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ی بررس با هدف پژوهش حاضر ،بهزیستی روانشناختی از اهمیت بالایی برخوردار استمؤثر بر رهای شناخت متغیبررسی و از آنجا که : چکیده

 222نفر) 979پژوهش این در . انجام شد زندگی -ای تعادل کارنقش واسطهبا توجه به  خانواده با بهزیستی روانشناختی -سازی کاررابطه علی غنی

، تعادل  (WFE)خانواده -ی کارسازغنیهای پرسشنامه کنندگانشرکت کردند. شرکت زن( از کارکنان شرکت ملی حفاری ایران 747مرد و 

پژوهش  یهایافته. را تکمیل کردند  (GHQ-12)و سلامت روان  (FSQ)، خشنودی خانوادگی (JSQ)خشنودی شغلی،  (WLB)زندگی -کار

ست دهای اصلاحی بهیق اعمال شاخصها برخوردار است. برازش بهتر از طربا داده خوبی نسبتا نشان دادند که الگوی پیشنهادی از برازش حاضر

 -اربین تعادل ک نیزکار با بهزیستی روانشناختی و  -خانوادهسازی خانواده و غنی -سازی کارغنیکه بین همچنین حاکی از آن بود  نتایج .آمد

کار با بهزیستی  -سازی خانوادهخانواده و غنی -سازی کاررابطه غیرمستقیم غنی .زندگی و بهزیستی روانشناختی رابطه مثبت وجود دارد

اده و خانو -سازی کارتوان نتیجه گرفت که رابطه غنیاساس میاین  . برنیز مورد تأیید قرار گرفتزندگی  -کار روانشناختی از طریق تعادل

ایفا ای هرابطه نقش واسطتواند در این میزندگی  -نیست و تعادل کار مستقیمیک رابطه  تنها ،کار با بهزیستی روانشناختی -سازی خانوادهغنی

  حاضر است.مضامین عملی پژوهش   ترینیکی از مهم ،توسط مدیران سازمان مثبت کار بر خانواده سرریزشدگیافزایش  هایراه توجه به .نماید

 زندگی -تعادل کار ،بهزیستی روانشناختی، کار -خانواده سازیغنی، خانواده -سازی کارغنی :های کلیدیواژه
 

Abstract: Since identifying the influential variables of psychological well-being is of significance, the purpose of this 

study was to investigate the causal relationship of work-family enrichment with psychological well-being, considering 

the mediating role of work-life balance. The participants of this study were 363 (222 males; 141 females) employees 

of NIDC who completed the Work-Family Enrichment Questionnaire (WFE), the Work-Life Balance Questionnaire 

(WLB), the Job Satisfaction Questionnaire (JSQ), the Family Satisfaction Questionnaire (FSQ) and the General Health 

Questionnaire (GHQ-12). Findings showed that the proposed model fit the data properly. Better fit and more 

meaningful results were obtained by using modification indices. The results also indicated positive relationships 

between work-family enrichment and family-work enrichment with psychological well-being and between work-life 

balance and psychological well-being. The indirect relationships between work-family enrichment and family-work 

enrichment with psychological well-being through work-life balance were supported.  Accordingly, it can be concluded 

that the relationships between work-family enrichment and family-work enrichment with psychological well-being is 

not a direct relationship, and the work-life balance can play a mediating role. Highlighting the ways of increasing 

positive spillover from work to family by managers is one of the important practical implications of the present study.   

Keywords: work-family enrichment, family-work enrichment, psychological well-being, work-life balance 
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 مقدمه
و رابطه آن با  7بهزیستی روانشناختی های اخیر،الدر س

کارفرمایان  نیز از جانب کارکنان و 2خانواده- سازی کارغنی

که کارکنان در ش مورد توجه قرار گرفته است، چرابیش از پی

ه و نیز برای کنار آمدن با مواجه با نیازهای شغل و خانواد

نقش و زمان که مربوط به  ناشی از یهااسترس

ویل، اردبپذیری کارکنان است، تحت فشار هستند )مسئولیت

(. 2887؛ گرین هاوس و پاوول، 2880، دوسیری و سانتوس

حوزه کار سال گذشته تحقیقات دو  98نتیجه این فشار، در در

ناشی از تقاضاهای کار و  9و خانواده تمرکز بیشتری بر تعارض

خانواده و انعکاس آن روی پیامدهای شغلی مانند خشنودی 

و سلامت  7، سلامت روان5، خشنودی خانوادگی4شغلی

 -سازی کارهای کاهش تعارض و افزایش غنیو روش 1جسمی

با  .(2871، ؛ وار و اینسگلو2872یلی، ا)ر نداخانواده داشته

 دتوانموضوع که بهزیستی روانشناختی می گرفتن ایندرنظر

، بررسی رابطه دکننده رفتار افراد در سازمان باشتعیین

ه تواند بخانواده و بهزیستی روانشناختی می -سازی کارغنی

. متغیرهای منجر شود اثربخشی هرچه بیشتر فرد و سازمان

ه که ازجمل دهندثیر قرار این رابطه را تحت تأ توانندچندی می

، یلیازندگی اشاره کرد )ر -تعادل کار متغیر توان بهآنها می

 (.2874؛ متیوز، واین و فورد، 2872

خانواده با  -سازی کارغنیهای بسیاری رابطه در پژوهش

د بررسی قرار گرفته است که در فردی مور و پیامدهای شغلی

ه بهزیستی روانشناختی رابطخانواده با  -سازی کارها بین غنیآن

؛ السام، 7333 آریی، لوک، لیونگ و لو،نیرومندی وجود دارد )

ندرسون، کافی و بیرلی، ا؛ 2879امران، انوار، حمید و کفایت، 

؛ سانگ لانگ، ازمی، کووانگ و فی، 2875انگ یانگ، ؛ چ2882

مازرول،  ؛2881کاراتپ و کلیک،  ؛2875؛ سورنسن، 2877

(. سوالی که همواره ذهن پژوهشگران را 2880، برونینگ و کازا

، در 0این است که تداخل کار و زندگی داشتهبه خود مشغول 

                                                           

هر دو جنبه مثبت و منفی، چگونه و از طریق چه ساختارهایی 

گذارند. یکی از مهمترین بر پیامدهای فردی و سازمانی اثر می

 -کارسازی در رابطه غنی 3گرعنوان میانجیکه به متغیرهایی 

 -گیرد، تعادل کارمی خانواده با بهزیستی روانشناختی قرار

تعاریف و کاربردهای  گرچه(. 2872یلی، ااست )ر 78زندگی

 هاوسگرینزندگی وجود دارد،  -مختلفی از اصطلاح تعادل کار

 77مندیزندگی را ارزیابی از رضایت -( تعادل کار7287و آلن )

شخص در ارتباط با  کار و زندگی خانوادگی  72و اثربخشی

است  فردزندگی مفهومی منحصربه -. تعادل کارکنندتعریف می

 -رسازی کاو غنی 79خانواده -که از مفاهیمی مانند تعارض کار

(. 2889، هاوس، کولین و شاونخانواده متمایز است )گری

توان به زندگی می -جمله پیشایندهای مهم تعادل کاراز

 (.2872یلی، اخانواده اشاره کرد )ر -سازی کارغنی

های گذشته مفهومی است که در دهه زندگی -تعادل کار

است. نیازهای کار و خانواده مطرح شده نتیجه افزایش و در

، ، کوچ و هیلکلارک؛ 2873شارکی، برخی از پژوهشگران )

 74هماهنگی ،فراگیر تعادل اهیمدهند از مفترجیح می( 2884

که دیگر پژوهشگران )کروکر، استفاده کنند. درحالی 75و تطابق 

گیرند و ( از مفهوم تناسب بهره می2882اسمیت و تاباک، 

دسترسی منابع انسانی را تقاضاهای نقش، محیط و میزان 

کنند. علاوه بر این برخی پژوهشگران )بوفاردی، ترکیب می

( تعادل 2887؛ کلارک، 7333اسمیت، اوبرین و اودوینس، 

انواده خ-عنوان یک متغیر متضاد با تعارض کارزندگی را به -کار

کنند. خانواده تعریف می -سازی کاردهنده غنیشییا افزا

 (2887) 77زندگی توسط وزارت کار نیوزیلند -تعادل کار

که  هاییفعالیت دیگرمؤثر بین کار و های فعالیت "عنوان به

)به نقل از  تعریف شده است "استدارای اهمیت برای فرد 

( 2880. کالیات و بروگ )(2881دبروین، -فورسیس و پلزر

 از میزان سازگاری ادراک فرد"عنوان زندگی را به -تعادل کار

 و بالندگی کاری و رشدهای کاری و غیرفعالیت 71و تطابق

 تعریف نمودند.  "های زندگی فعلی فردمطابق با اولویت

10. work-life balance  

11. satisfaction 

12. effectiveness 

13. work-family conflict 

14. harmony 

15. coordination 

16. New Zealand Department of Labor 

17. adaptability 
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1. psychological well-being  

2. work-family enrichment  

3. conflict 

4. job satisfaction  

5. family satisfaction 

6. mental health  

7. physical health 

8. work-family interference

9. mediator 



 
 

گذشته تغییرات و حرکاتی برای سنجش ابعاد یک دهه در 

مثبت رابطه کار و خانواده صورت گرفته است و پژوهشگران به 

های کار و خانواده توسط هر یک از جنبه ارتقایدنبال چگونگی 

خانواده یک ساختار  -سازی کارجنبه دیگر هستند. غنی

 شود که طی آنعنوان فرایندی تعریف میبعدی است و بهچند

تواند مفید باشد و باعث افزایش کیفیت و رب کارکنان میتجا

  عملکرد شخص در زندگی خانوادگی و نیز کاری شود و

؛ 2873شارکی، را افزایش دهد ) وی روانشناختی یبهزیست

 (. 2887 وویدانوف،؛ 2887گرین هوس و پاول، 

رشار ای سبه گذران زندگی به شیوه بهزیستی روانشناختی

شود )ریان و دسی، از شادی و عمیقا خشنودکننده اطلاق می

کند که بهزیستی روانشناختی یک این مفهوم بیان می (.2887

وب است که بر خ یحالت پیامدی و نهایی نیست، بلکه فرایند

. های انسان تمرکز داردیا به فعل درآوردن اکثر توانایی زیستن

ای و به معن 7( بهزیستی را بر مبنای زندگی آرمانی7303)ریف 

سازی کرده و خاطر مفهوم های انسانشکوفاسازی توانمندی

های مشابه و که این دیدگاه دربردارنده ملاک کندمینشان 

ز ییریف و ک به اعتقاد. است مکمل سلامت روانشناختی

 شامل بهزیستی روانشناختی، (2889و سینگر ) ( و ریف7335)

 ،هدفمند ، زندگی خود شخصی، پذیرش بالندگی، استقلال

برای  را آنها این مواردمثبت است.  هایو نگرش مهارتدانش و 

پیچیده  یالگوی( 2872یلی )اردانند. شکوفایی ضروری میخود

 که در آن بهزیستی کندمیاز بهزیستی روانشناختی ارایه 

 ، خشنودیشغلی خشنودیبا ارزیابی سطوح  روانشناختی

 .ه استخانوادگی و سلامت روان مورد بررسی قرار گرفت

خانواده با سلامت  -بسیاری از پیامدهای فردی تعارض کار

جسم و روان و نیز بهزیستی کلی ارتباط دارند. در این راستا 

خانواده در  -سازی کارخانواده و نیز غنی -تاٌثیر تعارض کار

 هارست، براک و ساتون،)آلن،  2ارتباط با سطوح استرس

(، 2888، لن و همکاران)آ 9(، فشار روانشناختی عمومی2888

 )فرون، 7و اختلالات اضطرابی 5خلق بالینی ،4سطوح افسردگی

 ،0رزیواکزو بهزیستی روانشناختی )گ 1(، سلامت عمومی2889

( و نارضایتی از زندگی )آدامز، 7938؛ به نقل از بذرافکن، 2888

( بررسی شده 7330؛ کوسک و اوزکی، 7337کینگ و کینگ، 

 است.

( نتایجی دال بر 2875)و همکاران چان، کالیات، بروگ، 

 خشنودیخانواده با  -سازی کاروجود رابطه مثبت بین غنی

دست آوردند. در پژوهش خانوادگی بهخشنودی شغلی و 

سازی داری بین غنیمعنا( رابطه 2881استودارد و مادسن )

های همچنین یافته آمد.دست هسلامت فردی بخانواده و -کار

( را 2887هاوس و پاول )حاصل از این پژوهش، مطالعات گرین

سازی در این پژوهش رابطه غنی، علاوهحمایت کردند. به

 -ارسازی کتر از رابطه غنیتوجهی غنیطور قابلکار به -خانواده

 -کار سازیغنی( رابطه 2887هاوس و پاول )گرین خانواده بود.

 شغلی بررسیخشنودی خانوادگی و خشنودی  را باخانواده 

ها چنین فرض کردند که عملکرد و عاطفه مثبت کردند. آن

 جاد. از آننخانواده باش -سازی کارد پیامد بالقوه غنینتوانمی

کند و نقش کاری شخص، نقش خانوادگی وی را غنی می که

خانواده با  -ارسازی کبرعکس، پس منطقی است که غنی

 همراهدر هر دو حوزه شغلی و خانوادگی خشنودی افزایش 

 باشد.

وار و اینسگلو  و (2883) کالیات و مونرو نتایج پژوهش

 -کارسازی غنیزندگی با  -نشان داد که تعادل کار( 2871)

 ،دارد. همچنین مثبتکار رابطه  -خانوادهسازی غنیخانواده و 

است که تعادل  حاکی از آنها از پژوهش های بسیارییافته

و در نتیجه  زندگی با خشنودی شغلی رابطه مثبت دارد -کار

بورک و  .شودایش بهزیستی روانشناختی میموجب افز

زندگی و  -( دریافتند که بین تعادل کار2873ریچاردسون )

 داری وجود دارد.تی روانشناختی رابطه مثبت و معنابهزیس

بر اساس مطالب یادشده و بررسی پیشینه پژوهش، الگوی 

در این الگو پیشنهادی پژوهش حاضر طراحی و آزموده شد. 

 هاییرمتغ ،کار -سازی خانوادهیخانواده و غن -سازی کارغنی

)شامل خشنودی شغلی،  بهزیستی روانشناختیمستقل، 

یر وابسته و تعادل متغ خشنودی خانوادگی و سلامت روان(

 شکل  .کنندمیایفای نقش  ر میانجیمتغیعنوان بهزندگی  -کار

.دهدالگوی پیشنهادی پژوهش را نشان می 7

. 

                                                           
1. ideal life 

2. stress levels 

3. general psychological stress 

4. depression Levels 

5. clinical mood 

6. anxiety disorders 

7. general health 

8. Gryzywacz, J. G. 
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 پیشنهادی پژوهش الگوی .7شکل 

 

 روش

 جامعه آماری، نمونه و روش اجرای پژوهش

طرح پژوهش حاضر، طرح همبستگی از طریق الگویابی 

است که یک روش همبستگی  )SEM( 7معادلات ساختاری

واقع بسط است. الگویابی معادلات ساختاری درچندمتغیری 

سازد که محقق را قادر میاست  )GLM( 2الگوی خطی کلی

به ای از معادلات رگرسیونی را همزمان بیازماید )تا مجموعه

 جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه(. 7907ارشدی، نقل از 

رکت شاین با مراجعه به  .بودملی حفاری ایران کارکنان شرکت 

، خواهد بود ها محرمانهپرسشنامه این هایکه دادهبیان اینبا 

با استفاده از  ،از این جامعه .جلب شد دهندگانپاسخرضایت 

 عنوان اعضای نمونهنفر به 488گیری تصادفی سادهروش نمونه

پرسشنامه  977شده، پرسشنامه توزیع 488از  شدند.انتخاب 

پرسشنامه قابل تحلیل  979برگشت داده شد که از این تعداد 

 هلمتأ نفر 270 و (%2/77) مرد نفر 222  نمونهاین  بودند. از

با سال  2/91 هاآن میانگین سنی بودند. همچنین (7/78%)

 باسال  3/77 کارو میانگین سابقه  2/0 استانداردانحراف 

 نفر دارای تحصیلات زیر دیپلم 77 بود.  7/0 استانداردانحراف 

نفر دارای  78، (%7/71) نفر دارای تحصیلات دیپلم 74، (4/4%)

نفر دارای تحصیلات  718،(%0/2) تحصیلات فوق دیپلم

نفر دارای تحصیلات کارشناسی  03،  (%0/47) کارشناسی

 بودند.( %3/9)نفر دارای تحصیلات دکترا  74و   (%5/24) ارشد

 سنجشابزار 

                                                           
1. Structural Equation Modeling (SEM) 

2. General Linear Model (GLM) 

در  (WFE). خانواده -سازی کارپرسشنامه غنی  

از  خانواده -سازی کارپژوهش حاضر برای سنجش غنی

کارلسون،  9خانواده -سازی کارغنی ایماده 70 پرسشنامه

 در این پرسشنامه استفاده شد.( 2887) همکارانکامار، واین و 

)کاملا  7از  ایصورت لیکرت چنددرجهبه هادامنه پاسخ

 کارلسون و)کاملا موافقم( ترتیب یافته است.  5مخالفم( تا 

 این پرسشنامهبرای را ضریب آلفای کرونباخ ( 2887همکاران )

و برای بعد  39/8تا  03/8  خانواده -سازی کاربرای بعد غنی

در  .دادندگزارش   31/8تا  37/8کار  -سازی خانوادهغنی

 37/8 پرسشنامهضریب آلفای کرونباخ این پژوهش حاضر 

ضریب روایی این پرسشنامه نیز از طریق   محاسبه شد.

دست به ( > 887/8p) 10/8همبسته کردن با یک سؤال کلی 

 آمد.

 دست آمد.به(  > 887/8p) 32/8سؤال کلی 

3. Work-Family Enrichment Questionnaire (WFE) 

4. Job Satisfaction Questionnaire (JSQ) 

زندگی -تعادل کار  
بهزیستی 

 روانشناختی

خشنودی شغلی  سلامت روان  خشنودی 

  خانوادگی
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غنیسازی خانواده-

کار

  پرسشنامه خشنودی شغلی (JSQ). در پژوهش حاضر 

جهت سنجش خشنودی شغلی از پرسشنامه خشنودی شغلی4 

کامن، فیچمن، جنکینز و همکاران )7309( استفاده شد. این 

پرسشنامه شامل 9 ماده است و دامنه پاسخها بهصورت لیکرت 

چنددرجهای از 7 )کاملا مخالفم( تا 5 )کاملا موافقم( مشخص 

شده است. ضریب آلفای کرونباخ 8/07 توسط کامن و همکاران 

)7309( برای این پرسشنامه گزارش شده است. در پژوهش 

حاضر ضریب آلفای کرونباخ این پرسشنامه 8/75 محاسبه شد. 

ضریب روایی این پرسشنامه نیز از طریق همبسته کردن با یک 

غنیسازی کار-

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

پژوهش  در (FSQ). خانوادگی خشنودیپرسشنامه   

خانوادگی از پرسشنامه  خشنودیحاضر جهت سنجش 

( استفاده شد. 7333روتبارد )ادواردز و  7خانوادگی خشنودی

صورت بهها و دامنه پاسخ استماده  9این پرسشنامه شامل 

)کاملا موافقم(  1)کاملا مخالفم( تا  7از ای لیکرت چنددرجه

توسط ادواردز  15/8ضریب آلفای کرونباخ  .ترتیب یافته است

در  گزارش شده است. پرسشنامه( برای این 7333و روتبارد )

 35/8 پرسشنامهضریب آلفای کرونباخ این پژوهش حاضر 

این پرسشنامه نیز از طریق ضریب روایی  محاسبه شد.

دست ( به > 887/8p) 35/8کردن با یک سؤال کلی همبسته

 آمد.

 

فرم . (GHQ-12پرسشنامه سلامت روان عمومی )  

ماده است  78دارای  2سلامت روان عمومی اصلی پرسشنامه

. در این پژوهش است ( تهیه شده7312که توسط گلدبرگ )

ه برای استفاده ک مورد استفاده قرار گرفت آن ایماده 72رم ف

شود توصیه میهای شغلی و سازمانی در پژوهش در محیط

ای این مقیاس ابعادی درنظر ماده 72برای فرم  .(7339)پارکز، 

شناسایی  9بعدیتک شاخصعنوان یک گرفته نشده است و به

، 4شده است )تایت، فرنچ و هولز تدوینمشکلات روانشناختی 

ها بر روی یک مقیاس پاسخ (.2880هانکینز، به نقل از ؛ 2889

( هرگز) 4(  تا حد معمولازبیش بسیار) 7 ازلیکرتی ای درجه 4

( ضریب 2884کالیات، اودریسول و بروگ  ) اند.تنظیم شده

در  گزارش کردند. 08/8 برای این پرسشنامه راآلفای کرونباخ 

 18/8 پرسشنامهضریب آلفای کرونباخ این پژوهش حاضر 

این پرسشنامه نیز از طریق ضریب روایی  محاسبه شد.

دست ( به > 887/8p) 74/8سؤال کلی کردن با یک همبسته

 آمد.

در پژوهش  .(WLB)زندگی -پرسشنامه تعادل کار  

تعادل از پرسشنامه  زندگی -تعادل کارحاضر جهت سنجش 

( 2883)و همکاران  ، تیماس، اودریسکولبروگ 5زندگی-کار

ها و دامنه پاسخ استماده  4استفاده شد. این پرسشنامه شامل 

 )کاملا 1)کاملا مخالفم( تا  7از ای صورت لیکرت چنددرجهبه

از در این پرسشنامه  موافقم( ترتیب یافته است.

ی درمورد هایکه به سوال شودمیدرخواست کنندگان شرکت

هایی خارج از کار فعالیت کاری خود )های کاری و غیرفعالیت

درس و ...( طی سه ماه اخیر  ،خانواده، دوستان، ورزشانند م

و بروگ توسط  01/8پاسخ دهند. ضریب آلفای کرونباخ 

گزارش شده است. در  پرسشنامهبرای این ( 2883همکاران )

 18/8 پرسشنامهضریب آلفای کرونباخ این  پژوهش حاضر

این پرسشنامه نیز از طریق ضریب روایی  محاسبه شد.

دست ( به > 887/8p) 10/8کردن با یک سؤال کلی همبسته

 آمد.

 هایافته
و ماتریس ضرایب  استاندارد، میانگین، انحراف 7در جدول 

متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. بین همبستگی
 7جدول 

 میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش 

**p < 0.01          *

                                                           
1. Family Satisfaction Questionnaire (FSQ) 

2. General Health Questionnaire (GHQ-12) 

3. unidimensional index 

 

 

 M SD 1 2 3 4 5 6 پژوهش متغیر

      7 44/0 09/97 خانواده -سازی کارغنی .7

     7 07/8** 77/0 48/92 کار -سازی خانوادهغنی .2

    7 23/8** 92/8** 29/9 70/27 زندگی -تعادل کار .9

         بهزیستی روانشناختی

   7 43/8** 99/8** 99/8** 09/9 01/74 خشنودی شغلی .4

  7 57/8** 40/8** 48/8** 92/8** 82/5 09/75 خشنودی خانوادگی .5

 7 42/8** 98/8** 20/8** 94/8** 97/8** 29/9 70/27 سلامت روان .7

p < 0.05 
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4. Taitt, R. J, Ferench, D. J, & hulse, G. K.

 5. Work-Life Balance Questionnaire (WLB)

 



 

 الگویابی معادلات ساختاری

منظور ارزیابی الگوی پیشنهادی، از الگویابی معادلات به

از ها با استفاده تمامی تحلیل .استفاده شد (SEM) ساختاری

انجام  22ویراست AMOS و  22ویراست SPSS  هایافزارنرم

ی، برازش الگوی پیش از بررسی ضرایب ساختارگرفتند. 

ه ک ها مورد بررسی قرار گرفت. با وجود اینپیشنهادی با داده

دهنده برازش قابل های برازندگی نشانمقادیر اکثر شاخص

شاخص جذر ها بودند، اما یشنهادی با دادهقبول الگوی پ

نشان داد که  (RMSEA) 7میانگین مجذورات خطای تقریب

ش الگوی الگو نیاز به بهبود دارد. گام بعدی ارتقای براز

 دو مسیر کردن خطاهایپیشنهادی از طریق همبسته

خشنودی شغلی و خشنودی خانوادگی و خطاهای )خطاهای 

     افزاربه توصیه نرم (خشنودی خانوادگی و سلامت روان

AMOS  ی الگوی پیشنهادی و الگو شهای برازبود. شاخص

الگوی نهایی  2شکل اند. نشان داده شده 2نهایی در جدول 

ضرایب استاندارد مسیرها نشان  پژوهش حاضر را همراه با

 دهد.می

داری مسیرهای حاکی از معنا 2ضرایب مسیر در شکل 

از  ی با استفادهااز روابط واسطه ستند. نتایج حاصلمستقیم ه

.استنشان داده شده 9در جدول  2استراپروش بوت

 
  2جدول 

 نهایی  الگوی نتایج برازش الگوی پیشنهادی و

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مسیرهمراه ضرایب به . الگوی نهایی پژوهش 2شکل 

 

ای حاکی از معناداری مسیرهای واسطه 9مندرجات جدول 

عداد و ت 35سطح اطمینان برای فاصله اطمینان  است.

که است. با توجه به این 7888پ ااستربوتگیری مجدد نمونه

 روابط تمامیگیرد، رج از این فاصله اطمینان قرار میصفر خا

 . هستنددار معنا غیرمستقیم

 

                                                           
1. Root-Mean-Square Error of Approximation 

(RMSEA) 

2. Bootstrap 

شاخص 

 برازندگی

2 
df 

df

2

 

GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

الگوی 

 پیشنهادی

750/98 7 827/5 31/8 37/8 31/8 32/8 31/8 37/8 78/8 

 80/8 30/8 33/8 35/8 33/8 39/8 33/8 992/9 9 331/3 الگوی نهایی

زندگی-تعادل کار  
بهزیستی 

 روانشناختی

شغلی یخشنود سلامت روان  دیخشنو 

/23خانوادگی

24/

 

76/0  

63/

0 

69/

22/

58/

 

61/

0 
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غنیسازی 

 خانواده-کار

غنیسازی کار-

 خانواده



 
 

 9جدول 

 (ای)واسطه استراپ برای مسیرهای غیرمستقیمنتایج بوت
 مسیر اثر غیرمستقیم حد پایین حد بالا داریمعنا

 زندگی           -خانواده         تعادل کار-سازی کارغنی 747/8 852/8 224/8 881/8

 بهزیستی روانشناختی

 زندگی           -کار         تعادل کار-سازی خانوادهغنی 578/8 227/8 990/8 887/8

 بهزیستی روانشناختی

 

 بحث
 -سازی کارعلی غنیهدف پژوهش حاضر بررسی رابطه 

ای روانشناختی با توجه به نقش واسطهخانواده با بهزیستی 

 -ارسازی کها نشان دادند که غنی. یافتهبودزندگی  -تعادل کار

داری با کار رابطه مثبت و معنا -سازی خانوادهخانواده و غنی

های ها همسو با یافتهاین یافته ند.بهزیستی روانشناختی دار

، ، 2875انگ یانگ، ؛ چ2875چان و همکاران، پیشین است )

تعارض میان کار و خانواده  (.2872یلی، ا، ر2883دینر و ریان، 

عنوان عادل بین مسایل کار و خانواده بهسازی و تو غنی

ن و هم خانواده آنان کارفرمایا موضوعی عمده که هم کارکنان و

سازی از تعامل شده است. غنی شناخته ،سازدرا متأثر می

شود. تحقیقات اولیه های شغلی و خانوادگی ناشی مینقش

ابط کار و خانواده اند که مسایل مربوط به کار بر رونشان داده

؛ 2877پانوراما و جایتاوی، بوده است ) گذارکارکنان تاثیر

گاری و هماهنگی میان الزامات (. ساز2885ویدانوف، و

های مربوط به خانواده، سبب کار و نقش مربوط بههای نقش

ور منظرکنان و خانواده آنان بهحل بسیاری از مشکلات برای کا

 های هر دو حیطه زندگیمین و رفع نیازها و درخواستتأ

این واقعیت است  ؤیدم ،شود. دلایل منطقی و هم تجربیمی

کار و خانواده و  هایحیطه که کاهش میزان تعارض میان

میزان خشنودی کارکنان را خانواده،  -سازی کارافزایش غنی

 فزایشا طور کلیبههای شغلی، خانوادگی و زندگی در حیطه

های شغلی همچون قصد ترک شغل خواهد داد و از طرفی پیامد

؛ 7333 و بهزیستی را متأثر خواهد کرد )آریی، لوک، لنگ و لو، 

نقش میان  دلتعا ،طور کلیبه (.2882 کافی و بیرلی، ندرسون،ا

عنوان یک کارکن منجر به فرد در خانواده و نقش فرد به

واده سبب نیازها و الزامات محیط کار و خان. شودسازی میغنی

ه بر آن کارکنان شوند و علاوپیشرفت در هردو حوزه می

باط مؤثر میان این دو حیطه را کردن ارتتوانمندی برقرار

 دنکنمی داخلآورند. گاهی مسائل کار با خانواده تدست میبه

شود. میو گاهی مسایل خانوادگی سبب پیشرفت در کار 

 سازی میان کار ودهند که غنیمطالعات بسیاری نیز نشان می

خشنودی شغلی،  مانندخانواده با پیامدهای شغلی بسیاری 

 میل به ماندن در شغل، تعهد کارراهه، قصد ترک شغل، تعهد

که از پیامدهای مهم سازمانی  یعملکرد شغل نیزشغل و  به

و لی، موین، اوکس نتایج پژوهش کهستند، ارتباط دارد. 

های الاجلضرب( نشان داد کارکنانی که 2874همکاران )

خانواده کمتری  -سازی کارکار داشتند، غنی محیط در زیادی

در  تعادلدچار عدم و به همین دلیل ه بودند را تجربه کرد

پژوهش بیوتل و اوهار  هاییافته. بودندزندگی و  کار هایحیطه

ه بکارکنان منجرکه برنامه کاری ثابت  حاکی از آن بود( 2870)

خشنودی  متعاقب آن ارتقایخانواده و  -سازی کارغنی افزایش

. همچنین برنامه کاری ثابت شدشغلی و خشنودی خانوادگی 

دی خشنو را باخانواده  -کار سازیرابطه بین غنی ،کارینوبتو 

های پژوهش .  یافتهکردشغلی و خشنودی خانوادگی تعدیل 

( نشان 2870) همکارانمارتینز سانتز، پترز پترز، ولاجیمنز و 

و تعهد  خشنودی شغلی ،خانواده -سازی کارداد که غنی

در پژوهشی که مایبری کارکنان را افزایش داد.  سازمانی

ها برای کاهش تعارض که سازمان افتدری( انجام داد، 2887)

خانواده از راهبردهایی  -سازی کارخانواده و افزایش غنی -کار

طبق  گیرند.زندگی بهره می -جهت افزایش تعادل کار

(، کارلسون، فرگوسن، 2885تحقیقات آری، سرینوان و تان )

کارکنانی که سطوح ( 2885هیل ) و (2877) و همکاران کامار

تمایل رده بودند خانواده  را تجربه ک -سازی کارغنیبالای 

نتایج پژوهش حاضر  .شتندترک شغل خود دا هکمتری ب

خانواده رابطه  -سازی کارغنی همچنین حاکی از آن بود که
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ها یستی روانشناختی دارد. این یافتهداری با بهزمثبت معنا

؛ 2873)بورک و ریچاردسون،  های پیشین استهمسو با یافته

( نتایجی دال بر وجود 2875)و همکاران  چان(. 2872یلی، ار

ی و شغلخشنودی خانواده با  -سازی کاررابطه مثبت بین غنی

ودارد و دست آوردند. در پژوهش استخانوادگی بهخشنودی 

خانواده  -سازی کارداری بین غنی( رابطه معنا2881مادسن )

حاصل از این های دست آمد. همچنین یافتهو سلامت فردی به

( را حمایت 2887تحقیق، مطالعات گرین هاوس و پاول )

ار ک -سازی خانوادهدر این تحقیق رابطه غنی ،علاوهکردند. به

اده خانو -کار سازیاز رابطه غنی نیرومندترتوجهی طور قابلبه

 -سازی کارغنی از پژوهش حاضر دست آمدهبود. طبق نتایج به

زندگی دارد. این  -داری با تعادل کارخانواده رابطه مثبت معنا

 (2872مانند پژوهش رایلی ) های پیشینافتههمسو با ی یافته

خانواده  -سازی کارخانواده، غنی -برخلاف تعارض کار .است

تواند به افزایش تعادل بین مسائل کاری و خانوادگی کمک می

 خشنودیعملکرد شغلی،  افزایشکند که در نتیجه سبب 

ود و شانشناختی میخانوادگی و بهزیستی رودی خشنوشغلی، 

 کند )وار وکاهش میل به ترک شغل نیز کمک می از طرفی به

 ،گورتی طبق نتایج پژوهش هاشمی، کاظمی (.2871اینسگلو، 

مثبت فرد که پاسخی به ( خُلق 7935) همکارانبشلیده و 

است، بر خشنودی شغلی فرد  خانواده -سازی کاررویداد غنی

ثیر در میزان مشارکت فرد در رفتارهای گذارد و این تأاثر می

کننده دارد. برای مثال، در شرایطی سازمانی نقش تعیین مدنی

سازی برخوردار است وی که شغل فرد از سطح بالایی از غنی

بیشتر از شغل خود در موارد بیشتری دارای خُلق مثبت است و 

کند و به احتمال بیشتری در رفتارهایی ت میاحساس رضای

 دارای کلیطوربهجوید و ران مشارکت میکمک به همکامانند 

. مشابه همین تری استباکیفیت زندگی کاری و خانوادگی

کار نیز صحت دارد. نتایج  -سازی خانوادهبرای غنی ایندفر

-تعادل کارنشان داد که  همچنین حاصل از پژوهش حاضر

داری بر بهزیستی روانشناختی دارد. مثبت و معنا زندگی اثر

( 2889) و همکاران هاوسهای گرینش با یافتهنتایج پژوه

 زندگی تحت شرایط خاصی بر -. تعادل کارستا همسو

مان ز گذارد. در شرایطی کهبهزیستی روانشناختی اثر مثبت می

ای هقبولی بین نقشطور قابلو میزان مشارکت و رضایت به

تواند زندگی می -و خانوادگی توزیع شده باشد، تعادل کارکاری 

و  هاوسرینبه افزایش بهزیستی روانشناختی کمک کند )گ

( نشان دادند که 2883بیوگارد و هنری )(. 2889، همکاران

بب کاهش تضاد بین کار و زندگی زندگی نه تنها س -تعادل کار

. شودمی یزن میل ماندن در شغل یشافزا منجر به بلکه ،شودمی

ارائه دید مثبت یافتند که ( در7937بابایی، افروز و ارجمندنیا )

رایط غیرمنتظره و دشوار زندگی و کاربست آن در مواجهه با ش

بعاد فردی افراد در اای بر تسهیل روابط بینتواند تأثیر ویژهمی

 یهای ارتقااشته باشد. بنابراین شناسایی راهمختلف د

ریزی برای خانوادگی و برنامهخشنودی شغلی و خشنودی 

های آموزشی، اجرای برنامه افزایش سلامت روان افراد از طریق

برنامه ارتقای کیفیت زندگی، سلامت روان و رضایت  مانند

امل یفیت زندگی آنان، به تعتواند علاوه بر ارتقای کزناشویی می

های دیگر نیز کمک کند. همسو با یافتهتر افراد با یکمناسب

گر زندگی میانجی -تعادل کاردر پژوهش حاضر پیشین، 

سازی خانواده و غنی -سازی کاربین غنی مناسبی در رابطه

( 2872یلی )اکار با بهزیستی روانشناختی بود. ر -خانواده

 سازیتواند در رابطه غنیزندگی می -دریافت که تعادل کار

ه گر را بیا بهزیستی روانشناختی نقش میانجخانواده ب -کار

( در پژوهش خود دریافت 2873خوبی ایفا کند. شارکی )

کارکنانی که بین محیط کار و محیط زندگی و نقش های 

 از بهزیستی روانشناختی ،کنندبرقرار میمربوط به آنها تعادل 

( دریافتند که 2873بالاتری برخوردارند. بورک و ریچاردسون )

ت و شناختی رابطه مثبتی روانزندگی و بهزیس -بین تعادل کار

 .داری وجود داردمعنا

ای دیگر دارای هاین پژوهش نیز مانند پژوهش

پژوهش حاضر در شرکت ملی حفاری  هایی بود.محدودیت

یع ها و صناایران انجام شد لذا در تعمیم نتایج به سایر سازمان

جهت سنجش متغیرهای تحت . دباید جانب احتیاط رعایت شو

های خودگزارشی بررسی در پژوهش حاضر از پرسشنامه

به این  های افرادو این امکان وجود دارد که پاسخ شداستفاده 

ها، سطح تحصیلات و سوگیری سؤالات تحت تأثیر انگیزه

باشد. همچنین طرح مطالعه  گرفتهپسندیدگی اجتماعی قرار 

ساختاری است که قادر به اثبات حاضر از نوع الگویابی معادلات 

که استفاده از رویکرد الگویابی . با وجود ایننیستعلیت 

ا های علی ردست آوردن استنباطبهمعادلات ساختاری توانایی 

آورد، اما در این خصوص باید جانب احتیاط را رعایت فراهم می

 بایستمی ها، سازمانرهای پژوهش حاضبراساس یافته نمود.

. نداشخانواده ببر  کار تأثیرات مثبتافزایش  هایراه دنبالبه 
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هایی از قبیل ایجاد محیط حمایتی برای روشبه همین منظور 

در  ناپذیرقوانین خشک و انعطاف اجرایکارکنان و پرهیز از 

 ،مناسـب و روانی فیزیکی فضای فراهم آوردنمحیط کار، 

توانند در می .... و هاهای آموزشی برای خانوادهبرگزاری کلاس

اشند و سبب ایجاد خانواده مفید ب -سازی کارافزایش غنی

های کار و زندگی شوند.تعادل بین حیطه

 

 منابع
طراحی و آزمودن الگویی از پیشایندها و (. 7907ارشدی، ن. )

پیامدهای مهم انگیزش شغلی در کارکنان شرکت ملی 
نامه دکتری . پایانمنطقه اهواز مناطق نفت خیز جنوب 

روانشناسی صنعتی و سازمانی ، دانشگاه شهید چمران 

 اهواز.

(. تدوین برنامه 7937ارجمندنیا، ع. ) و بابائی، ن.، افروز، غ.،

ارتقای کیفیت زندگی و بررسی اثربخشی آن در سلامت 

روان و رضایت زناشویی مادران دارای دختران با نشانگان 

 .15-07، 4 روانشناسی خانواده،داون. 

خانواده با  -بررسی رابطه تعارض کار(. 7938بذرافکن، ح. )
سلامت روان، عملکرد شغلی و خشنودی شغلی با نقش 

کنندگی گری استرس شغلی و نقش تعدیلمیانجی
سرسختی روانشناختی در کارکنان اقماری شرکت ملی 

 صنعتی ونامه کارشناسی ارشد روانشناسی . پایانحفاری

 سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز.

هاشمی، س. ا.، کاظمی گورتی، ف.، بشلیده، ک.، و نعامی، ع. 

خانواده با رفتارهای  -سازی کار(. رابطه غنی7935)

شهروندی سازمانی از طریق خُلق مثبت و خشنودی شغلی: 

 9 روانشناسی خانواده،آزمون نظریه رویدادهای عاطفی. 
،08-17. 
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