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  3 و فرج االله رحيمي2، سيده ارغوان بهجو1مهدي نداف
وري اطلاعــات و Ĥگــسترش روزافــزون فنــ بــا تــداوم: چكيــده

زهـاي سـنتي شـغل و       كاري، مر اي  ه  شغلي در گروه  هاي    چالش
خـانواده   -و تعـارض كـار    اسـت   رنگ شـدن    زندگي در حال كم   
متغيرهـاي  از   برخـي     اثـر  در پژوهش حاضر  . اهميت يافته است  

 ايـن   تـأثير و  بررسي شده   خانواده   - تعارض كار   بر گروهي پويايي
كاركنان مورد مطالعه    جايي بر تنيدگي شغلي و قصد جاب      تعارض

 از نظـر هـدف كـاربردي و از نظـر            تحقيقاين  . قرار گرفته است  
جامعـه  . علـي اسـت    -صورت توصيفي  ها به  روش گردآوري داده  

 اهـواز بـا تعـداد حـدود          كلانشهر ي آبفا شركتكاركنان   آماري،
 بـراي جامعـه     بوده و با اسـتفاده از فرمـول كـوكران          نفر   1300

. انـد   شده عنوان نمونه انتخاب    نفر به  296حداقل  ،  آماري محدود 
هـا پرسـشنامه بـوده كـه         بزار سنجش متغيرها و گردآوري داده     ا

 قرار گرفت و پايـايي ابـزار        تأييدروايي آن توسط خبرگان مورد      
روش . بررســي شــده اســت) α=9/0(بــا روش آلفــاي كرونبــاخ 

 بـا   هـا   فرضـيه .  نيـز تـصادفي سـاده تعيـين گرديـد          گيري  نمونه
ختاري سازي معادلات سا   مدلو  متغيره  همبستگي دو هاي    روش

 آزمـون   AMOS18و   SPSS21 هـاي افزار استفاده از نـرم   و با 
 -نتايج نـشان داد كـه پويـايي گروهـي بـر تعـارض كـار               . شدند

 دارد و ايـن تعـارض بـر تنيـدگي شـغلي و قـصد                تأثيرخانواده  
 -اي تعـارض كـار     چنـين اثـر واسـطه     هـم .  اسـت  مؤثرجابجايي  
   . شدتأييدخانواده 
تنيدگي  ؛گروهيهاي  پويايي ؛وادهخان  تعارض كار:اههواژ كليد
  .قصد جابجايي ؛شغلي

M. Nadaf., (Ph.D), S.A. Behjoo., (M.A) & F.A. 
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Abstract: Considering continuous development of 
information technology and job challenges in 
working groups, traditional boundaries of job and 
life have been vanished and work-family conflict 
has become more important than ever. This study 
examines the effect of some group dynamics 
variables on work-family conflict and also the 
conflict impact on job burnout and turnover 
intention has been evaluated. This study is 
practical, in terms of objectives and the method of 
data collection is descriptive-casual one. The 
population is approximately 1,300 employees, 
working for Ahwaz Water and Wastewater 
Company and using Cochran's formula the sample 
attained at least 296. Data measurement instrument 
is a questionnaire which its content validity 
confirmed by experts. Reliability was measured 
through Cronbach's alpha (α=0.90). The sampling 
method was random. The hypnoses were tested by 
coefficient quotient (SPSS 21) and structural 
equation modeling through AMOS. The results 
showed that the group dynamics have significant 
effect on work-family conflict and this conflict has 
an impact on job burnout and turnover intention. 
Moreover mediating effect of work-family conflict 
was confirmed. 
Keywords: Work-family conflict, Group 
Dynamics, Job burnout, Turnover intention. 
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  مقدمه
اد و  جامعه، اقتـص  هاي    اني شدن، باعث تغييراتي در عرصه      و جه  وريĤفن توسعهپيشرفت سريع   

دليـل  بـه  .تغييـر كـرده اسـت   نحوي كه ارتباطات بين افراد خانواده ساختار خانواده شده است، به
افزايش مشاركت زنـان در     . همراه همسران خود وارد بازار كار شدند      اجتماعي، زنان نيز به    تغييرات

تعداد افرادي كـه داراي وظـايف        و    است  گذاشته تأثيركاري   رفهزندگي كاري، بر روي خانواده و ح      
يي كـه هـر دو      هـا   توجه به افزايش تعداد زوج     با. است رو به افزايش رفته      هستند،كار  -هخانتوامان  

شاغل هستند، مسئوليت مراقبت از سالمندان، خردسالان و انجام وظايف در خانه به يـك مـساله                 
تعـارض  . گـردد  خانواده مـي   - اين امر منجر به تعارض كار      ده و يده در جوامع كنوني تبديل ش     پيچ
خانوادگي براي هاي  بين نقشي است كه با مشكل آفرين شدن نقششكلي از تعارض    خانواده   -كار

تعـارض ناشـي از فـشار       . )1394پرور و جعفرپور،     گل(آيد    مي كاري يا بالعكس به وجود    هاي    نقش
كاري و خانوادگي و استرس بـيش از حـد          هاي     فعاليت جامانهماهنگي ميان   درماندگي در   زماني،  

گيـري نتـايج غيركـاركردي در محـيط كـار           شكل اين مساله منجر به      و باشد  مي هر دو محيط  در  
 خـانواده و   -سوي تعارض كـار    به ناشران علمي و عمومي   افزايش توجه    سان موجب گرديده و بدين  

از كلي مفهوم تعارض كـار خـانواده          طور  به. )2106،  1لي، باگر و كروپنزو    (استمدهاي آن شده    Ĥپي
 و كارلـسون،    2009،  3، نقل از توتل و گارر     1985،  2هاوس و بيوتل   گرين (شود ي م سه حيطه منشا  

 .7فـشار ناشـي از كـار      )  و ج  ؛6تداخل رفتاري ) ؛ ب 5تداخل زماني ) الف): 2000،  4 و كاسمار  ويليامز
. هـا هـستند  گروهـي از جملـه آن  هـاي    كه پوياييتعارض كار خانواده پيشايندهاي گوناگوني دارد  

هـاي     بهبـود مهـارت     انجـام كارهـا در قالـب گـروه و          كيـد بـر   تأ،  ها  از سوي سازمان  امروزه  ويژه   به
يندهاي Ĥ پيـش ، مانند توقع براي حضور بيشتر در محـيط كـار  كارگروهي و افزايش مطالبات شغلي    

عنوان مثال، فردي كه به اجبار        به . است شكل گرفته  خانواده   -گيري تعارض كار   مهمي براي شكل  
 ،ميجـور . شـود   خـانواده مواجـه مـي      - با تعارض كار   كند، احتمالاً   مي ساعات طولاني كار را سپري    

 خـانواده و بـا      -دريافتند ساعات كـار طـولاني بـا افـزايش تعـارض كـار             ) 2002 (8ارهات و   كلاين
  .  استپريشاني رواني، غيبت و قصد جابجايي كاركنان در ارتباط

                                                            
1 Li, Bagger, & Cropanzano 
2. Greenhaus & Beutell 
3. Tuttle & Garr 
4. Carlson, Williams, & Kacmar 
5. Time- based conflict 
6. Behavior based conflict 
7. Strain based conflict 
8. Major, Klein & Ehrhart 



  و فرج االله رحيمي، سيده ارغوان بهجومهدي نداف

1396زمستان / 33دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  108

متغيرهاي پويايي گـروه شـامل تعـارض نقـش، ابهـام نقـش، رقابـت، همـاهنگي، سـازندگي،                    
عـارض  ت) 1997 (1حسب نظر اسـپكتر     بر ).1390 آبادي، شفيع (استها    مانند اين  بندي كار و    زمان

هاي مختلف موجب بـر    وظايف و مسئوليت  كه يآيد، وقت  وجود مي از محول نمودن چندين نقش به     
ان مجبور است چند    دليل فشار سازم  در اين حالت فرد به    . گردد هاي ناسازگار مي     نقش گيري عهده

تعـارض نقـش نـه تنهـا        . شـان نـاهمخواني وجـود دارد       عهده گيرد كه در ماهيت    زمان بر   نقش هم 
هـر چـه    . كند بيني مي   خانواده را نيز پيش    - رضايت شغلي است، بلكه تعارض كار      كننده بيني پيش

يشتري را تجربه كند، اين احتمال وجود دارد كه فـرد دچـار اسـترس بـيش از     فرد تعارض نقش ب  
حد شود و رفتارهاي منفي جهت انجام وظايف خود در محيط كار و خانواده از خـود نـشان دهـد                     

هـاي گروهـي، كـه اغلـب توسـط سـازمان              يك عامل مهم پويايي   ). 1985هاووس و بيوتل،     گرين(
 رخ دهـد كـه    دليـل   ايـن   تواند به    ابهام نقش مي  . براي فرد است  شود، ابهام نقش     ناديده گرفته مي  

ه انجام كار وجـود     گيري اختيار دارد و يا انتظاراتي كه از او دربار          داند چقدر در تصميم    كارمند نمي 
آيـد كـه فـرد     وجـود مـي  زماني ابهام نقـش بـه  ) 2001 (2براساس نظريه فيشر. يست واضح ن ،دارد

) الـف : اين اطلاعـات بايـد شـامل      . صورت مؤثر ندارد   وظايف خود به  اطلاعات مفيدي درباره انجام     
نتـايج انجـام    ) هـا، ب   انتظارات مربوط به انجام عملكرد در يك نقش و شرح وظـايف و مـسئوليت              

پاداش دادن به عملكـرد مناسـب و مجـازات شـدن در صـورت             ) دادن و يا انجام ندادن وظايف، ج      
ارات نامـشخص دربـاره     انتظتوجه به    با .ي پيشرفت باشد  هايي برا   فرصت) رفتار نامطلوب نقش و د    

چنـين انتظـارات را از طريـق        ميل شـوند و هـم       گيري بي    ممكن است براي تصميم    كناننقش، كار 
زمانبندي كار نيز از جملـه      ). 1970 ،3ليرتسمنو  ، هاوس   ريزو(فرآيند آزمون و خطا برآورد سازند       

كار، به مدت زمان طـولاني حـضور در كـار و              يبند  انزم. عوامل موثر بر تعارض كار خانواده است      
انـد    پيـشگامان تحقيـق در ايـن زمينـه بيـان كـرده            . فشار زماني بـراي انجـام كارهـا اشـاره دارد          

 خـانواده دارد    -كاري، روزهاي تعطيل و كار در روزهاي متغير، اثر مستقيمي بر تعارض كار              شيفت
شـود اثـر     مقدار زماني كه در محيط كار سپري مـي        اعتقاد بر اين است،      ).1984،  4لكپاستين و   (

هـاي غيركـاري در اسـتفاده از شـرايط            بر كاهش مقدار زمان در دسترس براي فعاليت        مستقيمي
 خانواده  - را بر تعارض كار    تأثيرو ممكن است بيشترين     ) 1985هاوس و بيوتل،      گرين(زماني دارد   

دريافتنــد نــوع ) 2008 (6وســو و دمــيج، مرچنــد، رهــاينش ). 2004، 5وايــدانوف(داشــته باشــد 

                                                            
1. Spector  
2. Fisher  
3. Rizzo, House & Lirtzman 
4. Staines & Pleck   
5. Voydanoff 
6. Haines, Marchand, Rousseau & Demers 
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. شـود   دارد و منجر به بـروز افـسردگي در افـراد مـي         تأثير خانواده   -كاري بر روي تعارض كار      زمان
كاري تخصيص يافته در هفته       هاي كاري مثل ساعات     دريافتند، خواسته ) 1999 (1ميلكي و پلتولا  

ر  است ميزان ساعات كاري كه براي كـا        ، معتقد )2005 (2رون باي. گذارد بر تعادل در نقش اثر مي     
  . خانواده و تنيدگي شغلي دارد   -نظر گرفته شده، اثر مستقيمي بر تعارض كاركردن افراد در

دارد كه در تحقيق حاضر به دو مـورد         يي پيامدهاي جدي د بر    ها  مطابق شواهد، چنين تعارض   
 -ته درباره تعـارض كـار     هاي صورت گرف    پژوهش. تنيدگي شغلي و قصد جابجايي توجه شده است       

هـاي هـر نقـش و عـدم توانـايي در انجـام              ند كه پاسخ به الزامات و مسئوليت      نك  خانواده، بيان مي  
بر اين اساس، در مرحله اول از تنيدگي شـغلي،          . گردد  ها منجر به استرس و تنش در فرد مي          نقش

رفتگي عاطفي پيش   شود و در صورت تدام، تحليل         فرد دچار استرس و اضطراب ناشي از نقش مي        
 خانواده، منابعي را كه در جهت توانايي        -وقتي سطوح بالاي تعارض كار    ). 2001،  3روتبارد(آيد    مي

كنـد، بـه تنيـدگي شـغلي منجـر           هاي كار و خانواده است، تهديد مـي        سازگاري بهتر با مسئوليت   
و  دانسته ز سازمان عنوان نيت جدايي كاركنان ا      قصد جابجايي را به   ) 1993 (4ير تت و مي  . شود  مي

دلايلـي راضـي   دهد كه فرد در شـغل فعلـي خـود بـه       قصد جابجايي هنگامي رخ مي    از ديد موبلي    
اي بـر     اثـرات عمـده   قصد جابجايي يك مسئله جدي سازماني اسـت كـه           ). 1977،  5موبلي(نباشد  

دارد  بر براي سازمان در  هاي بيش از حد مانند استخدام، جايگزيني          كيفيت كالا و خدمات و هزينه     
  ).2004 و همكاران، 6، هاوكينز، سينكلر، تيلور، گريفيتسبرتا(

خانواده ممكن اسـت دچـار تنيـدگي شـغلي شـود،             -واسطه تعارض كار  جايي كه فرد به   از آن 
عـلاوه  . خواهد داشت   دهد و براي فرد و سازمان پيامدهاي منفي در پي          انرژي خود را از دست مي     

ماننـد  هايي پيامد سازمان براي   سازگاري است كه  هاي     از استراتژي   نيز يكي   قصد جابجايي  اين، بر
 نظـر بنـابراين بـه   . درپـي دارد  جابجايي   نهايت انجام رفتار    درزينه آموزش و    انگيزگي، تحميل ه   بي
ها بر كار گروهي و افـزايش مطالبـات شـغلي تعـارض             افزون سازمان رسد با توجه به تاكيد روز      مي

 وجـود د تنيدگي و قصد جابجـايي بـه       پديدار شده و پيامدهاي مهمي مانن     كارخانواده از اين منظر     
از ايـن منظـر     . سازند  مي مهمي بر عملكرد سازماني وارد    هاي    دو اين پيامدها لطمه    آيند كه هر   مي
.  متغيرهاي ذكر شده از اهميت بالايي برخودار باشدتأثيررسد انجام پژوهشي در بررسي       مي نظربه

پويايي گروهي چـه     كه   استال  ؤدنبال پاسخ به اين س    پژوهش حاضر به   گفت   توان  مي در مجموع، 
                                                            
1. Milkie & Peltola  
2. Byron  
3. Rothbard  
4. Tett & Meyer 
5. Mobley   
6. Berta, Hawkins, Sinclair, Taylor, Griffiths & et al 
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 قصد جابجايي و تنيدگي شغلي      ي بر تأثيرداشته و اين تعارض چه      خانواده   -ي بر تعارض كار   تأثير
  دارد؟
  

 پيشينه تجربي پژوهش
خـانواده و  -گـذار بـر تعـارض كـار    تأثيرچندي به بررسي عوامـل سـطح گروهـي        هاي    پژوهش

تئـوه،  . شـوند   ها ذكر مي    ها، برخي از آن     اند كه در ادامه جهت تدوين فرضيه        اي آن پرداخته  پيĤمده
 خـانواده بـا     -در پژوهشي به بررسي ارتباط بين تعـارض كـار         ) 2015(1 و اسماعيل  چونگ، چونگ 

ها  جامعه آماري آن . بندي كار پرداختند    هاي گروهي شامل تعارض نقش، ابهام نقش و زمان          پويايي
ر از افراد كارآفرين متأهل بود كه حداقل يك فرزند دارند و علاوه بر شغل كـارآفريني بـه                    نف 215

واملي كه نقـش فـرد را در        اند ع  ها عنوان كرده    آن. كردند  هاي خانه نيز بايد رسيدگي مي       مسئوليت
بندي كـار بـر تعـارض كـار           دهد، شامل تعارض نقش و ابهام نقش و زمان          قرار مي  تأثيرگروه تحت 

نيز ايـن سـه     ) 2015 (2رايان، ما، هيسائو و كو    .  دارند و اثر تعارض نقش بيشتر است       تأثيرنواده  خا
نـد  هـاي امريكـا بررسـي نمـوده و نـشان داد           متغير را در ميان مديران انجمن ملي تغذيه دانشگاه        

 محمـد،   .بيني كننـده مهـم در تعـارض كـار خـانواده هـستند             تعارض نقش و ابهام نقش دو پيش      
در پژوهـشي دربـاره رابطـه اسـترس نقـش و تعـارض         )2016 (3، محمد، احمد، و يحيي    اسماعيل

كارخانواده بر روي كاركنان نيروي دريايي مالزي بيان كردند كه استرس نقش شامل ابهام نقش و                
در اين راسـتا مطالعـه كـاظمي        . و مثبت بر تعارض كار خانوده دارد      دار    معني تأثيراضافه بار نقش    
در جامعه منجيـان غريـق و مربيـان شـناي زن در اسـتان               ) 1394(مستحفيظيان  شيخ شباني و    

و منفي ميان شفافيت نقش و تعـارض كـار خـانواده وجـود              دار    معنياصفهان نيز نشان داد رابطه      
مهاجر در نيوزلند كه بـا      هاي    بر جامعه چيني  ) 2016 (4 در مطالعه شنگ، اودريسول و روشه      .دارد

 تـأثير صورت سـاعات طـولاني كـار     بهردند، نشان داده شد زمانبندي كار   ك  مي شان زندگي خانواده
) 2011 (5كرتبا، ميچلسون، كلارك و بـالتس      مايكل. مستقيمي بر افزايش تعارض كارخانوده دارد     

 خـانواده را  -بيان كردند اگرچه نوع كار در گروه و حمايت اجتماعي، استرس شغلي و تعارض كـار        
نتايج نـشان داد حمايـت   . اره روابط ميان اين ساختارها ابهام وجود دارد كند، اما درب   بيني مي  پيش

 خـانواده و    - شدن در چندين نقش بيشترين اثر را در بروز پديـده تعـارض كـار               اجتماعي و درگير  
چنين نتايج نشان دادند زمـان در دسـترس بـراي در كنـار              هم. ابهام در نقش كمترين اثر را دارد      

                                                            
1. Teoh, Chong, Chong, & Ismail 
2. Ryan, Ma, Hsiao, & Ku 
3. Mohamad, Ismail, Muna Mohamad, Ahmad, & Yahya 
4. Shang, O’Driscoll, & Roche 
5. Michel, Kortba, Mitchelson, Clark, & Baltes 
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، رز،  پـالمر . گردد ثر مثبتي بر كاهش تعارض و ابهام نقش فرد در خانه مي           خانواده بودن منجر به ا    
اند تغييرات در خانواده و الگوي كـاري كارمنـدان منجـر بـه               عنوان كرده ) 2012 (1سندرز و رندل  

وظـايف بـيش از حـد سـازماني،     . افزايش نياز براي تعادل بين نقش در كار و خانواده شـده اسـت     
 خـانواده   -و افزايش ساعات كاري منجر به تجربـه كـردن تعـارض كـار             مشكلات رفتاري فرزندان    

بندي وظايف بر تعارض كار خانواده  هاي گروهي و نوع زمان در پايان مشخص شد پويايي    . گردد  مي
بيـان شـده اسـت، بيـشترين اثـر          ) 2012 (2رايان، جانسون، سابو، يوناي    ،در پژوهش آلن  . مؤثرند

شـود و    رنجوري بوده كه در محيط سازماني به تنيدگي منجر مي           خانواده، روان  -منفي تعارض كار  
عـلاوه بـر ايـن، برخـي ابعـاد         . گـردد   خانواده مـي   -همين عامل خود باعث بروز بيشتر تعارض كار       

بررسي شده كه نتايج حـاكي از       ) گروهيزمان، فشارگروهي و رفتار   ( خانواده   –پيشĤيند تعارض كار  
) 2011 (3كريج و پاول  . است) و بروز تعارض  ( والدين در خانواده     ها در روابط و رفتار     مؤثر بودن آن  

انـد افـزايش     خانواده و نقش تأهـل پرداختنـد و بيـان كـرده      -در مقاله خود به بررسي تعارض كار      
دنبــال دارد كــه بــراي افــراد متأهــل ناســازگار و هــايي بــه اري غيراســتاندارد، تعــارضســاعات كــ

خانواده در افراد مجـرد را      -عات كاري غيراستاندارد تعارض كار    علاوه بر اين سا   . كننده است  محدود
) 2015 (4كينـونن و روكـولاينن  ،  مـانو .دهد كه با كاهش رفاه نيز در ارتباط اسـت       نيز افزايش مي  

 تـأثير بندي كاري بر زنـدگي كـاري و خـانوادگي فـرد               استاندارد و زمان    كاري غير    شفيت دريافتند
 همكاران گروه و همسر حمايت نشود و فرد بر شـغل خـود كنتـرل        گذارد و اگر از جانب مدير،       مي

در ) 2011 (5، مـون و ترنبـي  كِلي. شود  خانواده در اين افراد تشديد مي     -نداشته باشد، تعارض كار   
هـاي    خانواده يك امر شايع براي اكثـر كاركنـان و خـانواده   -اند تعارض كار  مقاله خود عنوان كرده   

تـوان    كـار، مـي     بندي كاري و زمان    كنند با تغيير شرايط محيط      اد مي اين محققان پيشنه  . هاست  آن
پـذير را     توانند مقـدمات كـار انعطـاف        ها مي   بسياري از سازمان  .  خانواده را كاهش داد    -تعارض كار 

ن يچنها هم   آن. جهت رسيدن به اهداف سازماني و توازن بين كار و زندگي شخصي به كار ببندند              
 تـأثير كـاهش تعـارض       كاري و   پذيري شرايط    عدم ابهام نقش بر انعطاف     نشان دادند كنترل شغل و    

  . شود تا در زمان بيشتري در كنار خانواده باشند دارد و به افراد فرصتي داده مي
كه بر روي ) 2016 (6چنين در مبحث پيامدهاي تعارض كارخانواده، تحقيق فردينا و هاليم        هم

زي صورت گرفته نشان داد كه تعـارض كارخـانواده بـر    جامعه زنان شاغل در بخش بانكداري اندون  
                                                            
1. Palmer, Rose, Sanders, & Randle 
2. Allen, Ryan, Johnson, Saboe, Eunae, & et al. 
3. Carig & pawell 
4. Mauno, Ruokolainen, & Kinnunen 
5. Kelly, Moen & Tranby 
6. Farradinna & Halim 
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در جامعه شـاغلان    ) 2016 (1 مطالعه منصور و ترمبلي    .و مثبت دارد  دار    معني تأثيرتنيدگي شغلي   
بخش گردشگري در استان كبك كانادا نيز نشان داد تعارض كارخانواده با واسطه تنيدگي شـغلي                

 2، انال و بيلنمته. كنند  ميتار اين روابط را تعديلبر قصد جابجايي موثر است و برخي نيازهاي رف        
 خانواده و تنيدگي شغلي يك ارتباط مستقيم        -در مقاله خود بيان كردند بين تعارض كار       ) 2014(

ها به اين نتيجه رسيدند افرادي كه در خانه داراي آرامش نيستند ممكن               چنين آن هم. وجود دارد 
 3 و كيم ويليامسون، لمبرت، هوگان، كينا  .كنند  تجربه مي تنيدگي شغلي بيشتري را در محيط كار        

نشان دادند در جامعه كاركنان قضايي ايالت ميدوسترن امريكـا تعـارض كـار خـانوده بـا                  ) 2016(
عنـوان شـد،    ) 2011 (4 آليـسيا و آنـه     در مطالعـه  .  مثبت بر قصد جابجايي همراه بوده اسـت        تأثير

چنين دريافتند، افـرادي كـه      ها هم  آن. گذارد  مي تأثير خانواده بر مسير توسعه شغلي       -تعارض كار 
 5سـيجر و ويـز  . شـوند   خانواده كمتري داشته باشند در مسير شغلي كمتر جابجا مـي     -تعارض كار 

كه چگونه حمايت اجتمـاعي سرپرسـتان گـروه، همكـاران در              در پژوهشي به بررسي اين    ) 2009(
در ايـن   . اند   خانواده است پرداخته   - تعارض كار  گروه، شريك زندگي و اعضاي خانواده در ارتباط با        

 خـانواده در فقـدان حمايـت اجتمـاعي و ارتبـاط بـا          –تحقيق اثرات نقـش ميـانجي تعـارض كـار         
دهـد زمـاني كـه        نتـايج نـشان مـي     . پيامدهاي منفي تعارض مانند قـصد جابجـايي بررسـي شـد           

انواده خود تعادل برقرار كند  كاري بيش از حد باشد و فرد نتواند در مدت معين بين كار و خ               حجم
  .گيرد تصميم به قصد جابجايي در افراد قوت مي

اشاره نمود كـه در تحقيقـي       ) 1391(توان به دعايي، پور و خريدار         مي هاي داخلي  در پژوهش 
در جامعـه   ) جابجـايي (كننده تعارض كار خانواده و قصد تـرك خـدمت           بينيبا عنوان عوامل پيش   

 مشهد به اين نتيجه رسيدند كه عواملي مانند تعارض نقش و ابهام نقش              پرستاران بيمارستاني در  
پـاغوش، زارعـي،    .  دارد تـأثير بر تعارض كارخانوده موثر بوده و اين متغير بر قـصد تـرك خـدمت                

شـغلي در   ) فرسـودگي ( تعـارض كارخـانوده را بـر تنيـدگي           تـأثير ) 1395(زاده    پور و دمـي     زينلي
بـر  ) 1395(علاوه مطالعه فياضـي و سـاروي   به.  م را نشان دادند    سرخون و قش   كاركنان پالايشگاه 

مادران شاغل در بخـش اداري دانـشگاه تهـران نـشان داد ميـان تعـارض كارخـانواده و تنيـدگي                      
بيـان كردنـد    ) 1393( و نسيمي  ذنوبيانجعفري  . وجود دارد دار    معنيرابطه مثبت و    ) فرسودگي(

رس شـغلي   است. ، مشكل جدي براي افراد شاغل است      رابطه بين استرس شغلي و بيمارهاي مزمن      
شناختي براي فرد و ضعف عملكـرد در سـازمان را در پـي    ناپذير جسماني و روان  پيامدهاي جبران 

                                                            
1. Mansour & Tremblay 
2. Mete, Unal & Bilen 
3. Lamberta, Hoganb, Keenaa, Williamsona, & Kim 
4. Alyssa & Ann 
5. Seiger & Wiese 
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پژوهشگران در مقاله خود راهبردهايي جهت مقابله با استرس شغلي ارائه دادند و دريافتنـد               . دارد
كنـد تعـارض كـار        مـي  ه با استرس شغلي استفاده    افرادي كه از راهكارهاي پيشنهادي جهت مقابل      

تـر  كاري و خـانوادگي داشـته و كـم   هاي  خانواده كمتري دارند و زمان و تعهد بيشتري براي نقش       
  .شوند  ميجابجا

  مدل نظري پژوهش
پويايي گـروه بـا   شامل اين پژوهش، مفهومي مدل با توجه به ادبيات نظري و پيشينه تحقيق،        

 نشان  1در شكل   قصد جابجايي     و  تنيدگي شغلي   آن بر  تأثير و   هادخانو -نقش ميانجي تعارض كار   
  .داده شده است

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1 شكل

  
شـرح  هاي پژوهشي بـه     مدل مفهومي فرضيه    و پيشينه، هدف كلي و        نظري ادبياتبا توجه به    
ي بر تعارض   گروههاي     پويايي تأثير هدف كلي تحقيق حاضر تبيين و بررسي         :گردند زير مطرح مي  

زيـر  هـاي     كارخانواده و اثر آن بر تنيدگي شغلي و قصد جابجايي است و بـر ايـن اسـاس، فرضـيه                   
 :شوند  ميمطرح

  . معنادار و مثبتي داردتأثير خانواده -كار تعارض نقش بر تعارض : فرضيه اول
  . معنادار و مثبتي داردتأثير خانواده -كار ابهام نقش بر تعارض : فرضيه دوم

  . معنادار و مثبتي داردتأثير خانواده - كار بندي كار بر تعارض زمان:  سومفرضيه
  . معنادار و مثبتي بر تنيدگي شغلي داردتأثير خانواده -كار تعارض : فرضيه چهارم
  . معنادار و مثبتي بر قصد جابجايي داردتأثير خانواده -كار تعارض : فرضيه پنجم

  . معناداري داردتأثير خانواده بر تنيدگي شغلي -ض كارتعارض نقش با واسطه تعار: فرضيه ششم
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  . معناداري داردتأثير خانواده بر قصد جابجايي -تعارض نقش با واسطه تعارض كار: فرضيه هفتم
  . معناداري داردتأثير خانواده بر تنيدگي شغلي -ابهام نقش با واسطه تعارض كار: فرضيه هشتم
  . معناداري داردتأثير خانواده بر قصد جابجايي -رض كارابهام نقش با واسطه تعا: فرضيه نهم
  . معناداري داردتأثير خانواده بر تنيدگي شغلي -بندي كار با واسطه تعارض كار زمان: فرضيه دهم

 معنـاداري   تـأثير  خانواده بر قصد جابجـايي       -بندي كار با واسطه تعارض كار       زمان: فرضيه يازدهم 
  .دارد

  
  پژوهش روش

با توجـه بـه نحـوه       . شود ، از نوع تحقيقات كاربردي محسوب مي      اضر از لحاظ هدف   حپژوهش  
در ايـن تحقيـق بـراي       . اسـت  يعل ـ -هاي توصيفي  ها، اين تحقيق از جمله پژوهش      گردآوري داده 

 و  SPSS21افزارهـاي  ها از آمـار توصـيفي و آمـار اسـتنباطي در قالـب نـرم       تجزيه و تحليل داده
AMOS18   آبفـا   شـركت  شـامل كاركنـان      ،پـژوهش در ايـن    جامعه آماري   . ت، استفاده شده اس 

ز فرمول كـوكران     و با استفاده ا     بوده شركت نفر در اين     1300تعداد كاركنان   . است اهواز   شهركلان
 پرسـشنامه،   320 نفر به عنوان نمونه تعيين شد كـه بـا توزيـع              296، حداقل   براي جوامع محدود  

 هـا   آوري داده  براي جمع .  مورد بررسي قرار گرفت    ل استفاده قابهاي    پرسشنامهعنوان    به واحد 301
آمـاري   نمونـه     به اين صورت كه پرسـشنامه تـدوين شـده و در            .شود از روش ميداني استفاده مي    

 ،5( طيـف ليكـرت   استفاده شدههاي   پرسشنامههاي    همه گويه گيري    مقياس اندازه . شود توزيع مي 
جهـت   .باشـد  مي) خالفمكاملاً م ،1 و   خالف م ،2 ؛م نه مخالفم  نه موافق  ،3 ؛وافقم م ،4 ؛وافقمكاملاً م 

در ايـن روش  . گيري شده است سازي معدلات ساختاري بهره ها و مدل از روش مدل     آزمون فرضيه 
هاي كوواريانس يـا همبـستگي درآمـده و يـك مجموعـه معـادلات                صورت ماتريس بهها    مدل داده 

  ). 1383ازرگان و حجازي، سرمد، ب(شود   ميرگرسيون بين متغيرها تدوين
  

  گيري پژوهش ابزار اندازه
كـه اعتبـار آن بـا روش آلفـاي          ) 200 ( و همكـاران   ده كارلـسون  اپرسشنامه تعارض كار خـانو    

 به دست آمده از سه خرده مقياس تداخل رفتاري، تداخل زمـاني و تـداخل فـشار                  92/0كرونباخ  
 و  اين پرسـشنامه در تحقيـق رايـان       . كند مي  استفاده 79/0و  /. 84،  83/0ترتيب با آلفاي    كاري به 
بـا  ) 1395(چنـين فياضـي و سـاروي        هم. كار رفته است  هب 89/0با آلفاي كلي    ) 2015 (همكاران

ادعا كـرده كـه پايـايي پرسـشنامه بـا           ) رفتار، زمان و فشار   (از همين سه خرده مقياس      استفاده از   
، 93/0هـا     و پايايي خـرده مقيـاس      92/0 در اين تحقيق نيز پايايي كل     . روش آلفا تاييد شده است    



... تنيدگي شغلي و آن برتأثيرخانواده و - تعارض كار برمؤثر گروهيهاي  پويايي بررسي  

 
 
115

) 2015 (همكـاران گروهي از پژوهش رايان و      هاي     پرسشنامه پويايي  . حاصل گرديد  91/0 و   89/0
، 84/0تعارض نقش، ابهام نقش و زمانبندي كار به ترتيب بـا ضـريب آلفـاي                هاي    با خرده مقياس  

ترتيـب  ي متغيرهـاي مـذكور بـه      ريب آلفا برا  در تحقيق حاضر ض    .كارگرفته است ه ب 89/0 و   90/0
بـا  ) 1981 (1پرسشنامه تنيدگي ابتدا توسط مسلچ و جكسون      .  به دست آمد   87/0 و   91/0،  88/0
دست آمـده   خلاصه شده كه آلفاي به    ) 2016(يم   گويه تدوين گرديد و در تحقيق فردينا و هال         22
. آلفا كل گزارش كرده اند     را براي    84/0مقدار  ) 1395 ( و همكاران  پاغوشدر ايران نيز    .  بود 75/0

گيري متغير قصد جابجـايي از      جهت اندازه .  بوده است  89/0دست آمده در تحقيق حاضر      آلفاي به 
) 2014(اتكـن  بيگم   و تحقيق سنچي و      94/0با ضريب آلفاي    ) 2003 (2پرسشنامه تي و يامازاكي   

زاده، محمـدي   يفو شـر ) 1394( تـوكلي و كرمـي   استفاده شده كه پايايي آن در تحقيقـات زارع،    
در .  گزارش گرديـد   90/0 و   91/0ترتيب  به) 1393(خاني پردنجاني و حشمتي     مهموئي، عليزاده،   

  كـل پايـايي  سـنجش منظور  بهچنينهم. حاصل شد87/0 متغير قصد جابجايي     ياين تحقيق آلفا  
 محتـوا توسـط    صـوري و   روايـي    تأييـد  تهيـه و پـس از        هـا    از پرسـشنامه   پرسشنامه، نمونه اوليـه   

آوري، بـا اسـتفاده از       پـس از تكميـل و جمـع       .  توزيع شـد   نمونه ميان   عدد 30متخصصين، تعداد   
 بـا روش آلفـاي كرونبـاخ     پايايي، ميزان   SPSS آماري   يافزار  نرمكمك  بهآمده و    دست بههاي    داده

  . شددتأيي ابزار بيشتر بودند، قابليت اعتماد 9/0محاسبه شد و با توجه به ارقام حاصل كه از مقدار 
  

 هاي پژوهش يافته
  نتايج توصيفي

رتيب به ت( نفر زن 76 نفر مرد و 225شناختي نمونه آماري تحقيق شامل مشخصات جمعيت
 45 تا 36 نفر بين 121، 35 تا 26 نفر بين 134، 25 نفر زير 7ني سلحاظ و به%) 2/25و % 8/74
فوق ديپلم و %) 3/24( نفر 73 از نظر تحصيلات چنينهم.  سال بودند45 نفر بيشتر از 39و 

بررسي  .فوق ليسانس و بالاتر بودند%) 3/21( نفر 64ليسانس و %) 5/54( نفر 164كمتر، 
نتايج ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي بين و   آماريمتغيرها در نمونهچگونگي توزيع 

سي نرمال بودن توزيع علاوه جهت برربه. آورده شده است) 2(و  )1( جدول دربه ترتيب متغيرها 
سنجش بررسي هاي  كشيدگي گويه ضرايب چولگي و AMOS افزار نرممتغيرها با استفاده از 

 فرض نرمال بودن توزيع توان يم قرار گرفت، -2 و 2 مقدار ضرايب بين كه يناشدند و با توجه به 
  . كردتأييدمتغيرها را 

                                                            
1. Maslach & Jackson 
2. Tei & Yamazakei 



  و فرج االله رحيمي، سيده ارغوان بهجومهدي نداف

1396زمستان / 33دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  116

  دهندگاناطلاعات توصيفي پاسخ. 1جدول 
  درصد فراواني  تعداد  ت توصيفيجدول اطلاعا

  2/25  76  زن  جنسيت 8/74  225  مرد
 3/2  7   سال25زير 
 5/44  134   سال26-35
 2/40  121   سال36-45

  توزيع سني

 0/13  39   سال45بيشتر از 
 3/24  73  و كمترديپلم فوق

  تحصيلات 50/54  164 ليسانس
 3/21  64 ليسانس و بالاتر فوق

  301   تحليلها موردكل داده
  

  )01/0: سطح خطا (، انحراف معيار و ضرايب همبستگي بين متغيرهانتايج ميانگين .2جدول 
  5  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغير  رديف

            67/0  61/3  تعارض نقش  1
          49/0  71/0  58/3  ابهام نقش  2
        45/0  56/0  78/0  49/3   كاربندي زمان  3
      56/0  38/0  54/0  71/0  64/3   خانواده-تعارض كار  4
    73/0  55/0  43/0  56/0  80/0  71/3  تنيدگي شغلي  5
  50/0  46/0  51/0  58/0  51/0  74/0  58/3  ييجا قصد جابه  6

  
   و مدلها آزمون فرضيه
 تأثير، جهت بررسي     وجود دارد  دار يمعن ميان متغيرهاي تحقيق همبستگي      كه  نيابا توجه به    

ايـن  . گيـري نمـود    بهره  معادلات ساختاري  يساز  مدلتوان از روش     مي ها  و آزمون فرضيه   متغيرها
 هـاي  بدين منظور متغيرهاي تحقيق در قالب مدل  انجام شد AMOSافزار پژوهش با كاربرد نرم

 تنيـدگي شـغلي و قـصد       ،خـانواده  -تعـارض كـار   ،  پويـايي گروهـي   شامل متغيرهاي   (گيري   اندازه
توان ملاحظه نمـود كـه مـدل         مي 3با نگاهي به نتايج جدول       .شوند در مدل تدوين مي    )جابجايي
  .شده، از برازش مطلوبي برخوردار است برآورد
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  گيري نتايج برازش مدل اندازه .3جدول 

مدل   اختصار  نام شاخص  ها بندي شاخص گروه
  قبول برازش قابل  شده اصلاح

  ---  X2 6/1083  كاي دو
  ---  df 504  درجه آزادي

  5زير   X2/df 15/2  متوسط كاي دو

 GFI 829/0  شاخص نيكويي برازش
 9/0 قابل قبول، بالاتر از 7/0بالاتر از

  خوب
هاي برازش مطلق شاخص

 نيكويي برازش اصلاح شاخص
 AGFI 802/0  شده 

 9/0 قابل قبول، بالاتر از 7/0بالاتر از
  خوب

 TLI 882/0  لويس-شاخص برازش توكر
 9/0 قابل قبول، بالاتر از 7/0بالاتر از

 خوب

 9/0 قابل قبول، بالاتر از 7/0بالاتر از  CFI 892/0  شاخص برازش تطبيقي
  خوب

هاي برازش  شاخص
  تطبيقي

 IFI 893/0  شاخص برازش افزايشي
 9/0 قابل قبول، بالاتر از 7/0بالاتر از

  خوب
شاخص برازش مقتصد هنجار 

  درصد50بالاتر از   PNFI 738/0  شده

هاي برازش  شاخص   درصد50بالاتر از   PCFI 817/0 شاخص برازش تطبيقي مقتصد
  مقتصد

ريشه ميانگين مربعات خطاي 
   درصد8كمتر از  RMSEA 057/0  برآورد

  
 f1 در ايـن مـدل،   .نـشان داده شـده اسـت       2 شكل   درمعادلات ساختاري در حالت استاندارد      

 f6تنيـدگي شـغلي و    f5  كار،بندي زمان f4 ابهام نقش، f3 تعارض نقش، f2خانواده،  -تعارض كار
  .دهد ميرا نمايش قصد جابجايي 



  و فرج االله رحيمي، سيده ارغوان بهجومهدي نداف

1396زمستان / 33دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  118

  
   در حالت استاندارد مدل معادلات ساختاري اصلاح شده.2 شكل

  
هـا    فرضـيه تأييـد  براي رد يا كه جاازآن و ميزان ضرايب معناداري،  با توجه به نمودارهاي فوق    

پارامتر بين دو دامنه در الگـو مهـم   مقدار  (  باشد -96/1 يا كمتر از     96/1ر از    بايد بيشت  CR مقدار
چنين مقادير بين اين دو مقدار حاكي از عدم وجود تفـاوت معنـادار مقـدار                 هم .)شود شمرده نمي 

نتـايج  .  درصـد دارد   95  اطمينـان  هاي رگرسيوني با مقدار صفر در سـطح        محاسبه شده براي وزن   
  .ارائه شده است 4تحقيق در جدول هاي  مربوط به فرضيه

 تحقيقهاي   نتايج آزمون فرضيه.4 جدول

 برآورد استاندارد  جهت  رابطه
  وزن رگرسيوني

خطاي 
  معيار

نسبت بحراني
)C.R(  P نتيجه  

-تعارض كار   ← تعارض نقش
  تأييد 000/0 437/3 107/0 39/0 مستقيم  خانواده

-تعارض كار   ← ابهام نقش
  تأييد 049/0 98/1 040/0 035/0 مستقيم  خانواده

تعارض كار   ← كار بندي زمان
  تأييد 000/0 170/4 055/0 41/0 مستقيم  خانواده-

تنيدگي  ← تعارض كار خانواده
  تأييد 000/0 354/6 242/0 88/0 مستقيم  شغلي

قصد   ← تعارض كار خانواده
  تأييد  000/0  706/5  187/0  57/0 مستقيم  كارجابجايي 
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  غيرمستقيمابط با روها بررسي فرضيه
تعارض نقش، ابهام نقش، (گيري اثر غيرمستقيم متغيرهاي مستقل  راي اندازهاين پژوهش بدر 
تنيدگي شغل، (هاي وابسته بر متغير) خانواده -تعارض كار(از طريق متغير واسطه )  كاربندي زمان

 هـزار مرتبـه بخـشي از نمونـه          كـم   دسـت . كنـيم  استراپ استفاده مي   از روش بوت  ) ييقصد جابجا 
انحـراف  . شـود  ي غيرمـستقيم محاسـبه مـي     انتخاب و اندازه  ) سازي ايگزينبا ج (صورت تصادفي    به

 جهـت سـاختن     گيـري   نمونـه عنوان معيار توزيـع       نمونه، به  Nهاي غيرمستقيم از     استاندارد اندازه 
فرضيه صفر دال بر فقدان اثر غيرمستقيم با اين منطـق كـه             . شود كار گرفته مي  فاصله اطمينان به  

عبـارت ديگـر،   بـه . شود گيرد يا خير، آزموده مي ميرثر غيرمستقيم صفر را دربآيا حد بالا و پايين ا    
 از  X تـأثير  بالا و پايين اثر غيرمستقيم صفر را شامل نـشود، فرضـيه پـژوهش دال بـر                   حدوداگر  

هاي مربوط به  نتايج حاصل از آزمون فرضيه .)302 :1391، بشليده( شود  ميتأييد Y بر  zطريق
  .ارائه شده است 5 در جدول ير متغ اي اثر واسطه

  
  استراپ براي مسيرهاي غيرمستقيم  نتايج بوت.5دول ج

متغير 
متغير  متغير ميانجي  مستقل

  وابسته
ضريب 

  غيرمستقيم
انحراف 
  استاندارد

 حد
  پايين

 حد
 بالا

سطح 
نتيجه  داري  معني

 -تعارض كار تعارض نقش
  خانواده

تنيدگي 
 تأييد  503/0001/0 214/0 079/0  346/0  شغلي

 -تعارض كار تعارض نقش
  خانواده

قصد 
 تأييد  339/0001/0 134/0 598/0 224/0  جابجايي

 -تعارض كار  ابهام نقش
  خانواده

تنيدگي 
  رد  151/0621/0 -076/0  064/0  030/0  شغلي

 -تعارض كار  ابهام نقش
  خانواده

قصد 
  رد  106/0625/0 -046/0  018/0  019/0  جابجايي

 - كارتعارض كاربندي زمان
  خانواده

تنيدگي 
 تأييد  486/0002/0  234/0  077/0  360/0  شغلي

 -تعارض كار كاربندي زمان
  خانواده

قصد 
 تأييد  327/0002/0  134/0  095/0  234/0  جابجايي

  
   گيري نتيجه بحث و 

خانواده بيان   - گروهي بر تعارض كار   هاي     پويايي تأثيرهدف كلي تحقيق كه تبيين      با توجه به  
خـانواده مـورد     -  تعارض نقش بر تعارض كار     تأثيردر فرضيه اول    . سه فرضيه مطرح شدند   گرديد  

 تـوان گفـت فرضـيه تاييـد      مي39/0بودن ضريب مسير دار   معنيبررسي قرار گرفت كه با توجه به      
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- مهـم  تأثيركند تعارض نقش      مي كه بيان ) 2015 ( و همكاران  تئوهاين نتيجه با مطالعه     . شود مي
و همكـاران   و دعـايي    ) 2015 (همكـاران خـانواده دارد و بـا تحقيـق رايـان و            -ض كار تري بر تعار  

و  خانواده بررسـي گرديـد  - ابهام نقش بر تعارض كارتأثيردر  فرضيه دوم   . خواني دارد هم) 1391(
 اين يافته با نتايج محمد    . اد نيست ي ز تأثيرحاكي از تاييد اين فرضيه است، هر چند شدت          ها    يافته

-و مثبت بـر تعـارض كـار       دار    معني تأثيرترين  كند ابهام نقش كم     مي كه بيان ) 2016(ن  و همكارا 
 را  تأثيركه نشان دادند ابهام نقش كمترين       ) 2011(چنين با مايكل و همكاران      خانواده دارد و هم   

در ايـن راسـتا     . سـازگاري دارد  ) 1391(خانواده دارد و مطالعه دعايي و همكـاران          -بر تعارض كار  
علت بررسي متغير متضاد ابهام نقش،       به نيز) 1394(و مستحفيظيان   ق كاظمي شيخ شباني     تحقي

و منفي ميان شفافيت نقـش      دار    معنيكند رابطه     مي  قابل ذكر است كه بيان     ،يعني شفافيت نقش  
را بـر   ) مدت زمان و فشار زماني    ( زمانبندي كار    تأثير فرضيه سوم    .و تعارض كارخانواده وجود دارد    

  تاييد شد و نـشان     41/0اين فرضيه با ضريب مسير      ها    طبق يافته . كارخانواده بررسي نمود  تعارض  
اين .  دارند تأثيرده  اخانو-طور مثبت بر تعارض كار    دهد مدت زمان طولاني و فشار زماني كار به         مي

كند ساعات طـولاني كـار        مي كه بيان ) 2016 (همكاران و   شنگهاي    دست آمده با يافته   نتيجه به 
 همكـاران   ، رايـان و   )2015 (همكـاران  و   خانواده دارد و پژوهش تئـوه     -ار مثبتي بر تعارض ك    ثيرتأ
و كلـي و    ) 2015 (همكـاران و و   ، مـان  )2011 (پاولچ و   يو كر ) 2012 (همكاران، پالمر و    )2015(

  .سازگاري دارد) 2011 (همكاران
در فرضيه چهـارم    . دند دو فرضيه مطرح ش    ،در ادامه و در مبحث پيامدهاي تعارض كارخانواده       

و مثبـت   دار    معني تأثيرحاكي از   ها    يافته. گي شغلي آزمون گرديد   د تعارض كارخانواده بر تني    تأثير
ايـن يافتـه بـا تحقيـق متـه و همكـاران       . اين متغير بر تنيـدگي اسـت      ) 88/0ضريب مسير   (قوي  

 مـستقيم وجـود      ارتبـاط  خانواده و تنيدگي شغلي يـك     -عارض كار كند بين ت    مي كه بيان ) 2014(
و ) 1395( پـاغوش و همكـاران       ،)2016(ترمبلي  ، منصور و    )2016(دارد و مطالعه فردينا و هاليم       

خـانواده بـر قـصد        تعـارض كـار    تـأثير  در فرضيه پنجم     .خواني دارد هم) 1395(فياضي و ساروي    
با ضريب (ير دار و مثبت اين متغ      معني تأثيردهنده   ها نشان   يافته. مطرح شد ) ترك شغل (جابجايي  

كـه بيـان    ) 2017 (همكـاران اين نتيجه با مطالعه لمبـرت و        . بر قصد جابجايي است   ) 57/0مسير  
تحقيقات آليـسيا و آنـه        مثبت بر قصد جابجايي همراه است و       تأثيرخانواده با   -كرد تعارض كار   مي

  .سازگاري دارد) 1391 (همكارانو دعايي و ) 2009(، سيجر و ويز )2011(
كـار از      بنـدي   ، ابهـام نقـش و زمـان       تعارض نقش  ه در تحقيق حاضر مشخص شد     طور ك   همان

هاي گروهي نقـش   اين تحقيق نشان داد پويايي.  خانواده هستند-عوامل عمده در بروز تعارض كار     
شوند بخشي از مشكلات كاري بـه زنـدگي خـانوادگي فـرد               در تعارض داشته و سبب مي      يا  عمده

افزون سازمان از كاركنان و فـشار بـراي انجـام       توجه به مطالبات روز    رسد با  نظر مي به .سرريز شود 
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خـانواده افـزوده   -هـاي كـار    صورت گروهي و دسته جمعي، بر ميزان تعارض   ها به   وظايف و فعاليت  
ها، افراد مجبور هستند زمان      دليل افزايش مطالبات شغلي از سوي سازمان      چنين به هم. شده است 

مانده براي انجام وظايف خـانوادگي را        ر ببرند و همين عامل زمان باقي      سبيشتري در محيط كار به    
از سوي ديگر، جدا از عوارض شخصي و خانوادگي، پيامدهاي سـازماني تعـارض               .نمايد محدود مي 

آمده در تحقيق حاضـر تنيـدگي شـغلي و           دست  خانواده هم مطرح است كه مطابق شواهد به        -كار
هـا موجـب حـس تحليـل          اين نوع تعارض  . هاست ترين آن  مهم قصد جابجايي از جمله      يريگ  شكل

علاوه قصد جابجايي در فرد، باعث        به. شود رفتگي عاطفي، خستگي مفرط، دلسردي و نااميدي مي       
كار داشته و همين امر وي را از تمركز بر انجـام وظـايف و اتخـاذ              شود شخص نگاهي موقتي به     مي

 خـانواده و جهـت      -مدهاي جدي تعـارض كـار     Ĥا توجه به پي   بنابراين ب  .دارد مدت بازمي  ديدگاه بلند 
شـرح زيـر مطـرح       بـه  يشنهادهايي خانواده پ  -بهبود موقعيت سازماني و كاهش شرايط تعارض كار       

، لذا پيـشنهاد    گردد  ي خانواده م  -بر مبناي فرضيه اول، تعارض نقش منجر به تعارض كار         . شود مي
هـاي    اساس مطالعات دقيـق و مطـابق توانمنـدي        براي گروهي واگذار شده به افراد       ه  شود نقش  مي

شان ناسازگارند بـه يـك فـرد محـول           هايي كه در ماهيت     ها تدوين شود و نقش      منابع انساني گروه  
تـوان از امكانـاتي      در صورت امكان و جهت جلوگيري از سرريز تعارض نقش به خانواده، مي            . نشود

هـا اسـتفاده      بـراي افـراد و همـسران آن        گيري از مشاوران متخصص    نظير مهدهاي كودك يا بهره    
ريـزي كنـد تـا تـداخل و          بندي و برنامه   چنين فرد تشويق شود وظايف گروهي را اولويت       هم. نمود

وجود نيايد و يك ليست از كارهايي داراي اولويت هستند تهيـه شـود تـا       تعارض در وظايف وي به    
با توجه بـه تأييـد فرضـيه     .د را فرا بگيرد  ريزي باشد و كنترل روزانه كارهاي خو        فرد قادر به برنامه   

واسـطه  شـود، بـه     دارد، پيشنهاد مـي    تأثير خانواده   - ابهام نقش بر تعارض كار     كه  يندوم، مبني بر ا   
هـاي خـود    كاركنان درباره وظايف و مـسئوليت  هاي آموزشي، اطمينان حاصل شود،    برگزاري دوره 

طـور مـستمر بـا اسـتفاده از          ند و بـه   هيچ ابهامي نداشـته باشـند، اهـداف واضـح و روشـن هـست              
اي بايد فراهم شود كـه مـسئوليت و          بنابراين زمينه . شوند هاي نوين يادآوري و نهادينه مي      فناوري

اگر فرد نتواند بر موقعيـت      . تسلط افراد در شغل افزايش يابد و اختيار كافي در شغل داشته باشند            
بـا توجـه بـه تأييـد        . كنـد  ادي را تجربه مـي    شغل خود كنترل داشته باشد ابهام نقش زي       مربوط به 

شود از    دارد، پيشنهاد مي   تأثير خانواده   -بندي كار بر تعارض كار       زمان كه  ينفرضيه سوم مبني بر ا    
 ساعات كـار شـناور      الامكان  يتعيين ساعات طولاني جهت حضور در سازمان خودداري شده و حت          

انجام وظايف چه در سازمان و چه در خانواده         استفاده شود تا كاركنان بتوانند زمان خود را جهت          
-هم. وجود آيد همديريت كنند و بدين ترتيب هماهنگي بيشتري ميان زندگي كاري و خانوادگي ب            

سـعي شـود    .  متـوالي جلـوگيري شـود      نوبـت هاي كاري، از كاركردن در دو         تنوبچنين در برنامه    



  و فرج االله رحيمي، سيده ارغوان بهجومهدي نداف

1396زمستان / 33دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  122

د و كليـه كاركنـان از آن اطـلاع داشـته         بيني نگه داشته شو     طور منظم و قابل پيش     كاري به  برنامه
هـاي هـشت و نـه، از     به اسـتثناي فرضـيه  . باشند و برنامه زندگيشان را براساس آن تنظيم نمايند    

 بر تنيدگي شـغلي و  گروهيهاي  پوياييهاي چهارم تا يازدهم اثرات مستقيم و غيرمستقيم        فرضيه
تعـارض نقـش،    نـوعي   گر بتوان به  مود كه ا  توان بيان ن   در اين راستا مي   . قصد جابجايي تأييد شدند   

توان اميدوار بود كه متغيرهاي تنيـدگي و          را كاهش داد، مي    ابهام نقش، مدت زمان و فشار زماني      
دقـت  هـا بـه     شود مديران منـابع انـساني سـازمان        لذا پيشنهاد مي  . قصد جابجايي هم كاهش يابند    

را كننـده آن    نماينـد عوامـل ايجـاد      شلات ـ گيـري كننـد و     ميزان اين تعارض در سازمان را انـدازه       
پذير، توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات در  علاوه تعريف ساعات كاري انعطاف به. شناسايي نمايند 
يندها در خـارج محـل كـار و امكـان انجـام      آمنظور انجام برخي فر هاي مرتبط به   سازمان و مهارت  

 -هـاي شـغلي      ارايـه خـدمات مـشاوره      هـاي آموزشـي و      صورت دوركاري، برگزاري دوره    مشاغل به 
هـايي كـه در       نفر شاغل و خـانواده    هايي با دو    اي حمايتي از خانواده   ه  خانوادگي، پشتيباني و برنامه   

 نتيجتـاً   خانواده كمك نمـوده و     -توانند به بهبود تعارض كار     آوري هستند، همگي مي    آستانه فرزند 
  .پيامدهاي ناخوشايند آن كاهش يابند
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