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Abstract: there are many evidences of work family 
spillover theory supporting the emotional and 
behavioral spill over. The relations of individuals with 
communities and organizations get them adapted in 
society and organization. Besides, accepting the cost of 
leaving the organization not only is a means for 
determining the position of individuals, but like stable 
people, it shapes their behaviors in work, in which 
individual’s personality naturally acts as a mediator for 
attractiveness of the organizations. This research is a 
correlational research, having all of the Borna Battery 
personnel as the statistical population, 182 of them 
were chosen in a simple random selection. The 
research instruments included 30-itemed questionnaire 
of work-family spillover which had four sub-scales, 
15-itemed questionnaire of organizational attraction 
which had tree sub-scales and the 50-itemed 
questionnaire of Big Five personality traits which had 
five sub-scales. The data were analyzed through 
Pearson correlation coefficient and hierarchal 
regression analysis. the findings showed _on the simple 
level of relations_ that there are meaningful negative 
relationships between marriage spillover, children 
spillover, leisure time spillover and housework 
spillover. Among the Big Five personality traits, only 
two factors _ openness to experience and 
conscientiousness_ had a meaningful relationship with 
organizational attraction. Conclusion: the results 
indicate that the personality traits of neuroticism and 
conscientiousness can moderate the relationship of 
work-family spillover and organizational attraction. 
Key words: work-family spillover, Big Five 
personality factor, organizational attraction 
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هـاي كـار و خـانواده مـدارك            از نظريه سرريز بـين حـوزه       :چكيده

زيادي موجود است كـه از سـرريزهاي رفتـاري و عـاطفي حمايـت               
هـا باعـث دريافـت      سـازمان  ارتباطـاتِ افـراد بـا جوامـع و         .كنـد   مي

چنـين پـذيرفتنِ    شـود، هـم     سازگاري با اعضاي جامعه وسازمان مي     
اي براي تعيينِ موقعيت افـراد در       ترك سازمان نه تنها وسيله    هزينه  

-گيري رفتارهاي آن    جامعه است، بلكه مانند حفظ افراد باعث شكل       
- شخصيت افراد در اين بين به      ها در كار نيز خواهد بود، كه طبيعتاً       

گر بروي جذابيت افـراد نـسبت بـه سـازمان          عنوان يك عامل تعديل   
جامعـه    همبـستگي اسـت كـه      ز نـوع  اپـژوهش   روش   .اثرگذار است 

انـد و از    را كليه كاركنان كارخانه برنا باطري تـشكيل داده        آماري آن 
هاي ابزار. اندشيوه تصادفي ساده انتخاب شده     نفر به  182ها  ميان آن 

 سـوالي بـا چهـار       30 خانواده   -سريزشدگي كار  پژوهش، پرسشنامه 
-ي با سه خـرده     سوال 15جذابيت سازماني    مقياس، پرسشنامه خرده

 سـوالي بـا پـنج       50 مقياس و پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصيت      
ها از طريق ضريب همبستگي پيرسـون  داده. مقياس بوده است خرده

هـا  يافته .گرفت و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي مورد تحليل قرار       
ــدگي ازدواج و      ــين سرريزش ــاده ب ــط س ــطح رواب ــشان داد در س ن

ــدان، سرريزشــدگي زمــان آزاد و شــدگي فرهمــسرداري، ســرريز زن
سرريزشدگي كار منزل با جذابيت سازماني رابطـه منفـي و معنـادار      

پـذيري و   از بين پنج عامل بزرگ شخصيت فقط تجربـه        . وجود دارد 
 نتـايج   .شناسي با جذابيت سازماني رابطه معنادار وجـود دارد        وظيفه

رنجـوري و   پژوهش حاكي از آن اسـت كـه عوامـل شخـصيتي روان            
 بـا     كـار  - رابطه سريزشـدگي خـانواده     شناسي قادر به تعديل   ظيفهو

  . جذابيت سازماني است
عامل بزرگ شخصيت،  خانواده، پنج-سريزشدگي كار: ها واژهكليد
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  مقدمه
تجميـع   چنـين موضـوع تقـسيم و      هـم  خـانواده و   و كار )وجه مشترك ( تبادل وبا توجه به رابطه         

سرريز، تاثير متقابل   . گردد مطرح مي  3 و ريزش  2، جبران 1خانواده رويكردهاي تفكيك    و هاي كار نقش
 همكـاران  روثبـارد و   ،2009،  همكاران لينز و ( كند  هاي كاري و غيركاري بر يكديگر را بيان مي          حوزه

 نوعِ اولِ سرريز بـا شـباهتِ بـين دو     . در تحقيقاتِ موجود دو نوع از سرريز گزارش شده است         ). 2006
 در  "اي متمـايز امـا مـرتبط      سـازه "ها با     حوزه ارتباط دارد، يعني جايي كه يك سازه در يكي از حوزه           

طور مثبتي با رضـايت خـانوادگي    رضايت شغلي در حوزه كاري بهمثلاً( .اي ديگر در رابطه است    حوزه
مل ارتبـاط    دومـين نـوعِ سـرريز شـا        .)2006 ،همكـاران  روثبارد و  -در حوزه خانواده در ارتباط است     

هم به اين دليل كه تجارب كسب شده در يك حوزه هاي كاري و غيركاري است، آن   داخلي بين حوزه  
هـاي    از نظريه سرريز بين حوزه    ). 2009،  همكاران لينز و ( بر رفتارها در حوزه ديگر تاثيرگذار هستند      

هـاي يـاد شـده    هكار و خانواده مدارك زيادي موجود است كه از سرريزهاي رفتـاري و عـاطفي حـوز                
 نظريه سـرريز عـلاوه      اخيراً). 2009،  همكاران استوانويك و  ،2005  ،همكاران ابي و ( كند  حمايت مي 

ديدگاه ادغام مشاغل نيـز       تحت عنوان  هاي كار و جامعه، خصوصاً      هاي كار و خانواده در حوزه       بر حوزه 
 هـاي    عملكـردي از عامـل     هـاي افـراد در كـار، تنهـا          براساس اين نظريه، وابـستگي    . مطرح شده است  

ارتباطاتِ . دارند) موثري( هاي جامعه يا غيركاري، نفش مساوي و اساسي         غيركاري نيستند بلكه عامل   
چنـين پـذيرفتنِ هزينـه تـرك        شـود، هـم     افراد با جوامع باعث دريافت سازگاري با اعضاي جامعه مي         

، بلكـه ماننـد حفـظ افـراد باعـث           اي براي تعيينِ موقعيت افراد در جامعه اسـت        جامعه نه تنها وسيله   
-تحقيق در خصوص ادغام مشاغل، ادعاهـاي فـوق        . ها در كار نيز خواهد بود     گيري رفتارهاي آن    شكل

) از كـار  (هـاي اداري      جـايي و غيبـت      زيرا ادغام جامعه با تمايل افراد براي جابه       . كند  الذكر را ثابت مي   
  4مِـري   يه سـرريز ميتـوان بـه مطالعـات كِـرچ          در تكميل نظر  ). 2004همكاران   ابي و ( تاثيرگذار است 

هاي جامعه بـر   دليل اثرگذاري درگيري افراد در نقش     هدر اين مطالعات مشخص گرديده ب     . اشاره نمود 
براسـاس ايـن    . هاي سازمان، سرريز بين كار و جامعه ايجـاد مـي گـردد              هاي ايشان در نقش     پيشرفت

طور محكمي در رابطه است و به توليـد عقايـد           اد به هاي كاريِ افر    هاي غيركاري با ارزش     نظريه، نقش 
چنين منابعي كه فـرد در حـوزه جامعـه جمـع            هم. نمايد د كاري و عملكردهاي كاري كمك مي      جدي
 ،وايـدانوف ( هـايش در سـازمان در رابطـه اسـت         ور مثبتي بـا عملكردهـاي وي در نقـش         طكند به   مي

طـور  هاي كـارآفريني بـه      ردهاي كاري و موفقيت    اجتماعي جامعه با عملك     براي مثال سرمايه  ). 2009

                                                            
1. Segmensation 
2. Compensation 
3. Spillover 
4. Kirchmeyer  
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شود كه گوناگوني وابـسته بـه       گيري مي بنابراين براساس نظريه سرريز، نتيجه    . مثبتي در ارتباط است   
) مانند تمايل افـراد بـراي مانـدن در يـك سـازمان            ( جامعه، بر رفتارهاي كاريِ افراد        تجارب در حوزه  
نمايـد  لامبـرت تـصريح مـي     . )2012 ،همكـاران  سينگ و  ،2011،همكاران سينگ و ( تاثيرگذار است 

شـود كـه چگونـه كـارگراني كـه      در نمونـه اول نـشان داده مـي   . تواند مثبت يا منفي باشد   ريزش مي 
هـاي  اند از مهارت  كند، توانسته گيري را ايجاب مي   ها در تصميم  معيني از مشاركت آن    مشاغلشان حد 

در . نحوي كارآمدتر بهـره ببرنـد  راي كنار آمدن با فرزندانشان بهشان در اين زمينه، ب تازه توسعه يافته  
شود شود كه چگونه پرخاشگريِ ناشي از كار؛ به محيط ديگري منتقل مي           اي ديگر مشخص مي   نمونه

هاي محيطِ كار    استرس الزاماً. كندهاي ديگر زندگي ريزش مي    مسائل كاري از محيط كار به فعاليت       و
 ،توان در نوع شخـصيت افـراد جـستجو نمـود     را مي يكي از دلايل آن   .  منفي ندارد   خانواده اثر  بر حوزه 

چنين در  هاي كاري و كاهش آن، و هم        زيرا شخصيت هر فرد بر كنترل موثرِ نتايجِ آزاردهنده استرس         
هـاي شخـصيتي افـراد و      بر اين باورند كه خصوصيت  اگرچه عموماً  .بهبود و افزايش رفاه اثرگذار است     

، همكاران زادرو و ،2012، همكاران ماسودا و( ها باعث ايجاد تاثيرات ميانجي مي گردد واكنشكنترل 
2005(.  

منظور جذب كارمندان به» بهترين گام به جلو«از منظر سازمان، فرآيند استخدام شامل برداشتن      
تر ها جذابآنمتقاضيان نيز سعي بر فهم اين موضوع دارند كه كدام سازمان براي . احتمالي است

 كار متقاضيان براي سازمان يك كه جذابيتي و كشش ميزان از است عبارت سازماني  جذابيت.است

 فعالي صورتبه را خود كاري دوره كنند سعي و نموده انتخاب كار محل سازمان عنوانبه راآن تا دارد

 كماكان پيوندند،مي سازمان كي به افراد كه نيز زماني حال اين با. كنند كار و مانده سازمان آن در

 به معطوف رفتارهاي و گذاشته تاثير افراد نگرش و رفتار روي بر اهميت با يك عامل عنوانبه جذابيت
قدرتِ جذابيت يك  .)2011،كرافورد ديارموند و( كندهدايت مي را سازماني و فردي اثربخشي
صياتِ متقاضيان و عملكرد خصوصياتِ عنوان عملكردِ خصوبه": شرح زير تعريف شده استسازمان به

گونه نشان داده شده قدرت جذب از طرف سازمان اين) 2009، همكاران وشرور ( ".سازمان يا شغل
در ). 2005، همكاران لونيز و( كه با مفاهيم متقاضيان كه وابسته به استخدام است، در ارتباط است

اند كه متقاضيان، ه شده، و به اين نتيجه رسيده نمادي و ابزاري استفادهايتحقيقات اوليه از ساختار
هاي سنتي يك شغل  نسبت به خصوصيت) نمادي(ها  براساس ويژگي استنباطها  بيشتر بين سازمان

هاي  كه ويژگيهاي ابزاري، عيني هستند در حالي ويژگي. شوند  قائل مي تفاوت)ابزاري(و يا سازمان 
، همكاران لونيز و( اندصي، تصورات و ِبرَندها وابسته شخهايي هستند كه به ابرازهاينمادي آن

تصورِ سازمان در انتخاب ) سازگاري( تناسبِ بر نماد و ابزار در مضمون استخدام هايساختار). 2005
 شرور و( كند  ميتاكيدهاي شخصيتي بين شخصيت سازمان و شخص  متقاضيان، براساس شباهت

  ).2009، همكاران
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. كند متفاوتي از تعامل را پيشنهاد ميشكلِوجود دارد كه هر كدام  اندازچشمدو در اين رابطه      
كند، جذابيت زماني در بالاترين حد خود است كه كارجو و سازمان؛ داراي بيني ميرابطه اول پيش

شناسي اجتماعي  جاذبه، مبتني بر روان-اثر مشابهت. هاي مشابه باشندسطوح مشابهي از ويژگي
هاي مشابهي دارند، نه شوند كه شخصيت بيشتر به افرادي جذب مي،كند مردممياست و بيان 

 مردم افرادي را توان گفتمي توضيح اين اثر در. هاي متفاوت هستندافرادي كه داراي شخصيت
نظرات  چنين درباره اهميت مباحث اجتماعي، همهاي شخصيتي ودهند كه ويژگيترجيح مي

  كارمندانتاشود  سازمان باعث مي-هاي سازماني، مشابهت كارمندزمينهدر . مشابهي داشته باشند
هنگامي كه خصوصيات سازماني با خصوصيات مردم . مشاركت بيشتري در سازمان داشته باشند

ت از نظر سازمان نيز ها با ارزش اسيابند، مباحثي كه از نظر آنهمخوان شود، مردم اعتقاد مي
گامي كه كارجويان بفهمند كه مشابه يك سازمان هستند، انتظار دارند  در نتيجه، هن.ارزشمند است

شان بالعكس، هنگامي كه كارجويان دريابند، شخصيت. ها حمايت كندكه سازمان نيز بيشتر از آن
دومين راهي كه به  . انتظار حمايت كمتري خواهند داشتمتفاوت از شخصيت سازمان است، مسلماً

اي براساس نظريه مكمل  رابطهي كارجو و سازمان تعامل انجام مي شود،هاي آن بين ويژگيوسيله
 ، اين نظريه براساس. سازمان، اثر بگذارد-تواند بر جذابيت ناشي از عدم شباهت كارجوميكه  است

مندي و خوشنودي مردم به سمت افرادي جذب مي شوند كه بتوانند بيشترين ميزان نياز به رضايت
 و انداز مكمل يكسان استمان با چشم ساز-رضيه مكمل در مورد تناسب شخصف. را برآورده كنند

 شودوسيله يك قدرت سازماني و يا بالعكس جبران ميهكند ضعف يا احتياج يك كارمند بثابت مي
با «اند كه تناسب مكمل گفته) 2007(كريستوف براون و جانسن . )2003، همكاران هاي هاوس و(

  . »خنثي كنندكديگر را كامل يا در تضاد است تا يجذب 
ها داراي خصوصيات مكمل باشند، در مقاله موجود، بيان گرديد، هنگامي كه افراد و سازمان     

مكمل، نظريه بنابراين انتظار اين بود، از ديدگاه . امكان به وجود آمدن جذابيت سازماني وجود دارد
ندكي داشته باشد، رابطه بين يك ويژگي زماني كه كارجو در ويژگيِ خودامتيازدهي، مشابهت ا

 سازمان 1اعتبار وجهه و،  مفهوم هاي جذابيت سازمانيكي از مولفه. تر شودسازماني و جذابيت قوي
 مورد دلايل نظر ازهاي مختلف را درجه سازمانكه  اندطراحي شدهمنظور بدين هامولفهاين . است
ان يك كارفرماي خوب داراي حسن سابقه و شهرت عنوسازمان بهكه مانند اين(  واقع شدنتوجه
 ،اعتبار  وجهه و.مشخص نمايند  را)اعتبار براي كار  وجهه ومحل داراي ( بودنقابل اطمينانو  )باشد
- را ترسيم مي)1975( آجزن فيشبين و 2مستدلكنش م مولفه هنجارهاي اجتماعي از نظريه يهامف

                                                            
1. prestige 
2. theory of reasoned action 
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افكار و  جذابيت سازمان در. رودكار مي به2مولفه نگرش براي ترسيم 1جذابيت سازمان مولفه .نمايد
 .عنوان يك جايگاه بالقوه براي استخدام، بازتاب يافته استهاي خاص به سازماننگرش افراد درباره

 اشاره دارد يازمانس به افكاري درباره )3گرايش مولفه( تمايل به پيوستن مورد سوم يعنيدر مقابل، 
 به پيگيري  افراد را،4انفعال  فراتر از،ها ترتيب نيتيندب. اقدام بعدي است زطور ويژه حاكي اكه به

مطابق با  وچه بيان گرديد  است با توجه به آنذكردر پايان لازم به. دماين مي فعال يك كار وادار
انتظار ميرود روابط بين متغيرها را با مدلي  كنندگي شخصيت،نقش تعديل اهداف پژوهش حاضر و

  .)2003، همكاران هاي هاوس و( تسهيل گرداند  زير ارائه گرديده،كه در
  

   پنج عامل بزرگ شخصيت
 )شناسيوظيفه ،رنجوريروان(

  
  

  
   الگوي مفهومي پژوهش.1شكل 

  روش كار
 است كه جامعه آماري اين پژوهش را كاركنان) تحليل رگرسيون( اين مطالعه از نوع همبستگي     

براساس اطلاعات دريافتي از شركت برنا  . تشكيل داده است1391زمستان شركت برنا باطري در 
 نفر نمونه 200.  نفر بوده است300، تعداد كل كاركنان زن و مرد در دوره زماني پژوهش باطري

گيري تصادفي ساده با استفاده از فهرست پرسنلي شركت برنا باطري انتخاب پژوهش از طريق نمونه
ورد اشاره به اين ترتيب بود كه ابتدا فهرست پرسنلي دريافت، سپس به شيوه گيري منمونه. شدند

دليل نقص  پرسشنامه به18ها، آوري پرسشنامهپس از جمع. انتخاب شدندنفر  200تصادفي ساده 
دامنه  . نفر تقليل يافت182لذا گروه نمونه پژوهش به گويي از پژوهش كنار گذاشته شد در پاسخ

 درصد در گروه تحصيلي 1/51در تحصيلات .  سال بود50 تا 20ان در پژوهش كنندگ شركتسنيِ
در سابقه شغلي، . اندقرار داشته درصد 3/20  درصد، ليسانس و فوق ليسانس 7تا ديپلم، فوق ديپلم 

 9/4 سال، 20 تا 11  درصد داراي سابقه شغلي3/25 سال، 10 درصد داراي سابقه شغلي تا 7/40

                                                            
1. company attractiveness 
2. Attitude component 
3. Intentions items 
4. Passivity of company attractiveness 

سريزشدگي كار
 و خانواده

 جذابيت سازماني



  علي مهداد والزهرا مدني صديقه،پرورمحسن گل

44 1393 تابستان /19اره ششم، شمدوره  /فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

 درصد زن 6/6 درصد مرد، 9/76در جنسيت . اند سال و بالاتر بوده21شغلي درصد داراي سابقه 
  .اندوجود داشتهافراد متاهل  درصد 4/71 درصد افراد مجرد، 5/11. اندبوده

  :شده استابزارهاي زير براي سنجش متغيرها استفاده 
 30رسشنامه  خانواده از پ-براي سنجش سرريزشدگي كار:  خانواده-شدگي كارپرسشنامه سرريز

 در  رااي از آننسخه) ب1391(پرور كه گل) 1990 (1سؤالي معرفي شده توسط اسمال و رايلي
ايران ترجمه و آماده اجرا نموده و چهار خرده مقياس موسوم به سرريزشدگي كار به ازدواج و 

رريزشدگي  آزاد و س، سرريزشدگي كار به حوزه زمانِهمسرداري، سرريزشدگي كار به حوزه فرزندان
) 6=  تا كاملا موافقم1=لفماكاملا مخ(اي گويي شش درجه را با مقياس پاسخحوزه كار منزلكار به

اين پرسشنامه از لحاظ روايي صوري، سازه و روايي . دهد استفاده به عمل آمدمورد سنجش قرار مي
بررسي شده و ) 1990(همگرا همراه با پايايي بر حسب آلفاي كرونباخ در پژوهش اسمال و رايلي 

از طريق تحليل ) ب1391(پرور گل. شواهد ارائه شده حاكي از مطلوب بودن روايي و پايايي آن است
آلفاي كرونباخ چهار خرده مقياس . عاملي اكتشافي روايي سازه اين پرسشنامه را مستند ساخته است

  . به دست آمد89/0و  88/0، 87/0، 88/0اين پرسشنامه در پژوهش حاضر به ترتيب برابر با 
  سؤالي معرفي15براي سنجش جذابيت سازماني، از پرسشنامه : پرسشنامه جذابيت سازماني     

ترجمه و آماده اجرا شده و ) ج1391(پرور كه توسط گل) 2003(شده توسط هاي هاوس و همكاران 
دهد، استفاده به عمل ، تمايل به پيوستن و وجهه و اعتبار را مورد سنجش قرار ميسه حوزه جذابيت

 تا كاملا 1=كاملا مخالفم(اي  درجهگويي براي اين پرسشنامه در اين پژوهش پنجمقياس پاسخ. آمد
. بود و شواهد مربوط به روايي و پايايي آن در خارج از ايران مطلوب گزارش شده است) 5=موافقم
سازه اين پرسشنامه را مستند از طريق تحليل عاملي تاييدي روايي ) 2003(هاوس و همكاران هاي

ساخته و روايي همگراي اين پرسشنامه را از طريق گزارش همبستگي مثبت بين امتيازات اين 
نيز از طريق تحليل عاملي ) ج1391(پرور گل .اندپرسشنامه با تبعيت از سازمان مستند ساخته

اضر آلفاي كرونباخ سه در پژوهش ح. اكتشافي روايي سازه اين پرسشنامه را مستند ساخته است
 به 81/0 و 76/0، 7/0، تمايل به پيوستن و وجهه و اعتبار به ترتيب برابر با خرده مقياس جذابيت

  .دست آمد
براي سنجش پنج عامل بزرگ شخصيت، از فرم پنجاه سؤالي : پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصيت

اين  .عمل آمدتفاده بهاس) 1992 (2پرسشنامه نشانگرهاي پنج عامل بزرگ شخصيت گلدبرگ
-گرايي، تجربه رنجورخويي، برونهاي روان  كه هر ده سؤال آن مربوط به يكي از ويژگيپرسشنامه

هاي روايي و پايايي مطلوبي برخوردار شود از شاخصشناسي مربوط ميپذيري و وظيفهپذيري، توافق
                                                            

 Small & Riley.1  
Goldberg .2  
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  تا كاملا1ً=ر غير دقيق استبسيا(اي  درجهاين پرسشنامه بر مقياس پنج). 1992گلدبرگ، (است 
اي از آن را به فارسي ترجمه و نسخه) 1390(شود و در ايران گل پرور پاسخ داده مي) 5=دقيق است

 را براي پنج عامل بزرگ 85/0 تا 65/0آلفاي كرونباخ ) 1992(گلدبرگ . آماده اجرا نموده است
ا استفاده از تحليل عاملي اكتشافي و شخصيتي در اين پرسشنامه گزارش نموده و روايي سازه آن را ب

از طريق تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع ) 1390(پرور گل. تاييدي مستند ساخته است
پنج عامل ) P<0.01 (45/4859 و آزمون كرويت بارتلت برابر با 94/0 برابر با KMOواريماكس با 

آلفاي كرونباخ . لا را گزارش نموده است به با4/0اصلي در پرسشنامه انگليسي را با بارهاي عاملي 
شناسي در پژوهش حاضر به ترتيب پذيري و وظيفهپذيري، توافقگرايي، تجربه رنجورخويي، برونروان

   .دست آمد به62/0 و 63/0، 66/0، 65/0، 67/0برابر با 
ستفاده به از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي اها براي تحليل داده     

  . انجام شده است18  نسخه SPSS 1هاي صورت گرفته با نرم افزار آماري كليه تحليل. عمل آمد
  

  ها يافته
  .هاي پژوهش ارائه شده است، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني متغير1در جدول      

  
  هاي پژوهشمتغيرضرايب همبستگي بين  ميانگين، انحراف معيار و .1جدول 

  M  SD 1  2  3  4  5  6  7  8  9  متغيرهاي پژوهش رديف
داريشدگي ازدواج و همسرسرريز  1  33/3 26/1 -                  
                - 76/0** 17/1 43/3  شدگي فرزندانسرريز  2
              -  63/0** 68/0** 18/1 69/3  شدگي زمان آزادسرريز  3
            - 72/0** 73/0**  7/0** 24/1 51/3  شدگي كار منزلسرريز  4
          - -15/0** -17/0** -14/0** -11/0* 82/0 13/3  جذابيت سازماني  5
        -  11/0  02/0  001/0  08/0  09/0 54/0 09/3  گراييبرون  6
      - 16/0*  13/0 32/0** 22/0** 21/0** 32/0** 53/0 74/2  خوييرنجورروان  7
    - 17/0* 17/0* 22/0**  07/0  -07/0  02/0  07/0 53/0 9/2  شناسيوظيفه  8

  - 26/0** 26/0** 24/0**  03/0 23/0**  07/0  13/0 19/0** 54/0 63/2  پذيريتوافق  9

 31/0** 38/0** 19/0* 41/0** 16/0*  08/0  05/0  14/0  12/0 56/0 99/2  پذيريتجربه  10
                    *p< 05/0  **p< 01/0  

  

                                                            
 Statistical Package for Social Science (Version 18).1  
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اده بين سرريزشدگي ازدواج و در سطح روابط س ،شود ميمشاهده 1 جدول دره كچنان     
شدگي فرزندان، سرريزشدگي زمان آزاد و سرريزشدگي كار منزل با جذابيت همسرداري، سرريز

پذيري و از بين پنج عامل بزرگ شخصيت فقط تجربه. سازماني رابطه منفي و معنادار وجود دارد
  نتايج تحليل رگرسيون2در جدول . شناسي با جذابيت سازماني رابطه معنادار وجود داردوظيفه

بيني جذابيت سازماني از طريق سرريزشدگي ازدواج و همسرداري، پنج براي پيش سلسله مراتبي
  .ها ارائه شده استعامل بزرگ شخصيت و تعامل آن

  
بيني جذابيت سازماني از طريق سرريزشدگي   نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش.2جدول 

   و پنج عامل بزرگ شخصيتازدواج و همسرداري
  جذابيت سارماني

يف  اثرات تعاملي  2اثر اصلي   1اثر اصلي 
رد

  

  بينهاي پيشمتغير
β  β  β  

  -11/0  -11/0  -13/0  سرريزشدگي ازدواج و همسرداري  1
 03/0 08/0  -  گراييبرون  2
 -21/0* -19/0*  -  خوييرنجورروان  3
 21/0** 25/0**  -  شناسيوظيفه  4
  -02/0  -02/0  -  پذيريقتواف  5
  14/0  11/0    پذيريتجربه  6
  11/0  -  -  گرايي برون ×سرريزشدگي ازدواج و همسرداري  7
  16/0*  -  -  خوييرنجور روان ×سرريزشدگي ازدواج و همسرداري  8
  22/0**  -  -  شناسي وظيفه ×سرريزشدگي ازدواج و همسرداري  9
  05/0  -  -  پذيري توافق ×سرريزشدگي ازدواج و همسرداري  10
 -08/0 - -  پذيري تجربه ×سرريزشدگي ازدواج و همسرداري  11
12  R2 2 وΔR  017/0 121/0 1/0 
13  F و ΔF  12/3 **89/4 **45/4 

                  *p< 05/0  **p< 01/0   
  

 رابطه شناسي قادر به تعديلخويي و وظيفهرنجورشود روان مشاهده مي2كه در جدول چنان     
نتايج تحليل ساده شيب خط در سطوح . سرريزشدگي ازدواج و همسرداري با جذابيت سازماني است

   . ارائه شده است2 و 1شناسي بالا و پايين را در شكل خويي و وظيفهرنجورروان
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زماني همسرداري با جذابيت سا  نمودار رابطه سرريزشدگي حوزه ازدواج و.1شكل   

رنجورخويي بالا و پاييندر روان  
 

خويي پايين، سرريزشدگي حوزه فرزندان رنجورشود، در روان مشاهده مي1كه در نمودار چنان     
  . به كاهش جذابيت سازماني منجر شده است

  شناسي بالينيوظيفه

0

1

2

3

4

‐1SD +1SD

سرريزشدگي ازدواج و همسرداري

جذابيت سازماني

  
  همسرداري با جذابيت سازماني  و نمودار رابطه سرريزشدگي حوزه ازدواج .2شكل 

  شناسي بالا و پاييندر وظيفه
  

شناسي پايين، سرريزشدگي ازدواج و شود، در وظيفه مشاهده مي2كه در نمودار چنان     
شناسي بالا سرريزشدگي ازدواج و همسرداري به كاهش جذابيت سازماني منجر شده ولي در وظيفه

 سلسله  نتايج تحليل رگرسيون3در جدول . ي منجر شده استهمسرداري به افزايش جذابيت سازمان
بيني جذابيت سازماني از طريق سرريزشدگي حوزه فرزندان، پنج عامل بزرگ براي پيش مراتبي

  .ها ارائه شده استشخصيت و تعامل آن
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  بيني جذابيت سازماني از طريق   نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش.3جدول 
  گي حوزه فرزندان و پنج عامل بزرگ شخصيتسرريزشد

  جذابيت سارماني
يف  اثرات تعاملي  2اثر اصلي   1اثر اصلي 

رد
  

  بينهاي پيشمتغير
β  β  β  

  -2/0*  -16/0*  -17/0*  سرريزشدگي حوزه فرزندان  1
 04/0 08/0  -  گراييبرون  2
 -19/0** -19/0*  -  خوييرنجورروان  3
 19/0* 24/0**  -  شناسيوظيفه  4
  -03/0  -02/0  -  پذيريتوافق  5
  18/0  13/0    پذيريتجربه  6
  06/0  -  -  گرايي برون×سرريزشدگي حوزه فرزندان   7
  22/0**  -  -  خوييرنجور روان×سرريزشدگي حوزه فرزندان   8
  26/0**  -  -  شناسي وظيفه×سرريزشدگي حوزه فرزندان   9
  08/0  -  -  پذيري توافق×سرريزشدگي حوزه فرزندان   10
 -15/0 - -  پذيري تجربه×سرريزشدگي حوزه فرزندان   11
12  R2 2 وΔR  029/0 121/0 126/0 
13  F و ΔF  *43/5 **5 **9/5 

                  *p< 05/0  **p< 01/0   
 رابطه شناسي قادر به تعديلخويي و وظيفهرنجورشود روان مشاهده مي3كه در جدول چنان     

نتايج تحليل ساده شيب خط در سطوح . سرريزشدگي حوزه فرزندان با جذابيت سازماني هستند
   . ارائه شده است4 و 3شناسي بالا و پايين را در شكل خويي و وظيفهرنجورروان

  روان رنجورخويي پايين

  
  رنجورخويي بالا و پايين با جذابيت سازماني در روان نمودار رابطه سرريزشدگي حوزه فرزندان .3شكل 



 ... پنج عامل بزرگرابطه سريزشدگي كار و خانواده و جذابيت سازماني باتوجه به نقش

 49

خويي پايين، سرريزشدگي حوزه فرزندان رنجورشود، در روان مشاهده مي3كه در نمودار چنان     
  . به كاهش جذابيت سازماني منجر شده است

  
  شناسي بالينيوظيفه

  
  شناسي بالا و پايينسازماني در وظيفهحوزه فرزندان با جذابيت نمودار رابطه سرريزشدگي .4شكل 

  
شناسي پايين، سرريزشدگي حوزه فرزندان به شود، در وظيفه مشاهده مي4كه در نمودار چنان     

در . شناسي بالا وضعيت برعكس استكاهش جذابيت سازماني منجر شده است، ولي در وظيفه
بيني جذابيت سازماني از طريق براي پيش مراتبيله سلس نتايج تحليل رگرسيون4جدول 

  .ها ارائه شده استآزاد، پنج عامل بزرگ شخصيت و تعامل آنزمانسرريزشدگي
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  بيني جذابيت سازماني از   نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش.4جدول 
  طريق سرريزشدگي زمان آزاد و پنج عامل بزرگ شخصيت

  جذابيت سارماني
يف  اثرات تعاملي  2اثر اصلي   1اثر اصلي 

رد
  

  بينهاي پيشمتغير
β  β  β  

  -13/0  -14/0*  -2/0**  سرريزشدگي زمان آزاد  1
 08/0 07/0  -  گراييبرون  2
 -15/0 -19/0*  -  خوييرنجورروان  3
 22/0** 23/0**  -  شناسيوظيفه  4
  -02/0  -02/0  -  پذيريتوافق  5
  11/0  12/0    يپذيرتجربه  6
  -008/0  -  -  گرايي برون ×سرريزشدگي زمان آزاد  7
  1/0  -  -  خوييرنجور روان ×سرريزشدگي زمان آزاد  8
  17/0*  -  -  شناسي وظيفه ×سرريزشدگي زمان آزاد  9
  1/0  -  -  پذيري توافق ×سرريزشدگي زمان آزاد  10
 -002/0 - -  پذيري تجربه ×سرريزشدگي زمان آزاد  11
12  R2 2 وΔR  038/0 109/0 072/0 
13  F و ΔF  **2/7 **46/4 **12/3 

                  *p< 05/0  **p≤ 01/0   
  

 رابطه سرريزشدگي زمان شناسي قادر به تعديلشود وظيفه مشاهده مي4كه در جدول چنان     
  . شده است ارائه 5هاي ساده شيب خط در نمودار بررسي تحليل. آزاد با جذابيت سازماني هستند

  شناسي بالينيوظيفه

  
  شناسي بالا و پايينسازماني در وظيفه نمودار رابطه سرريزشدگي زمان آزاد با جذابيت.5شكل 
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شناسي پايين، سرريزشدگي زمان آزاد به شود، در وظيفه مشاهده مي5كه در نمودار چنان     
در . شناسي بالا وضعيت برعكس استه است، ولي در وظيفهكاهش جذابيت سازماني منجر شد

بيني جذابيت سازماني از طريق براي پيش مراتبي سلسله نتايج تحليل رگرسيون5جدول 
  .ها ارائه شده استسرريزشدگي كار منزل، پنج عامل بزرگ شخصيت و تعامل آن

  
  بيت سازماني از طريقبيني جذا  نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش.5جدول 

   سرريزشدگي كار منزل و پنج عامل بزرگ شخصيت
  جذابيت سارماني

يف  اثرات تعاملي  2اثر اصلي   1اثر اصلي 
رد

  

  بينهاي پيشمتغير
β  β  β  

  -16/0*  -15/0*  -18/0*  منزلسرريزشدگي كار  1
 02/0 07/0  -  گراييبرون  2
 -16/0** -18/0*  -  خوييرنجورروان  3
 19/0* 25/0**  -  شناسيظيفهو  4
  /005  -002/0  -  پذيريتوافق  5
  14/0  11/0    پذيريتجربه  6
  08/0  -  -  گرايي برون ×منزلسرريزشدگي كار  7
  2/0**  -  -  خوييرنجور روان ×منزلسرريزشدگي كار  8
  24/0**  -  -  شناسي وظيفه ×منزلسرريزشدگي كار  9
  05/0  -  -  ريپذي توافق ×منزلسرريزشدگي كار  10
 -11/0 - -  پذيري تجربه ×منزلسرريزشدگي كار  11
12  R2 2 وΔR  031/0 115/0 113/0 
13  F و ΔF  *76/5 **73/4 **19/5 

                  *p< 05/0  **p< 01/0   
  

 رابطه شناسي قادر به تعديلخويي و وظيفهرنجور مشاهده روان5كه در جدول چنان     
-نتايج تحليل ساده شيب خط در سطوح روان. زل با جذابيت سازماني هستندسرريزشدگي كار من

       . ارائه شده است7 و 6شناسي بالا و پايين را در شكل خويي و وظيفهرنجور
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  روان رنجورخويي پايين

  
  رنجورخويي بالا و پايينن نمودار رابطه سرريزشدگي كار منزل با جذابيت سازماني در روا.6شكل 

  
خويي پايين، سرريزشدگي كار منزل به كاهش رنجورشود، در روان مشاهده مي6چنان كه در نمودار 

  . جذابيت سازماني منجر شده است
  شناسي پايينوظيفه

  
  شناسي بالا و پايين نمودار رابطه سرريزشدگي كار منزل با جذابيت سازماني در وظيفه.7شكل 

  
شناسي پايين، سرريزشدگي كار منزل به شود، در وظيفه مشاهده مي7كه در نمودار چنان     

  .كاهش جذابيت سازماني منجر شده است
  

  گيري و نتيجهبحث
- ارزش خانواده و هاي كار وهاي شوارتز كه بين رابطهتبيين اين يافته براساس نظريه ارزشبراي      
 ،كار براي افراد  در زندگي و، نقشيهايِ ارزشتوان گفت مي)2012، آلن( طه مثبتي قائل استها راب

به عدم  ها در حافظه افراد منجرهاي نقشيا سرريزشدگيهاي نقشي تداخلات ارزش. متفاوت است
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كه توجه به اين با(همراه خود دارد م تغيير نگرش بهكه عد ده،شعمومي  هاي مركزي وايجاد ارزش
چه منفي باعث ايجاد هنجارها،  بت وها چه مثاين انتقال نقش ).آموزشي در كار نيست هيچ اجبار و
 ايجاد  ايشانبر نگرش  تغييري وداشته ارتباط  افرادرفتار  باكه شودميحتي استرس  هيجانات و

 مثلاً. ي داردگويمحافظه كاري در پاسخ فرد از ارائه نگرش خود مقاومت نشان داده و و ،نمايدنمي
شود براي فرزندش دليل افزايش ساعات كاري يا گرانباري نقش در كار مجبور ميهزماني كه فرد ب

اي يكبار اوقات فراغت فرزند را به خود  نتواند هفته يارا همراهي كرده نتواند او سرويس تهيه كند و
غيبت  اضطراب، سردگي،اف  افزايش پرخاشگري، اين مهم باعث استرس شده ودچاراختصاص دهد، 

اين زمان را به  كه فرد زمان آزاد كافي در كار دارد وكه  زماني يا.شودميوري كار يا كاهش بهره از
 باورهاي مثبتي )زندگي دليل رضايت فرد از كار وهب( در وي به مرور زمان دهد،خانواده اختصاص مي

گردد ولي با عتبار سازمان در ديدگاه او ميا باعث افزايش شهرت و  وشودنسبت به سازمان ايجاد مي
مجموعه تغييرات  دهد، اين موارد همه در زيردست مي گذشت زمان ميل ماندن در سازمان را از

  .ارتباطي منفي با جذابيت نشان داده است و ،في استعاط رفتاري و
ايي با جذابيت سازماني شناسي به تنه وظيفهپذيري و تجربه دو ويژگيِها ديده شدبراساس يافته     

دريافتند كه آزادي در تجربه با  )2009( همكاران  شرورز وپيش از اين نيز، دارندرابطه معناداري 
بيني كند، با اين وجود هيچ  تا جذابيت را پيشيافتهتعاملاست  ويژگي سازماني  كه يكهيجان

به . كند پيدا نكردندبيني ميش جذابيت را پي، صميميتX پذيري فرضيه كه توافقاينتاييدي براي 
اثر هاي بييك توضيحِ ممكن براي يافته"گيري كردند كه نتيجه و همكارانش همين منوال اسلاتر

اين است كه همپوشاني مفهومي بين ابعاد شخصيتي سازماني و انساني آنقدر كم است كه به نوعي 
نقش  آيد،ميان ميشخصيت افراد بهكه بحث اما زماني. "شودجاذبه، بر مبناي شباهت، منجر مي

- ههاي ببا توجه به يافته .دهدتغيير ميكمي نتايج ما را  كند واين بين بازي مي كنندگي را درتعديل
 شناسي رابطه بين سريزشدگيوظيفه رنجوري ونفقط روا دست آمده از پنج عامل بزرگ شخصيت،

  وكاري، دقيق بودنشناسي، وجدانمانند وظيفههايي ويژگيتوان گفت مي. نمودجذابيت را تعديل  و
 كار و نهشوند كه افراد در مديريت زمان، وظايف و تعارضاتي كه در دامسازماندهي داشتن باعث مي

). 2004، همكاران واين و ،2009، واين ،2012، آلن براك و( آيند موثرتر باشندوجود ميخانواده به
يابي، و رفتارهاي بر آمدن از پسِ بازسازي ثرِ حل مسئله، حمايتدر واقع وجدان كاري با رفتارهاي مو

-  سرريز منفي كاريتاكند  به افراد كمك ميو، )2013، همكاران ويل و (داشتهشناختي پيوند 
اين موضوع در ). 2011، همكاران ميچل و ،2011، همكاران ميچل و(غيركاري را كاهش دهند 

 هايسريزشدگيهاي كاري، كه در پي شناس، از ابهام نقشهتحقيقات ديگري نشان داد افراد وظيف
. )2013، همكاران ويل و(كنند  تجربه مي راآور كمتريتاثيرات زيان آيد،وجود ميخانواده به-كار

 تااشخاص تمايل دارند اين . طلب هستند كوش و جاه بسيار بادقت، كامل، سختشناس وظيفهافراد 



  علي مهداد والزهرا مدني صديقه،پرورمحسن گل

54 1393 تابستان /19اره ششم، شمدوره  /فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

 اهداف بسيار تامندند  طور كه علاقهدست بگيرند، همانه كار را ب، كاريهاي دشوارِ در موقعيت
 تمايل اين افراد براي ، اتصال به سازماني خلاقايشانبنابراين براي . دشواري براي خودشان بگذارند

برطرف  علاقه به حل و ها،يزشدگير با افزايش سراين افراد در. نمايدميكارهاي سخت را ارضا 
رنجور موقع روبرو شدن با نيازهاي افراد روان. آوردميهمراه جذابيت سازمان را بهفزايش ا ،كردنشان

 ميچل و(دهند هاي كاري و غيركاري، تمايل به عقب كشيدن نشان ميمتعارض از جانب نقش
هاي فائق رنجوري و استفاده از استراتژياي منفي ميان رواندر تحقيقات رابطه). 2011، همكاران
گيري هاي تصميم افراد رنجور در مقابل موقعيت). 2013، همكاران ويل و(  شده استثابتآمدن، 

چنين در مقابل تغييرات كوتاه مدت و بلندمدت هم دچار شوند، هم بسيار دچار مشكل و سختي مي
 بيشتر رنجوردر افراد رواندليل اين نوع خصوصيات به). 2003، همكاران واتسون و( شوند مشكل مي

ي موفق، محبوب، غالب، سازمان(گر  سازمان سلطه.گر شوند هاي سلطه  جذب سازمانتادارد احتمال 
و احتمال تغييرات ريزي شده  خوبي پايه و بهابت و محكم ث ،گيري  داراي مركز تصميم)شلوغ و فعال

ات يعني داراي ثب( افراد كمتر رنجور كه احتمال ايناز طرف ديگر،. مداوم و دائمي در آن كم است
  بيشتريتوان زيرا اين افراد .گري بپيوندند بسيار كم است  به سازماني با ويژگي سلطه)عاطفي بيشتر

هاي پژوهش ما اما تمام اين نتايج با يافته ).2009، همكاران اسلاگدر و(  دارندبا تغييرات مقابلهدر 
رنجوري نتيجه كه روان اينشايد بتوان دليل باشد،راستا نميهم رنجوري همسو ورابطه با روان در

گويي كاري در پاسخاولا شايد محافظه: عكس در تحقيق ما نشان داده است را به چند دليل بيان كرد
ممكن است دو ، شودمتفاوت بروز داده مي رنجوري در افراد مختلف، رواندوماً وجود داشته باشد،

 سرريزشدگي را ادراك و زان تعارضات ورنجوري بالايي داشته باشد ولي هر دو به يك ميفرد روان
 نوع سازمان هم ممكن است سوماً. ها تأثيرگذار باشدوي آن رشرايط موقعيتي بر د ونتجربه نكن

كند با رنجور بالا را به خود جذب ميافراد روان  وبودهگر  سازماني كه سلطهمثلاً بسيار مؤثر باشد،
-رنجور بالا رخ نميجذابيت سازمان براي افراد روانها تغييري در سرريزشدگي افزايش تعارضات و

-چهارم ممكن است افراد روان .دارند همراه خودرنجور پائين كاهش جذابيت را بهاما افراد روان .دهد
 وجود آمده راههاي بسرريزشدگي توانند تعارضات وه شد نميهايي كه گفتدليل خصوصيتهرنجور ب

بنابراين تغييري در ارزيابي جذابيتشان   براي آن نيستند،يحلدنبال راههب و درستي مديريت كنند،هب
دليل ثبات عاطفي بيشتر بدنبال راه هرنجورهاي پائين بآيد ولي رواننسبت به سازمان بوجود نمي

بدليل درگير شدن با همراه آن به وآيند ها برميمديريت آن ها و سرريزشدگيحل براي تعارضات و
      .كندپيدا مي جذابيتشان نسبت به سازمان تغيير ،اهاين استرس
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  گيرينتيجهبحث و 
دليل انجام در يك سازمان در تفسير نتايج اين پژوهش بايد توجه داشت، نتايج پژوهش حاضر به     

هاي كه از نظر فعاليت همساني ندارند، قابل تعميم خصوص سازمانبه ها،توليدي به ساير سازمان
كه متغير جذابيت توان گفت، با توجه به اينپژوهشي مي  نظر پيشنهادات كاربردي واز. نيست

شود، اين تحقيق شروعي براي بررسي اين متغير در ارتباط در ايران مطرح مي بارسازماني براي اولين
 توجه به نظريه تناسب شخص و ها بااگر امكان بررسي نوع سازمان. با ديگر متغيرها قرار گيرد

به مديران اين . دست آمده را تحليل كردههاي بتوان يافتهتر ميدقيق زمان مهيا گردد، بهتر وسا
 از ورود افراد شود قبل از استخدام اقدام به گرفتن يك تست شخصيت كرده وسازمان توصيه مي

 رند ورنجوري پائين دااگر افرادي هستند كه روان و عمل آيد،رنجور به سازمان جلوگيري بهروان
ها متمركز د كه شيوه رهبري آنونهايي گمارده شها براي سازمان الزامي است، در قسمتحضور آن

سازمان بسيار اين شناس براي چنين افراد وظيفههم گر باشد، آن قسمت، سلطهباشد يا نوع سازمانيِ
متعهد -ي سازمانبا همكار توان حل مسأله هستند، و مفيد هستند، زيرا داراي وجدان كاري بالا و

-مديران اين سازمان مي. توانند جذابيت سازمان را افزايش بدهند مي-بودن سازمان به وظايفش
مراكز نگهداري  ،)دور كاري( هاي سازماني، كاركردن در خانهتوانند امكاناتي از قبيل قراردادن خانه

عنوان مرخصي براي ها بهكودكان دردرون سازمان يا نزديك به آن وحتي محسوب نمودن غيبت
كاهش  افزايش كارايي و كه با وجود اين امكانات، . خانواده در نظر بگيرند– كار هاسريزشدگيكاهش 

  .همراه آن افزايش جذابيت سازماني قرار داردبه دنبال دارد، وهاسترس را ب
  

 قدرداني و تشكر

 با خانواده ‐كار سرريزشدگي و تعارض رابطه" عنوان با نامهپايان از بخشي حاصل مقاله اين     
كارشناسي ارشد  مقطع در "شخصيت بزرگ عامل پنج نقش به توجه با سازماني جذابيت

آزاد  دانشگاه روانشناسي علوم تربيتي و دانشكده حمايت با كه  سازماني باشد–روانشناسي صنعتي 
 مدير عامل خصوصاً و كاركنان تمامي از دانيممي خود ظيفهو. است شده اجرا اسلامي خوراسگان

  .نمائيم سپاگزاري پژوهش، اين انجام در خود صميمانه همكاري دليلبه  كارخانه برنا باطري،محترم
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