب كاربردي بودن و ساده بودن تكنيك     .فرهنگي نيز توجه شده است    
 .ها از ديگر عوامل اثرگذار در اين زمينه بوده اسـت          ن مناسب درباره نحوه و شرايط اجراي آن       يتبي

كارگيري اين فنون از ديگـر       هيامدهاي ب توضيحات كافي و مستند شده با شواهد پژوهشي درباره پ         
جـا  آن از .خانواده بـود   -كاهش تعارض كار   خانواده بر -عوامل اثربخشي برنامه مديريت تعارض كار     

خانواده را از نزديك لمـس كـرده     -كننده در اين طرح پيامدهاي منفي تعارض كار       كه افراد شركت  
نـستن راهكارهـاي كـاهش ايـن تعـارض          از اولين جلسات كنجكاوي فراواني نـسبت بـه دا          بودند،

تـوان نتيجـه   پس مـي  .كردندداشتند و افراد با توجه به تجربياتشان حتي راهكارهايي نيز ارائه مي        
ها و اجراي تكاليف و فنـون مطـرح شـده در            گرفت كه اشتياق افراد و حضور آگاهانه و فعالانه آن         

-شي برنامه آموزش مديريت تعارض كار     ترين علل اثربخ  خانواده  از مهم   -زمينه كاهش تعارض كار   
خـانواده را بـر   -زمينه پژوهشي كه مـستقيماً تـأثير مـديريت تعـارض كـار      در اين در   .خانواده بود 

-تعـارض كـار    افزايش رضايت زناشويي بررسي كرده باشد، يافت نشد ولي تحقيقات مشابه تـأثير            
 گوتلـب و همكـاران،   ؛1988 انش،بـديان و همكـار  ( انـد خانواده را با متغيرهاي ديگر بررسي كرده    

 ؛ تومـاس و همكـارانش،     2003 كـان،  ؛2002 ؛ سـيلور فيلـد،    1998 راسل و كـوپر،    ؛ فرون، 1996
 بنتينـگ و پـول،     ؛2005 ؛ سـوارز،  2004 اردمـن و وينگـل،      ؛ 2004 ؛ شوارتربرگ و دايتل،   2004
دهد   نشان مي ) 1387( نيا و مرتضوي  نتايج پژوهش قانع   ).2007 ؛ هنسون و ميستون هرد،    2005

خانوادگي تاثير   -هاي شغلي كه سن، سابقه كار و سابقه نوبتكاري بر سلامت روان و  تعارض نقش             
هاي شغلي  در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه ويژگي            )1387( و كاظمي    كريمي .دارد

بـه   اركنـان، اي بـر سـلامت ك     زا بيشترين تاثير قابـل ملاحظـه      خانواده از نوع تنش    -و تعارض كار  
در  )1386(زاده و همكـاران     فـاتحي ). 1387 نيـا، قـانع ( هـا دارد  خصوص ميزان رضايت شغلي آن    

-پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه حمايت اجتماعي عاملي مهم در كاهش تعارض كـار                
در پـژوهش خـود بـه ايـن         ) 1386( اميـر سـالاري    ).1386 زاده،فاتحي( خانواده زنان شاغل است   

زناشـويي و    خـانواده و خـانواده كـار بـا رضـايت شـغلي و             -جه دست يافت كه بين تعارض كار      نتي
در ) 1385(رسـتگار خالـد     ). 1386 اميرسـالاري، ( سلامت روان رابطه منفي و معنادار وجود دارد       

كار بـا جنـسيت      –خانواده و خانواده    -پژوهش خود به  اين نتيجه دست يافت كه بين تعارض كار           
خانواده و ابعاد آن    -كه انتظارات نقش كاري با تعارض كار      رغم آن علي. اري وجود دارد  ارتباط معناد 

خـانواده مـردان   -اما بيشترين تاثير را بر تعارض كـار      دهد،  اي را نشان نمي   در بين زنان هيچ رابطه    
 ـد تعـارض جز اداشته و در ارتباط با هريك از ابع       بنـابراين اصـولا    .ي متغيرهـاي تاثيرگـذار اسـت   ئ

بايست براي كاهش يا رفع تعارض كلي و يا هريك از ابعاد آن در بين زنان به اين عامل توجه                      ينم
 .خانواده مردان بايد بيشترين تاكيد بر اين متغيير باشد        -كه براي كاهش تعارض كار    حال آن  .نمود

خـانواده و   -كـاهش تعـارض كـار      تـرين عامـل در    چنين به اين نتيجه دست يافت كه مهم       وي هم 
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بنـابر پـژوهش گوتلـب و همكـاران         ). 1385 رسـتگار خالـد،   ( كار حمايت اجتماعي است   -وادهخان
ساعات كاري در هفته و موضوع نگهداري از كودك          حمايت همسر،  نيز حمايت سازماني،   )1996(

) 1988( بـديان و همكـارانش     .كار هـستند  –خانواده و خانوا ده   -عوامل تاثيرگذار در تعارضات كار    
 راسـل و كـوپر     فـرون، . يابـد   رضايت از زندگي كـاهش مـي        افزايش استرس شغلي،   دريافتند كه با  

خانواده با افسردگي و كاهش سـلامتي       -نيز در مطالعات خود نشان دادند كه تعارض كار         )1998(
خانواده با كـاهش    -مبين اين موضوع است كه تعارض كار       )1998(پژوهش كاسك و     .ارتباط دارد 

دهد كه اگر تعـادل   نشان مي) 2001( پژوهش فران و راسل  .ه است رضايت شغلي و زناشويي همرا    
بيشتر و رضايت      سلامت جسمي  آميزي انجام گيرد،  طور موفقيت هبين زندگي شغلي و خانوادگي ب     

پژوهش روزنبام و كوهن نشان داده است حمايـت همـسر يكـي از              . يابد  زندگي افزايش مي   كلي از 
نـشان داده اسـت      ) 2002(سـيلور فيلـد     ). 2007 تـسوئي، ما( عوامل بسيار مهم و اثرگـذار اسـت       

هـايي كـه    آنان معتقدند كـه در فرهنـگ       .حمايت همسر يكي از عوامل بسيار مهم و اثرگذار است         
هـاي  زنان بيشتر از مردان تمايـل بـه درونـي كـردن نقـش              هاي برابرطلبانه جنسي ندارند،   نگرش

زناني بـا   .ها در بيرون خانه استپيامد كار آنها قدند كه مشكلات زناشويي آنتجنسي دارند و مع 
باورهاي سنتي دروني شده اعتقاد دارند كه جاي زن در خانه و نزديك همسر و فرزندانش است و                  

بنابراين براي زنان حمايت همسر و براي مردان حمايت سـازماني عامـل              .جاي مرد در محيط كار    
پـذيري  معتقدنـد انعطـاف    )2003( و كـان  كـان   . خانواده اسـت  -بسيار مهم در كاهش تعارض كار     

تاثير قرار داده و ايـن موضـوع        تقسيم كار در انجام كارهاي منزل بين زن و شوهر تعارض را تحت            
پژوهش  ).2005 آيكان،( گذارد  بر سلامت رواني و سطح رضايت زناشويي و شغلي تاثير ميمتقابلاً

خانواده با كـاهش عـزت   - تعارض كاردهد كه سطوح بالاي  نشان مي ) 2004( توماس و همكارانش  
نتيجـه گرفتنـد    ) 2004( شوارتربرگ و دايتل   در پژوهشي،  .نفس و افزايش افسردگي ارتباط دارد     

ايـن افـراد     .كنند  هاي متعدد را تجربه مي    كه زنان سطوح بالايي از برآشفتگي مرتبط با اداره نقش         
نـان مـرتبط    آخـانواده   - تعارض كار  نفس پايين و افسردگي بيشتري داشتند كه اين حالات با         عزت
صـورت گرفـت بـه ايـن      )2004( در پژوهشي كه توسط اردمن و وينگـل  ).2007 ماتسويي،( بود

افزايش رضايت از    انرژي بين وظايف،   بندي وظائف و تنظيم زمان و     نتيجه دست يافتند كه اولويت    
- سرزندگي از مهـم    افزايش صميميت و همكاري بين زوجين و افزايش        شغل و رضايت از زندگي،    

 ـ                     -هترين پيامدهاي مثبت ذكر شده از سوي افراد حاضر در پژوهش اسـت كـه همگـي ناشـي از ب
در پژوهش خود به    ) 2005( سوارز. باشد   شغلي و خانوادگي مي    فكارگيري ايجاد تعادل بين وظاي    
تـاثير  كـار   -خـانواده و خـانواده    -ترين عامل ايجادكننده تعارض كار    اين نتيجه دست يافت كه مهم     

 ـ           . خصائص نقش كاري و تقاضاهاي ساختاري خانواده است        -هوي بـه ايـن نتيجـه دسـت يافـت ب
توانـد از پيامـدهاي منفـي آن          كـاهش تعـارض مـي      كارگيري راهكارهـاي عملـي و كـاربردي در        
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-كـارگيري شـيوه  هافراد با ب   جلوگيري كند و زماني كه ميزان اين تعارض تجربه شده كاهش يابد،           
 بنتينـگ و پـول   خواهند بود كه از بروز مجدد ايـن تعارضـات پيـشگيري كننـد      هاي صحيح قادر    

كارگيري تمام منابعي كه هريك بـه       هدر پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه با ب          ) 2005(
بنـا   .كار ر اكـاهش داد    -خانواده و خانواده  -توان تعارض كار    باشد مي   فرد شاغل مي   اختيار نوعي در 

 .شـود   زندگي هر فرد محسوب مـي      زندگي شغلي و خانوادگي دو ركن مهم در       نظر اين محققان    به
هاي شغلي و خانوادگي و تقسيم صحيح زمان و انرژي و تعهد فرد بـين               لذا ايجاد تعادل بين نقش    

 ها كاهش رضايت شغلي و كاهش    ترين آن تواند از بروز بسياري از مشكلات كه مهم         اين وظايف مي  
سـيلور فيلـد و      .، جلـوگيري كـرد    اسـت ز نقش و احساس درمانـدگي       دلسردي ا  رضايت زناشويي، 

هـاي شـغلي و     مطالعه خود به اين نتيجه دست يافتند كه تعارض  بين نقـش             در)  2003( بروس
و عملي در مهار آن اسـتفاده    شرطي كه از راهبردهاي علمي   اما به  .خانوادگي قابل پيشگيري است   

ست كه در اثر اين دو نـوع تعـارض    ايناشويي اولين ناحيهبه اعتقاد  اين دو محقق رضايت ز   .كرد
جملـه پيامـدهاي مخـرب ايـن         هـاي قلبـي از    اضطراب و بروز بيمـاري     افسردگي، .بيند  آسيب مي 

  . تعارض است
نـوع از تعـارض     ايـن دو به اين نتيجه دست يافتند كـه اولاً  )2007( هنسون و ميستون هرد     

صـورت پنهـان    صورت آشكار و گاه بـه     گاه به   كه اين پيامدها   تاسداراي پيامدهاي منفي بسياري     
 ايـن تعارضـات قابـل       ثانيـاً  .دهد  تاثير قرار مي  تحت خانوادگي فرد را   كند و زندگي شغلي،     بروز مي 

عنـوان  هـا بـه  آن عوامل زير از جمله عواملي هستند كـه در تمـام تحقيقـات از      . پيشگيري هستند 
اسـتفاده   ها ياد شده است و يا مـورد       آن كار از -نواده و خانواده  خا-دهنده تعارض كار  عوامل كاهش 

حمايت سازماني شامل خـط و       حمايت اجتماعي، (ها  شامل انواع حمايت   .محققان واقع شده است   
حمايت از سـوي خـانواده       حمايت ابزاري و عاطفي همسر،     هاي سازمان و حمايت سرپرست،    مشي
 حـل تعـارض،    افزايش باور خودكارآمـدي در     مسران،تقسيم وظايف بين ه    مديريت زمان،  ،)اصلي

انرژي فـي مـابين وظـايف        بندي وظايف به ترتيب اهميت و بر حسب نياز و تقسيم زمان و            اولويت
  . است

  
  منابع

كـار بـر رضـايت شـغلي و سـلامت           -خانواده و خانواده  -بررسي رابطه تعارض كار    ).1386( .ي امير سالاري، 
  .دانشگاه اصفهان .نامه كارشناسي ارشدپايان .تان فارسروان دبيران مقطع متوسطه اس

هاي ارتبـاطي پـيش از ازدواج بـر افـزايش رضـايت             بررسي اثربخشي آموزش مهارت    ).1384( .ف جعفري،
دانـشگاه علامـه طباطبـايي       .نامه كارشناسي ارشـد مـشاوره خـانواده       پايان .زناشويي زوجين پس از ازدواج    

  .تهران



  و عذرا اعتمادي  مرضيه ملكيها، ايران باغبان، مريم فاتحي زاده 
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  اجتماعي زنان        انتشارات شوراي فرهنگي، :تهران .جنسيت-خانواده-كار ).1385(. الف .رستگار خالد
نامه كارشناسي پايان .بررسي عوامل موثر بر رضايت شغلي كاركنان شركت نفت آبادان         ).1385( .غ صدري،

  .دانشگاه تهران .ارشد مشاوره
 .هاي شـهر اصـفهان    ضايت زناشويي خانواده  بررسي رابطه عوامل قبل از ازدواج با ر       . )1384( .م زاده،فاتحي

  .سال دوم شماره اول، .فصلنامه خانواده پژوهش
فـصلنامه   .خـانواده در زنـان شـاغل      -بررسي رابطه حمايت اجتماعي و تعارض كـار        ).1386( .م زاده،فاتحي

  .سال اول شماره اول، .مشاوره شغلي و سازماني
 –تعارض نقـش شـغلي     ه نوبتكاري نوبتكاران بر سلامت روان،     بررسي تاثير سن و سابق    ). 1387( .م نيا،قانع

 :اصـفهان  .شناسي صنعتي و سـازماني در ايـران       خلاصه مقالات اولين كنگره دوسالانه روان      .خانوادگي آنان 
  .دانشگاه اصفهان

ر فصلنامه پژوهـشي د    .هاالتحصيلان دانشگاه هاي شغلي فارغ  تحليلي بر توانايي   ).1373( .م س، ميركمالي،
  .سال اول شماره چهارم، .ريزي در آموزش عالي و وزارت فرهنگ آموزش عاليبرنامه
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