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و جلسه برنامه آموزش مديريت تعارض اجـرا گرديـد        7در گروه آزمايش به مدت      . تحليل قرار گرفت  
كنتـرل  كار و رضايت زناشويي در بين دو گروه آزمـايش و      -خانوادهخانواده،- ميزان تعارض كار   مجدداً

-خـانواده خانواده،- كار  نتايج تفاوت معناداري را بين گروه در زمينه تعارض         .مورد سنجش قرار گرفت   
 ـتـوان نتيجـه گرفـت كـه بـا ارا       در مجموع مـي   ).P>01/0(كار و ميزان رضايت زناشويي نشان داد         ه ي

تـوان از    كـار مـي    - خانواده و خـانواده    -مداخلات لازم جهت كمك به كاركنان در تسهيل تعارض كار         
رضايت كاركنان از اين بعد     شاهد افزايش   عوارض سوء اين تعارض بر زندگي خانوادگي آنها كاست و         

. شان بودزندگي

رضـايت زناشـويي، مـديريت      كـار، - خـانواده، تعـارض خـانواده      -تعارض كـار  : كليد واژگان 

هاي چندگانهتعارض نقشتعارض،

مقدمه

از دير بـاز زنـان همپـاي        .پديده كار و اشتغال از ابتداي زندگي بشر مورد توجه بوده است           

بـا صـنعتي شـدن    .انـد ندگي را به دوش كشيده و مشغول به كار بوده     زهاي  مردان بار مسئوليت  

توانند به درآمد مـرد     ها نمي رسد ديگر خانواده  به نظر مي  به رشد شدن تكنولوژي،   جوامع و رو  

در اكثر جوامع زن نيز مانند مرد در بيـرون از خانـه مـشغول بـه كـار اسـت                    .تكيه داشته باشند  

دســتيابي بــه رفــتن ســطح تحــصيلات زنــان،ولــوژي، بــالاتوســعه تكن).1،2004وايــدانوف(

مختلف و بهبود وضع كار از يـك سـو و علاقـه زنـان بـه اسـتقلال اقتـصادي و                      هاي  تخصص

.ي اشتغال شده اسـت افزايش عزت نفس از سوي ديگر منجر به افزايش فعاليت زنان در عرصه    

.اند مواجه شده  3كار- و خانواده  2نوادهخا-ايي بنام تعارض كار   اما در مقابل، زنان امروزه با پديده      

 بـه آن اسـتناد شـده    خانواده كه در غالـب تحقيقـات  -ترين تعاريف از تعارض كار    يكي از رايج  

-مطـابق بـا ايـن تعريـف تعـارض كـار           .اسـت )1985(4است مربوط به گرين هاوس و بيوتل      

كـاري و  هـاي خانواده، نوعي از تعارض بـين نقـشي اسـت كـه در آن فـشار حاصـل از نقـش               

بــدين معنــا كــه مــشاركت در نقــش كــاري باشــد،خــانوادگي از هــر دو طــرف ناهمــساز مــي

رسـتگار خالـد،  (دشـوار اسـت   )يا كـاري (به دليل مشاركت در نقش خانوادگي  ) يا خانوادگي (

ــر      ).1385 ــي ب ــارض مبتن ــامل تع ــده ش ــارض عم ــوع تع ــه ن ــين س ــل ب ــاوس و بيوت گرينه

1-  Voyddannoff
2-  work-family conflict
3-  family-work conflict
4-  Greenhous & Beuteell
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را تـشخيص   انـد   تمـايز قايـل شـده     3تعارض مبتني بـر رفتـار     و  2تعارض مبتني بر فشار   ،1زمان

).4،2005آيكانبه نقل از (دهندمي

هاي چندگانه بـراي تـصاحب      پيامد رقابت نقش  اين تعارض، : تعارض مبتني بر زمان   )الف

ت در يـك نقـش را بـراي    ي ـتوان مدت زمان انجام فعالحال آنكه نمي زمان در اختيار فرد است    

. ط به نقش ديگر اختصاص دادمربوهاي فعاليت

آيد كه فشار حاصله در يك نقش       اين تعارض زماني وجود مي    : تعارض مبتني بر فشار   )ب

ها اغلب به جهـت فـشار يـك    ناسازگاري نقشگذارد،بر عملكرد شخص در نقش ديگر اثر مي    

.سازددشوار مينقش است كه پيروي از تقاضاهاي نقش ديگر را

رفتار در نقـش معينـي   اي ازاين نوع تعارض، الگوهاي ويژه  در: تارتعارض مبتني بر رف   )ج

.شودبا انتظارات مربوط به رفتار در نقش ديگر ناسازگار مي

ها بـه يـك انـدازه داراي اهميـت          كار براي افراد و سازمان    -خانواده و خانواده  -تعارض كار 

بـرومليس و  (ق شغلي كاركنـان وري و اشتياها به اين دليل كه با كاهش بهره     براي سازمان . است

،7نت ماير و همكاران  ؛6،2002آندرسون و همكاران  (، كاهش رضايت شغلي     )5،2012همكاران

،9آلـن و همكـاران    (كارغيبت كاركنان از  خير و أافزايش ت ،)8،2005تامسون و پروتاس  ؛2005

گيـري از كـار و      افزايش كنـاره  ،)11،2005؛ كوهن و كرچماير   2005،  10؛ بويار و همكاران   2000

م بـوده   أتـو )13،2000كارلسون و همكاران  ؛12،2006هوگان و همكاران  (كاهش تعهد سازماني  

 پيامدهايي منفـي  شود و بااست و براي افراد به اين دليل كه به عنوان منبع استرس محسوب مي          

؛ وسـترينگ و 2000آلـن و همكـاران،   (از قبيل افزايش خطرهايي براي سلامتي والدين شـاغل        

1-  time-based conflict
2-  strain-based conflict
3-  behavior–based conflict
4-  Aycan
5-  Brummelhuis et al
6-  Anderson et al
7-  Netmeyer et al
8-  Thompson & Prottas
9-  Allen et al
10- Boyar et al
11- Cohen & Kirchmeyer
12- Hogan et al
13- Carelson et al
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،)2،2006دي و چـامبرلين   (انجام وظايف والديني و همسري بصورتي ناكارآمد      ،)1،2011ريان

.همراه است) 2012آلن و همكاران،(كاهش رضايت زناشويي و بهداشت رواني

.آيدزندگي شغلي و زندگي خانوادگي دو جز ء لاينفك زندگي اكثر افراد جامعه بشمار مي              

در پيشبرد اهدافشان در اين دو حيطه از زندگي يعنـي خـانواده و     در حقيقت رمز موفقيت افراد      

چنانچه فرد در مسير زندگي شغلي يا خانوادگي خود دچار مشكل شود عـوارض              .باشدكار مي 

نـصيب  ها و در سطح كلان جامعـه نيـز بـي   گردد بلكه سازمان  آن نه تنها گريبانگير خود فرد مي      

گذار بر زنـدگي شـغلي    تأثيردر خصوص بررسي عواملامروزه تحقيقات بسياري  .نخواهد ماند 

و خانوادگي افراد انجام شده است و اين نشانه اهميت و ضرورت ايـن دو جـزء مهـم زنـدگي                  

باشـد   كار بر آن اثرگـذار مـي       - خانواده و خانواده   -هايي كه تعارض كار   يكي از حوزه  . باشدمي

). 3،2012كو و زوها(باشدي رضايت زناشويي ميحوزه

معتقد است كه رضايت زناشـويي انطبـاق بـين          )1373،به نقل از سليمانيان   ،1985 (4وينچ

طبق اين تعريف رضـايت زناشـويي      .باشدو وضعيتي كه مورد انتظار است مي      وضعيت موجود 

هشتوينچ،.باشداوانتظارموردرضايتبارابطهدرفردموجودوضعيتكهداردوجودوقتي

 كه شـامل    استكردهمشخصرااندرفتهبكارگذشتههاي  دههدركهراييزناشورضايت  معيار

يكپـارچگي وسـازگاري رضايت،شادي،مصاحبت،شخصيت،رشداجتماعي،انتظاراتثبات،

اسـت زندگيمختلفهاي  دورهطولدرزناشوييرضايتثباتعدمتوجه،قابلنكته.باشدمي

 ـ.توجـه دارد  كه اين امر به عوامل محيطي و شـغلي هـم             عبـارت ديگـر رضـايت زناشـويي        ه  ب

-تعارض كـار  ).5،2008ياواس و همكاران  (تواند به طور مستقيم از مسائل شغلي اثر پذيرد        مي

ي رضـايت    از حـوزه   تواند مـستقيماً   كار يكي از جمله عواملي است كه مي        -خانواده و خانواده  

؛ مگنـاس و   2008،  6سـكي و همكـاران    پي سار ؛2012كو و زوها،  (زناشويي كاركنان اثر پذيرد   

-در پژوهشي به بررسي نقش تعـارض كـار        ) 2010(8ماتاس و همكاران  ).2009،  7ويس واران 

1-  Westring & Ryan
2-  Day & Chamberlain  
3-  Qu & Zhao
4-  Winche
5-  Yavas et al
6-  Pisarski et al
7-  Magnus & Viswesvaran
8-  Matthews et al
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آنها در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كـه           .خانواده بر ميزان رضايت كاركنان پرداختند     

 كـار را  -خـانواده  خـانواده و تعـارض   -بين ميزان رضايت زناشويي كاركناني كه تعـارض كـار     

انـد تفـاوت معنـاداري    اند در مقايسه با كاركناني كه اين تعارض را تجربـه ننمـوده         تجربه نموده 

-به بررسي پيامدهاي تعارض كـار     ) 2012(آلن و همكاران  در پژوهشي فراتحليل،  .وجود دارد 

اتحليـل كـاهش   هاي به دسـت آمـده از ايـن فر   مطابق با يافته. كار پرداختند  -خانواده و خانواده  

كـار اسـت كـه توسـط        - خـانواده و خـانواده     -رضايت زناشويي يكي از پيامدهاي تعارض كار      

،1؛ مك نامـار و همكـاران      2011وسترينگ و همكاران،  ؛2012كو و زوها،  (هاي متعدد پژوهش

كـاهش  ) 1993 (2گاتمنبنا به نظر . ييد قرار گرفته است   أمورد ت ) 2006دي و چامبرلين،  ؛2011

خـستگي و دلزدگـي از كـار و كـاهش حـضور       تعارضات زناشـويي،   ارتباطات زوجين،  كيفيت

بـراي انجـام وظـايف    (روان رنجوري و استرس روزانه بـراي زنـان      خصومت،همسر در خانه،  

) 2005(آيكـان   . خـانوادگي اسـت   شـغلي و  هاي  تعارضات بين نقش  هاي  از جمله پيامد  )منزل

كار با شرايط منفي خانوادگي نظيـر نارضـايتي،         -انوادهخانواده و خ  -معتقد است كه تعارض كار    

 منجر به كاهش رضـايت      برآشفتگي خانوادگي و عملكرد ضعيف نقش خانوادگي كه همه نهايتاً         

 خانواده بـسياري از پژوهـشگران را    -پيامدهاي منفي تعارض كار   .رابطه دارد شود،زناشويي مي 

اي به جلوگيري از اين تعارض و كـاهش اثـرات   همداخلهاي بر آن داشته است تا با ابداع برنامه    

.آن بپردازند

 خـانواده و    -توان نتيجه گرفت كه تعارض كـار      ي پژوهشي مي  در مجموع با بررسي پيشينه    

طيـف  . باشـد ها داراي اثرات منفي فراوانـي مـي   كار هم براي افراد و هم براي سازمان        -خانواده

 كار در   - خانواده و خانواده   -پيامدهاي تعارض كار  ها به بررسي پيشايندها و      وسيعي از پژوهش  

و در كمتر پژوهشي بـه بررسـي عوامـل    اندي زندگي شغلي و خانوادگي كاركنان پرداخته     حوزه

توجه به اين كـه در كـشور روز   از سويي ديگر با .ثر در مديريت تعارض پرداخته شده است      ؤم

ون پژوهشي جهـت تـدوين مـداخلات لازم         شود اما تاكن  به روز بر تعداد زنان شاغل افزوده مي       

براي كمك به كاركنان در مديريت و كاهش اثرات سوء اين تعـارض در زنـدگي افـراد شـاغل                    

كـار بـر    - خانواده و خانواده   -لذا با توجه به پيامدهاي زيانبار تعارض كار       . صورت نگرفته است  

به اين سـؤال كـه   ويي  رضايت كاركنان اين پژوهش با هدف پاسخگ   مانند،ابعاد مختلف زندگي  

1-  Mc Namar et al
2-  Gottman
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- خانواده بر افزايش رضايت زناشويي و كاهش تعارض كـار         -آيا آموزش مديريت تعارض كار    

 كار مؤثر است؟-خانواده و تعارض خانواده

 پژوهشروش

- از طرح پيش آزمـون        كه به صورت ميداني و با استفاده        است آزمايشيروش اين تحقيق    

آموزش مديريت تعارض   ير اين پژوهش برنامه   د. ه است گرفت انجام   پس آزمون با گروه كنترل    

2هر هفته يك جلـسه و هـر جلـسه بـه مـدت             جلسه،7كار در طي    – خانواده و خانواده     -كار

. شده استطراحي و اجراساعت براي افراد گروه آزمايش 

گيري نمونه و روش نمونه،جامعه آماري

1387-1386سـال دراصـفهان نـشگاه داشاغلزنان كليه شاملپژوهشاينآماريجامعه

 براي گردآوري نمونه مورد نياز پژوهش با هماهنگي مركز مشاوره دانشگاه اصـفهان، در              .بودند

، زمان، مكان و شرايط ثبت نام براي شركت در          ايي در خصوص موضوع   سايت دانشگاه اطلاعيه  

 طـي   نپـس از آ   . خانواده براي آگاهي افراد صـادر شـد       -جلسات آموزش مديريت تعارض كار    

اي براي معرفي اجمالي موضوع و محورهاي جلسات آموزشي و طرح پژوهش            برگزاري جلسه 

 نفر انتخاب و از داوطلبين واجد شرايط ثبت نـام بـه عمـل     71براي كليه افراد حاضر در جلسه       

 نفـردر گـروه   31 آزمـايش و     ه نفر در گـرو    31از بين ليست داوطلبان، به صورت تصادفي        . آمد

تمايلي براي شركت در جلسات آموزشي نداشتند       )  نفر 9(باقي مانده افراد    . ل گمارده شدند  كنتر

داشـتن حـداقل مـدرك      : ورود عبارت بودند از   ملاك هاي . لذا از جريان پژوهش حذف شدند     

اخـتلالات حـاد    : ديپلم، و طول مدت ازدواج بالاتر از سه سال، شرايط خروج عبارت بـودن از              

. و مصرف داروروانشناختي، اعتياد

 و ميـانگين و  33/4 و 33/41ميانگين و انحـراف اسـتاندارد سـن اعـضاي گـروه آزمـايش              

 درصـد  3/13در گروه آزمـايش  .  بود08/4 و 21/41انحراف استاندارد سن اعضاي گروه كنترل  

31( درصـد  3/33فـوق ديـپلم و   )  نفـر 15( درصد   3/53داراي مدرك تحصيلي ديپلم،     )  نفر 3(

داراي )  نفـر 3( درصد  3/13در گروه كنترل    . مدرك تحصيلي ليسانس و بالاتر بودند     داراي  ) نفر

داراي مـدرك   )  نفـر  15( درصد   7/61فوق ديپلم و    )  نفر 13( درصد   25مدرك تحصيلي ديپلم،    

.تحصيلي ليسانس و بالاتر بودند
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شرح جلسات مداخلات

محتوا هدف جلسه
مـروري  وه،بيان قواعد و هنجارهاي گـر     اجراي پيش آزمون،  
آشنايي اعضا با موضوعات كلي مطـرح  بر ساختار جلسات و  

ــي، ــراي شــده در جلــسات آت بررســي پيــشنهادات اعــضا ب
كمك بـه   موضوعات احتمالي مطرح شده در جلسات آينده،      

تشويق اعـضا از طريـق بيـان        (اعضا براي مشاركت در گروه    
في تكليه ارايايجاد انگيزه در اعضا،،)پيشنهادات و نظرات

آشنايي با قواعد و ساختار 
جلسات

اول

-خانواده و خانواده -آشنايي اعضا با نحوه ايجاد تعارض كار
بيان انواع كار،-خانوادهخانواده و-تعريف تعارض كاركار،

ي تكليفهياراخانواده،-تعارض كار

خانواده، -تعارض كار
هاها و آسيبريشه

دوم

ايجاد كننده تعارض ي هابيان پيشايندي قبل،مرور جلسه
خانواده،-شناسي تعارض كارخانواده، معرفي مدل آسيب-كار
ي تكليفهيارا

ايجاد هاي منابع و پيشايند
خانواده -كننده تعارض كار
كار-و خانواده

سوم

-هاي تعارض كاربيان پيامدها و آسيبي قبل،مرور جلسه
ن نوع هاي افراد نسبت به ايشناسايي انواع واكنشخانواده،

ي تكليفهياراتعارض تعارض،

-تعارض كارهاي پيامد
كار-خانواده وخانواده

چهارم

آشنايي با افرادي كه بيشتر در معرض ي قبل،مرور جلسه
آشنايي افراد با ضرورت حل خانواده هستند،-تعارض كار
ثر با اين تعارض،ؤي ممزاياي مقابلهخانواده،-تعارض كار

ي تكليفهيارا

-حل تعارض كارضرورت 
كار-خانواده وخانواده

پنجم

-ه راهكارهاي كاهش تعارض كارياراي قبل،مرور جلسه
هاي ترغيب افراد براي يافتن راه حلكار،-خانواده، خانواده

ي تكليفهياراديگر،

راهكارهاي كاهش تعارض 
كار-خانواده و خانواده-كار

ششم

ي افراد گروه هدريافت بازخورد از كليي جلسات،رور كليهم
اجراي ه شده،يدر خصوص ميزان اثربخشي مداخلات ارا

پس آزمون
بنديجمع

هفتم

ابزار

10دارايپرسـشنامه ايـن :١ماير و مك ماريان    نت خانواده-كارتعارضپرسشنامه-1

–خـانواده تعارضآندومالؤسپنجوخانواده-كارتعارضآناولالؤسپنجكهاستالؤس

 مخالفم، مخالفم، نظـري نـدارم،      كاملاً"ي  گزينهپنجدارايپرسشنامه اين .كندميرسيبرراكار

1  - Net Maier &Mca Marian s Work-Family Conflict Scale 
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اي نج درجـه  پ ـگذاري اين پرسشنامه مطابق با طيف ليكرت        و نمره  است " موافقم موافقم، كاملاً 

 و  5حـداقل نمـره در هـر دو قـسمت پرسـشنامه             . باشدمي)  موافقم  كاملاً 5 مخالفم تا    كاملا1ً(

پايـايي ايـن    ) 2012(1در پژوهشي ادكينز و پرماكس    ).1386اميرسالاري،(باشد مي 25حداكثر  

88/0آندومقـسمت بـراي و91/0اولقـسمت بـراي كرونبـاخ آلفـاي روشازپرسشنامه را  

ترجمه و اعتباريـابي شـده      )1386(زاده   در ايران اين پرسشنامه توسط فاتحي      .اندگزارش نموده 

كرونبـاخ آلفـاي روشبـه نفر100نمونهحجمباايراندرپرسشنامهاولقسمت پايايي .است

روايي همگـراي ايـن پرسـشنامه بـا مقيـاس           .ه است آمددستبه92/0آندومقسمتو82/0

 برابـر بـا   )1386زاده،به نقـل از فـاتحي    ،٢،1983گرينهاوس و كونولي  كوپلمن،(تعارض نقش   

ي م و روايي واگراي اين پرسشنامه با پرسشنامه       براي قسمت دو  81/0 براي قسمت اول و      75/0

 به ترتيب برابر بـا      )1386زاده،، به نقل از فاتحي    3،2003اسپكتور و برانيك  (رضايت از خانواده  

. براي قسمت دوم پرسشنامه گزارش شده است-74/0 براي قسمت اول و -75/0

زناشوييرضايتشسنجبرايپژوهشايندر: ٤اينريچزناشوييرضايتپرسشنامه-2

پرسـشنامه ينااصليفرم.استشدهاستفاده)كوتاهفرم(اينريچزناشوييرضايتپرسشنامهاز

، بـه   51989ولـسون ا (همكـاران واولسون.استشدهتشكيلمقياس12وبستهالؤس115از

فـرم .نـد اكـرده گـزارش 92/0آلفاضريبباراپرسشنامهايناعتبار)1386زاده،نقل از فاتحي  

طريـق ازكوتـاه فرمايناعتبار.باشدميالؤس47دارايكهكردتهيهپرسشنامهاينازكوتاهي

 گـزارش شـده اسـت      89/0ي رضـايت از زنـدگي        و روايي همگراي آن با پرسشنامه      95/0آلفا

5 مخـالفم تـا    كـاملاً 1(اي گذاري مطابق با طيف ليكرت پـنج درجـه    نمره.)1386زاده،فاتحي(

).1386زاده،فاتحي(باشدميامتياز235حداكثروامتياز47نمرهحداقل.است)  موافقماملاًك

هاي پژوهشيافته

- تعارض كار رضايت زناشويي،هاي ميانگين و انحراف استاندارد نمره2 و1جدول 

.دهد را در پيش آزمون وپس آزمون را نشان مي كار-و تعارض خانوادهخانواده 

1  - Adkins & Premeaux
2- Kopelman, Greenhaus, & Conoly
3-  Spector & Brannick
4-  Enrich Marital Satisfaction Scale
5-  Olson
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 خـانواده و تعـارض   -رضـايت زناشـويي، تعـارض كـار    هـاي   ميانگين و انحراف معيار نمره     .1جدول  

دو گروه در پيش آزمونكار -خانواده 
متغير
����

 كار-تعارض خانواده خانواده-تعارض كاررضايت زناشويي

شاخص 
����

انحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگين

51/18341/3889/13241/3247/13409/33آزمايش
86/12356/3547/13409/338/14531/38كنترل

 خـانواده و تعـارض   -رضـايت زناشـويي، تعـارض كـار    هـاي   ميانگين و انحراف معيار نمره    . 2جدول  

پس آزموندو گروه در كار -خانواده 
متغير
����

 كار-تعارض خانواده خانواده-تعارض كاررضايت زناشويي

شاخص 
����

انحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگين

40/21193/3601/12093/2693/10789/24آزمايش
61/19199/3286/10399/2310/14369/37كنترل

به منظور بررسي تفاوت بين دو گروه به لحاظ ميزان رضايت زناشويي و انواع تعارض از 

لازم است پيش از بيان نتايج حاصل از تحليل كواريانس،. نس استفاده شدتحليل كواريا

. هاي مربوط به اين روش تحليل آورده شودمفروضه

هـاي متغيرهـاي پـژوهش در    نتايج حاصل از آزمون لـوين بـراي بررسـي همگنـي واريـانس            . 3جدول  

زمايش و كنترلگروههاي آ

عناداريسطح م2Fدرجه آزادي 1درجه آزادياهمتغير

142309/058/0رضايت زناشويي
14284/113/0 خانواده-تعارض كار

14209/121/0 كار-تعارض خانواده

هـاي متغيرهـاي پـژوهش در     نتايج آزمون لوين را براي بررسي همگني واريـانس   3جدول

هـد كـه بـين      د نشان مي   همچنين نتايج اين جدول    .دهدگروههاي آزمايش و كنترل را نشان مي      

هاي متغيرهاي پژوهش تفاوت معنـاداري وجـود نـدارد         گروه آزمايش و كنترل از نظر واريانس      

تـايج حاصـل از آزمـون همگنـي          ن 4جـدول .ها تاييد شد  ي يكساني واريانس  بنابراين مفروضه 
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پـس  (و وابـسته    ) پـيش آزمـون   ( نتايج همگني شيب هاي رگرسيون بين متغيرهـاي كمكـي            .4جدول  

)گروههاي آزمايش و كنترل(در سطوح عامل) آزمون

پس آزمون ها
مجموع

dfمجذورات
ميانگين

Fمجذورات
سطح

معناداري
48/2224/107/098/0رضايت زناشويي

49/3274/109/065/0خانواده-تعارض كار
ها تعامل پيش آزمون

سطوح عامل بادر 
7/0235/006/085/0كار-تعارض خانواده

را در گـروه آزمـايش و كنتـرل نـشان          ) ي ديگر تحليل كواريانس   مفروضه(هاي رگرسيون   شيب

.دهدمي

هـا در  هـا و پـس آزمـون   شود تعامـل پـيش آزمـون      مشاهده مي  4همان طور كه در جدول    

هـا رعايـت شـده    بنابراين فرض همگني رگرسـيون   . دار نيست گروههاي آزمايش و كنترل معني    

- خـانواده بـر كـاهش تعـارض كـار          -ثير آموزش مديريت تعـارض كـار      أبراي بررسي ت  .است

كـه  خانواده و افزايش رضايت زناشويي از آزمون تحليل كواريانس چند متغيـري اسـتفاده شـد               

.ه شده استي ارا5نتايج آن در جدول 

هـاي متغيرهـاي وابـسته      نتايج حاصل از تحليل كواريانس چنـد متغيـري بـر روي ميـانگين              .5جدول  

در گروههاي آزمايش و كنترل)  كار-تعارض خانواده خانواده،-تعارض كارضايت زناشويي،ر(

Fمقدارنام آزمون
df

فرضيه
df
اندازه اثرخطا

توان
آماري

سطح
معناداري

p>85/032/2131585/01001/0اثر پيلايي
P>18/032/2131585/01001/0لامبداي ويلكز
p>35/532/2131585/01001/0اثرهتلينگ

p>73/632/2131585/01001/0بزرگترين ريشه روي

هـاي آزمـايش و كنتـرل،      هاي پس آزمـون گـروه     دهد كه بين نمره    نشان مي  5نتايج جدول   

جهت پـي بـردن محـل       . لحاظ يكي از متغيرهاي وابسته تفاوت معناداري وجود دارد        حداقل از 

 يكراهه در متن مانكوا روي متغيرهاي وابـسته انجـام گرفـت كـه           هايتفاوت، تحليل كواريانس  

. نشان داده شده است6نتايج آن در جدول 

ي پـس  دهد كه تفاوت بين گروه آزمايش و گروه كنترل در مرحله           نشان مي  7نتايج جدول   
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در گـروه  هاي متغيرهاي وابـسته  ننتايج حاصل از تحليل آنكوا در متن مانكوا بر روي ميانگي    . 6جدول

ي پس آزمونآزمايش و كنترل در مرحله

نام آزمون
مجموع

مجذورات
درجه
آزادي

ميانگين
Fمجذورات

اندازه
اثر

توان
آماري

سطح
معناداري

52/41186152/4118667/1680/0100/0رضايت زناشويي
59/329159/32987/3043/0100/0 خانواده-تعارض كار

64/785164/78524/11968/099/0001/0 كار-تعارض خانواده

 كار در   - خانواده و تعارض خانواده    -تعارض كار از لحاظ متغيرهاي رضايت زناشويي،    آزمون،

.معنادار است) p>05/0(سطح مورد نظر

گيريبحث و نتيجه

- تعارض كـار    خانواده بر كاهش   -ثير مديريت تعارض كار   أهدف پژوهش حاضر بررسي ت    

 نـشان داد كـه تفـاوت        نتايج.  كار و افزايش رضايت زناشويي زنان شاغل بود        -خانواده خانواده 

يعني . هاي گروه آزمايش و گواه در مرحله پس آزمون وجود دارد          معناداري بين نمرات آزمودن   

خانواده بـر افـزايش رضـايت زناشـويي زناشـويي زنـان شـاغل               -آموزش مديريت تعارض كار   

نظـري و همـسو بـا       ي  ي پژوهش هماهنگ با پيشينه    اين يافته . ثر بوده است  ؤه اصفهان م  دانشگا

؛ ميـشل و  2،2011؛ ليو و لاو1،2011از جمله وركراسين و همكاران   (هاي تجربي   نتايج پژوهش 

ايــز و ؛٦،2008همكــارانكاربيــك و؛5،2008؛ ويلكــسون4،2008؛ ايكــس2009، 3همكــاران

؛١٠،1999؛ آري٩،2003، كارلــسون و فــروان٨،2007ون و همكــاران؛ تامپــس٧،2007همكــاران

در پژوهش خود بـه  ) 2012(براي مثال كو و زوها    . همخوان است ) ١١،1991همكارانگاتك و 

1-  Vercruyssen et al
2-  Liu & Low
3-  Michel et al
4-  Xie et al
5-  Wilknson et al
6-  Korabik et al
7-  IIies et al
8-  Thompson et al
9-  Carelson & Frone
10-  Aryee
11- Gutek et al
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آنها در  . خانواده پرداختند  -بررسي مداخلات سازماني و فردي در تسهيل مديريت تعارض كار         

ن رضـايت زناشـويي افـراد دو گـروه آزمـايش و             پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه بي        

. ي پـژوهش فعلـي هـم خـوان اسـت      كنترل تفاوت معناداري وجود دارد كه اين يافته بـا يافتـه           

 خـانواده بـر    -ثير مداخلات تسهيل تعـارض كـار      أدر پژوهش خود به بررسي ت     ) 2005(1بهسن

ي ست يافت كه حوزه   پژوهش خود به اين نتيجه د     وي در . رضايت از زندگي كاركنان پرداخت    

پـذيرد و لـذا    خـانواده اثـر مـي   - از تعـارض كـار  رضايت از زندگي شغلي و زناشويي مستقيماً      

.ثيرگذار باشدأتواند بر رضايت كاركنان تمداخلات آموزش داده شده به كاركنان مي

در پژوهشي به اين نتيجه دست يافتند كه از طريق كاهش و تعديل             ) 2005(2بندر و هيوود  

ميـزان نوبـت    ايجـاد تعـادل در    ظارات خانوادگي و افزايش ميزان حضور همسر در خانواده،        انت

تعديل حجـم وظـايف     يك شبانه روز،  خانه در كاري همسر يا افزايش ميزان حضور همسر در       

توان و تجديدنظر و بازنگري در الگوي توزيع وظايف خانوادگي بين زوجين مي           خانوادگي فرد 

كار كاسـت و بـر ميـزان رضـايت زناشـويي زوجـين              -خانواده و خانواده  -از ميزان تعارض كار   

كـه موفـق بـه كـاهش ميـزان      افـرادي ) 2004(3مطابق با نتايج پژوهش جـونز و اسـلون       . افزود

بطور چشمگيري به ميـزان بـالايي از رضـايتمندي    اند،كار شده-خانواده و خانواده -تعارض كار 

تغييـري در ميـزان   انـد، ادر به كاهش اين تعارض نگشته    كه ق اند اما افرادي  زناشويي دست يافته  

). 4،2000برادبري و همكاران(رضايت آنان حاصل نشده است 

هـاي گـروه    آزمـودن هـاي هتفـاوت معنـاداري بـين نمـر    علاوه بر اين نتايج نشان دادند كه     

. داردوجـود    كار   -خانواده و خانواده  -از نظر تعارض كار   آزمايش و گواه در مرحله پس آزمون        

خـانواده بـر كـاهش تعـارض     -توان نتيجه گرفت كه برنامه آموزش مديريت تعارض كار       لذا مي 

ميـشل  (هاي قبلي ي پژوهش ي پژوهش همخوان يا يافته    اين يافته . ثر بوده است  ؤخانواده م -كار

،8وارنر و همكاران  ؛7،2008؛ سانگ و همكاران   6،2008؛ ياواس و همكاران   5،2009و همكاران 

1- Behson
2-  Bender & Heywood
3-  Jonse & Slone
4-  Bradbury et al
5-  Michel et al
6-  Yavas et a
7-  Song et al  
8-  Warner et al
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كارتــپ و ؛3،2006؛ كاراتيــپ و بــادر2،2008؛ لاپيــر و همكـاران 1،2009؛ وانـگ و كــو 2009

6زاهـاوي -بـراي مثـال سـوماچ و دراچ       .همخوان است ) 5،2001؛ لينگ و پاول   4،2008يولداگ

 خانواده بـر    -در پژوهشي به بررسي اثربخشي راهبردهاي تسهيل مديريت تعارض كار         ) 2006(

نتايج پژوهش آنها حاكي از مثمر ثمر بودن راهبردهـاي آمـوزش            . اختنداي از كاركنان پرد   نمونه

بـه بررسـي    ) 2007(7در پژوهـشي ديگـر تامپـسون و همكـاران         .باشدداده شده به كاركنان مي    

نتـايج پـژوهش    .  خانواده پرداختنـد   -اثربخشي الگويي تدوين شده جهت مديريت تعارض كار       

 خـانواده  -عـد تعـارض كـار   گروه آزمايش و كنترل در بهايهآنها نشان داد كه بين ميانگين نمر      

 ـ       ) 2003(8روتنـدو و همكـاران    .تفاوت معنـاداري وجـود دارد      ثير أدر پژوهـشي بـه بررسـي ت

. هاي چندگانه من جمله نقش شـغلي و خـانوادگي پرداختنـد      راهبردهاي مقابله با تعارض نقش    

هـا  يافتـه . ورد بررسي قرار دادنـد آنها نقش راهبردهاي سازماني و فردي در تسهيل تعارض را م     

9مگـانز و ويـس وس واران  -مـسمر .حاكي از مفيد بـودن راهبردهـاي سـازماني و فـردي بـود       

.  خانواده پرداختند  -ي مديريت تعارض كار   در پژوهشي به بررسي عوامل تهسيل كننده      ) 2005(

 خـانواده   -ارآنها در پژوهش خود عواملي را مورد بررسي قرار دادند كه در كاهش تعـارض ك ـ               

هـاي  حمايـت سـازماني شـامل خـط و مـشي          حمايت اجتمـاعي،  (ها  انواع حمايت . ثر است ؤم

حمايـت از سـوي خـانواده       حمايـت ابـزاري و عـاطفي همـسر،        سازمان و حمايت سرپرست،   

حـل  افـزايش بـاور خودكارآمـدي در      تقـسيم وظـايف بـين همـسران،       مديريت زمان، ،)اصلي

انرژي في مـا    ترتيب اهميت و بر حسب نياز و تقسيم زمان و          بندي وظايف به  اولويتتعارض،

.باشدشده توسط اين محققان ميبين وظايف من جمله راهبردهاي ذكر

توان نتيجه گرفت كه با توجه با روند رو به رشـد تعـداد زنـان و مـردان در                در مجموع مي  

سـاعات كـاري و    ار،جمعيت نيروي كار كشور و با توجه به تغييرات ايجاد شده در ماهيـت ك ـ              

1-  Wong & Ko
2-  Lapierre et al
3-  Karatepe & Baddar
4-   Karatepe & Uludag
5- Ling&  Powell
6-  Somech & Drach-Zahavy 
7-  Thompson et al
8-  Rotondo et al
9-  Mesmer-Magnus & Viswesvaran
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تر شده است و احتمال تجربه كـردن        ساير ابعاد كار مرز بين زندگي شغلي و خانوادگي كمرنگ         

ي نتيجـه ).1387ملكيهـا، (اين تعارض از سوي افراد شاغل در مقايـسه بـا قبـل افـزايش يابـد               

ن جهت  توان به كاركنا  دهد كه با آموزش مداخلات لازم به كاركنان مي        پژوهش حاضر نشان مي   

كار كمـك نمـود و از اثـرات سـوء ايـن تعـارض بـر                 –خانواده و خانواده    -تسهيل تعارض كار  

تر شدن مداخلات در ايـن حـوزه        لذا به منظور غني   . زندگي شغلي و خانوادگي كاركنان كاست     

هاي آتي در اين زمينه به تدوين الگـويي بـومي جهـت تـسهيل               شود كه در پژوهش   پيشنهاد مي 

ريـزش افـراد حاضـر در گـروه آزمـايش،         . كار پرداختـه شـود     -اده، خانواده  خانو -تعارض كار 

. پژوهش حاضر بودمهمترين محدوديت

تشكر و قدرداني

در پايان لازم است كه از كليه كارمندان دانشگاه اصفهان كه ما را در اجـراي ايـن پـژوهش         

.ياري نمودند تشكر و قدرداني نماييم
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