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ها های شغلی و شخصیتی زوجویژگی مشخص شده است که این سازه باو  دارد هاتداوم زندگی زوجدر  یمهم رضایت زناشویی نقش: چکیده

. نمونه دبورضایت زناشویی و  ورویژگی شخصیتی کنشرابطه بین  در خانواده -تعارض کار ایواسطهنقش  هدف پژوهش حاضر بررسیرابطه دارد. 

 ورویژگی شخصیتی کنش مقیاسشامل  پژوهش هایسنجهبه  و غل در یک سازمان در اصفهان بودندهل شان متأنفر از زنان و مردا 942پژوهش

(PPS ) رضایت زناشویی انریچ ، مقیاسباتمن و کرانت (ENRICH)  نوادهخا -تعارض کار مقیاسو (WFCS) پاسخ دادند و همکاران کارلسون .

با تعارض  ورنشک ویژگی شخصیتیبین  مثبت و معنادار و رابطه رضایت زناشویی با  ورویژگی شخصیتی کنشنشان داد بین  پژوهش حاضر نتایج

عارض ت نشان داد همچنین نتایج پژوهش حاضر دارد.خانواده رابطه منفی و معنادار وجود  -خانواده و نیز بین رضایت زناشویی با تعارض کار -کار

توانند یها مسازمان ،دست آمدهههای بتهبر اساس یاف. ای داردواسطه و رضایت زناشویی نقش ورکنشدر رابطه بین ویژگی شخصیتی  وادهخان -کار

تفاده اس ورکنش ویژگی شخصیتیاز متصدیان و متقاضیانی با  دارندخانواده  -در مشاغلی که به علت ماهیت ویژه خود امکان ایجاد تعارض کار

 ورنشهای کشخصیت را به کارکنان دارایهای آموزشی، فنون مدیریت تعارض د با برگزاری دورهنتواناندرکاران سازمانی می. همچنین دستنمایند

  هبود بخشند.رضایت زناشویی را ب خانواده، -آموزش دهند و از این طریق با کاهش تعارض کار
 ، رضایت زناشوییورویژگی شخصیتی کنشخانواده،  -تعارض کار :های کلیدیواژه

Abstract: Marital satisfaction plays an important role in the couple's life expectancy. It has been found that this construct 

is related to the occupational and personality characteristics of the couples. Accordingly, in this study, the mediating 

role of work-family conflict in the relationship between proactive personality and marital satisfaction has been assessed. 

The sample consisted of 142 married men and women working in an organization in Isfahan who were selected by 

simple random sampling and responded to research measures including the Proactive Personality Scale (PPS), the 

ENRICH Marital Satisfaction Scale (ENRICH), and the Work-Family Conflict Scale (WFCS). SPSS software and 

correlation coefficient and mediation analysis with the Bootstrap method was used for data analysis. The result showed 

a positive relationship between proactive personality and marital satisfaction. Also, there were negative relationships 

between proactive personality and work-family conflict and between marital satisfaction and work-family conflict. The 

mediating role of work-family conflict was also confirmed. Based on the results, organizations can use employees and 

applicants with proactive personality in occupations that, due to their special nature, may create work-family conflict. 

Organizational staff can also teach conflict management techniques to employees with proactive personalities by 

conducting training courses, thereby reducing work-family conflict, and improve marital satisfaction. 
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 مقدمه
یکی از متغیرهایی است که بسیار در  9رضایت زناشویی

ها وارد شده و همواره مورد توجه پژوهشگران بوده پژوهش

باعث دوام زندگی و  ،رضایت زناشویی بالاتر احتمالا است زیرا

 (2727، برادبریکارنی و ) شودمیاستحکام خانواده در جامعه 

 کندزوجین ایفا می 2نقش مهمی در سلامت روانشناختیو 

رضایت . (2727، ریگز، کامینسکی و بلومنتال اوسترهاوس،)

 های روانیزناشویی، میزان رضایت متقابل زن و شوهر از جاذبه

و  3برخورداری از بیشترین احساس آرامشو نفسانی یکدیگر و 

فراهینی، افروز، غباری ) در زندگی مشترک است 4امنیت روانی

با رضایت زناشویی بالا . همسران (9318، نیابناب، و ارجمند

کنند رفتار و حالات خود را بازشناسی کنند و نسبت تلاش می

و چه به صورت  1های یکدیگر چه به صورت کلامیبه محرک

آگاهانه واکنش نشان دهند. رضایت زناشویی با  6غیرکلامی

و رابطه با آن  8اعتماد متقابل ایجاد ،0بردباری نسبت به همسر

با در مقابل زوجین .تهمراه اس 97و مشارکت 1با حس همکاری

کمتر قادر به ادراک یکدیگر هستند و  نارضایتی زناشویی،

مهر و )خجسته ق  دارندتمایل بیشتری برای جدایی و طلا

 (.9311محمدی، 

 رضایت با مرتبطهای مشخص شده است که یکی از جنبه

. (2791 ،اوکونکوو وکالونتا آیجبرنهان،) است 99شغل ،زناشویی

ماهیت شغل ممکن است برای هر یک از زوجین از آنجایی که 

 ،کند 92های شغلی و خانوادگی ایجاد تعارضبین مسئولیت

، پائولین ؛2790 کراتر و جونز،، هیل)سان، مک همراه باشد

همچنین به دلیل تغییر در (. 2790، گیگرزلا و مک-انسلاچ

 های شغلینقشهل نیز در ایفای زنان متأ ،ساختار اجتماعی

ر شغل بر رضایت ثاین وجود، ا با. حضوری پررنگ دارند

                                                           
1. marital satisfaction 

2. mental health  

3. feel calm 

4. mental security 

5. verbal 

6. non-verbal 

7. tolerance of one's spouse 

8. mutual trust 

9. sense of cooperation 

10. participation 

11. job 

پیچیده و چند بعدی  نیز همسران آنها و زنان شاغل زناشویی

طور کلی رضایت رایج این است که اشتغال زنان به باور است.

دهد اما این تصور در را کاهش می آنان و همسرانشان زناشویی

به عنوان مثال ترکمن و  ید نشده است.ها تأیبرخی پژوهش

( نشان دادند که بین وضعیت اشتغال زنان با 9311) فتحی

بر همین  وجود ندارد. معناداررابطه  94کیفیت روابط زوجین

گونه استنباط کرد که اشتغال زنان نقشی توان ایناساس می

در پژوهش  در رضایت زناشویی آنان ندارد. از سوی یگر،

( مشخص شد که مردانی 9313) ، کریمی و شهریاریمیرزائی

 رضایت زناشویی ،کنندکه با همسران شـاغل زنـدگی می

دار دارند. بیشتری نسبت به مردان دارای همسران خانه

 شود،خانواده  -حال اگر اشتغال باعث ادراک تعارض کاربااین

 .(2791، کولیک) امکان کاهش رضایت زناشویی وجود دارد

 است 91زندگی -متضاد تعادل کار ،خانواده -تعارض کار

افتد زمانی اتفاق  می( و 9310، شاهندشتی )ارشدی و کاظمی

های گیرند که باید نقشکه افراد در شرایطی قرار می

که نیاز به زمان، انرژی، و تعهد دارند انجام دهند را  96چندگانه

(. این 9310، نادریکند )و همه آنها با هم تداخل پیدا می

تعارض بین نقشی است که در آن فرد بین پدیده نوعی 

 90اشهای نقش کاری خود و تقاضاهای نقش خانوادگیهخواست

کند، این امر به نوبه خود به تجربه فشار می ناهمخوانی احساس

های منجر گشته و در نهایت، افت چشمگیر ملاک 98روانی

(. 2791 ،کولیک) آوردرا به بار می 91سلامتی فردی و سازمانی

لفه است که عبارتند از تعارض خانواده شامل دو مؤ -کار تعارض

چنین تمایزی بر  .29و تعارض خانواده با کار 27کار با خانواده

و بدین  اصل دو سویه بودن ماهیت تعارض استوار است

ها و مسائل ناشی از کار یک فرد در که اگر مسئولیت معناست

رد این احتمال دا مداخله کند،انجام تعهدات خانوادگی او 

 بر عملکرد طور متقابلبهتعهدات خانوادگی انجام نشده نیز 

16                                                                                        براتی، و باقری کیان 

همه شاغلان ممکن است تعارض کار- خانواده93 را تجربه کنند. 

وجود تعارض کار- خانواده میتواند با کاهش رضایت زناشویی 

12. conflict 

13. work-family conflict 

14. marital quality 

15. Work-life balance  

16. multiple roles 

17. family role requirements 

18. experiencing stress 

19. individual and organizational health criteria

 20. work-family-conflict  

21. family-work-conflict 



 
 

ها و چنانچه مسئولیت نین. همچروزمره کاری او اثر بگذارد

ثر باشد، این خانوادگی فرد بر وظایف کاری او مؤمشکلات 

تعهدات کاری انجام نشده در عملکرد روزانه خانوادگی او 

 (. 2791، فرنچ و آلنخواهد بود ) مداخله

رتباط ا ،زناشویی کمتر رضایتخانواده با  -تعارض کاراینکه 

قابل تبیین  9بر اساس فرضیه سرریزشدگی ،(2791، )آکتر دارد

است که بر اساس  2فردیدرون فرضیه یک فرآیند . ایناست

توانند به محیط می (خانواده) ط کارمحیآن تجربیات افراد از 

یامدهای مربوط به پ برمنتقل شود و بنابراین  (کار) خانواده

کرافورد و ، تامپسون )کارلسون، بگذارد تأثیرخانواده آنها 

خانواده با رضایت  -ینکه تعارض کار. به دلیلا(2791، کاکمار

، (2791، ژو و کورابیک ژانگ،) شغلی کمتر همراه است

د و از کن سرریزتواند به روابط زناشویی نارضایتی از شغل می

  .(2798، و گنگ ژائو، ی)ژ رضایت زناشویی بکاهد

رضایت زناشویی در  مشخص شده است که از سوی دیگر

های ویژه ویژگیبه نیز آنها 3های فردیویژگی باهمه افراد 

ی، میری، کریم، عبدسایه) داشته باشد شخصیتی زوجین رابطه

یکی از ابعاد  ،در این راستا(. 2727،دلوند و قانعی قشلاق 

، و همکاران)ژی،  است 4ورویژگی شخصیتی کنش، شخصیتی

ویژگی اند که های بسیاری نشان دادهپژوهش. (2798

از  صیت متمایز و یکیتواند یک نوع شخمی ورشخصیتی کنش

ی و سایر متغیرهای شغلهای عملکرد شغلی بینقویترین پیش

. با این وجود پژوهش در (2791، بویل، مارتینزو ماتئو) باشد

بر پیامدهای  ورویژگی شخصیتی کنشمورد اثرات بالقوه 

د رسکه به نظر میدرحالی ؛مربوط به خانواده بسیار اندک است

ور طو همین های خاصی که دارد، به دلیل ویژگیاین شخصیت

از  ناشویی و متغیرهاییرضایت ز بر ،یفرضیه سرریزشدگطبق 

نها نه تویژگی شخصیتی  . حتی اینبگذارد این دست تأثیر

تواند بلکه می ؛کندبینی میرا پیش خود افراد رضایت زناشویی

و  ژی،) بینی کندرضایت زناشویی همسران آنها را نیز پیش

 آمیزموفقیت ر در انجاموکنش شخصیت .(2798 ،همکاران

وابط ر بر تأثیرپیامدهای سازمانی مثبت و  های شغلی،فعالیت

 هو ،)کرانت های شغلی نقشی پررنگ داردبهبود محیطکاری و 

                                                           

. بر اساس فرضیه سرریز شدگی انتقال چنین (2796 و جیانگ،

خانوادگی دور از پیامدهایی از محیط کاری به محیط زندگی 

 ی دارد و پژوهشحال این موضوع جای بررسانتظار نیست. بااین

 های پژوهشی در این راستا است.حاضر یکی از تلاش

ایدار پ عنوان گرایش نسبتابهور ویژگی شخصیتی کنش 

 ودشفرد برای اثر گذاشتن بر تغییرات محیطی تعریف می

 ورویژگی شخصیتی کنشافراد با  (.9113، و کرانت )باتمن

دهند و در کنند، اقداماتی انجام میها را شناسایی میفرصت

 کنندباارزشی را در محیط خود ایجاد مینهایت تغییرات 

( 2798) ولز و نوسنتایج تحقیق (. 9314)عریضی و براتی، 

رابطه  ورویژگی شخصیتی کنشنشان داد که افراد دارای 

را ساخته و از آن طریق مبادله اطلاعات انجام  1ایصادقانه

با رفتارهایی  ورویژگی شخصیتی کنشدهند. همچنین می

رابطه  8شناسیو وظیفه 0، قبول مسئولیت6مانند اظهارنظر

در نتیجه  .(9311بشلیده،  و )محمدی مثبت داشته است

در انجام  ،ورکنشویژگی شخصیتی افراد با رود انتظار می

ا تری بدگی بهتر عمل کنند و روابط مطلوبفعالیتهای خانوا

( 2790) چاپامن و ماورر. اعضای خانواده داشته باشند وهمسر 

بر  ورکنشویژگی شخصیتی  تأثیردر پژوهشی به بررسی 

ساله پرداختند. در این  97رضایت از زندگی در طول یک دوره 

با ارزیابی رضایت از زندگی  ورکنشویژگی شخصیتی پژوهش 

مختلف  هایجنبهادراک کنترل از و سال گذشته  97در طی 

رای فرد دامثبت داشت.  همبستگیخانوادگی(  و )فردی زندگی

حمایت اجتماعی بالاتری ارائه  ورکنشویژگی شخصیتی 

مانند حل مسئله، ارتباط  خود مختلف هایدهد، مهارتمی

ی پذیری بیشترانعطاف و دهدمیرا گسترش  ثر و مانند اینهامؤ

ر د ساز تجربیات مطلوبتواند زمینهها میهمه این ویژگیدارد. 

و  )ژی شوداز جمله رضایت زناشویی بالاتر  زندگی خانوادگی

  .(2798، همکاران

 رایور باز سوی دیگر، داشتن ویژگی شخصیتی کنش

 1منابع شغلی شود.شاغل، یک منبع شغلی محسوب می

 -تعارض کار در مدیریت و کاهشکاربردهای بسیار مهمی 

که منابع شغلی  ستاشده  نشان دادهویژه بهخانواده دارد. 

6. comment 

7. taking responsibility 

8. conscientiousness  

9. job resources  
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1. spillover  

2. intrapersonal 

3. individual characteristics 

4. proactive personality 

5. honest relationship 



 

کارکنان اجازه توانند باعث افزایش اثربخشی شوند و به می

پذیری بیشتری برای انجام انرژی و انعطاف ،دهند که زمان

های مربوط به حوزه خانواده داشته آمیز مسئولیتموفقیت

بنابراین منابع شغلی بیشتر  .(2798لای، )منصور و ترمب باشند

ویژگی افراد دارای  .خانواده رابطه منفی دارد -با تعارض کار

دارا بودن صفاتی از جمله تحمل ور، به دلیل کنششخصیتی 

کمتر دچار بیشتر،  2و سازگاری 9بیشتر فشارهای محیطی

کلی رضایت از زندگی طورشوند و بهخانواده می -تعارض کار

افرادی که  ، 3بر اساس نظریه منابع همچنینبالاتری دارند. 

ابع من وردنآدست توانایی بیشتری در به ،منابع بیشتری دارند

و در  کار گرفتهتوانند منابع بیشتری را بهدارند و میتر اضافه

گی ویژبنابراین  .زندگی فردی و شغلی خود از آن بهره ببرند

ابع دیگری را نیز در محیط کار د منتوانمی ورکنششخصیتی 

 .کندهای متفاوتی را برای وی ایجاد میکه پیامد دست بیاوردبه

بیل ق با منابع شغلی از ورویژگی شخصیتی کنشعنوان مثال، به

کسب بهتر و  1عضو -مبادلات رهبر ،بیشتر 4کنترل شغلی

؛ 2797)کیم، هون و لی، رابطه داردبالاتر  6حمایت سرپرست

ممکن است  روهای کنششخصیت (.2792ژانگ، وانگ و شی، 

تری خانواده کم -ارض کارتع از این منابع بهره ببرند و بنابراین

یل ور به دلشخصیت کنش تر،به بیان دقیق .را تجربه کنند

 در ای که دارد،فرد و رفتارهای فعالانههای منحصربهخصیصه

خانواده بسیار متفاوت است.  -ادراک و تجربه تعارض کار

کند و به دلیل ور فعالانه در محیط رفتار میشخصیت کنش

ع مناب ،ددار در اختیار که منابع بیشتری و ویژه هایخصیصه

را نیز به کار  )مانند حمایت سرپرست و همکاران( دیگری

ممکن است حتی در شرایطی که  علتو به همین گیرد می

خانواده هستند، تعارض  -دیگران در حال تجربه تعارض کار

 روشکن هاید و بنابراین شخصیتادراک نکن ایکار خانواده

غلی ای شهرضایت زناشویی بیشتری را به دلیل مدیریت نقش

. بر (2798)ژی و همکاران،  و خانوادگی تجربه خواهد کرد

خانواده در رابطه بین شخصیت  -همین اساس تعارض کار

  .دارد ایواسطهور و رضایت زناشویی نقش کنش

ور را های کنش( شخصیت2796) کرانت، هو و جیانگ

اند که برای بهبود شرایط فعلی صورت اشخاصی تعریف کردهبه

                                                           
1. environmental pressures tolerate 

2. compatibility 

3. resource theory 

4. job control  

این شوند. بنابرقدم میخلق فردای جدید و البته بهتر پیشیا 

از روی عمد اوضاع و شرایط  توانند فعالانه وور میافراد کنش

وسیله اتخاذ راهبرد جستجوی بازخورد کنونیشان را مثلا به

راد دهند. افبرای بهبود رفع نواقص و بالا بردن عملکرد تغییر 

 کلات را شناسایی ون مشور خودشابا ویژگی شخصیتی کنش

 ای خودصورت در زندگی شخصی و حرفهاینهکنند و بحل می

(. به بیان دیگر 2792، و درکس کنند )باکر، تیمسپیشرفت می

های کاری جمله محیطور فعالانه در محیط ازشخصیت کنش

ها و گیری از مهارتبا بهره و کندو خانوادگی عمل می

با  و ها را مدیریت کردهاین محیط ،های ویژه خودتوانمندی

کار  از تعارض ای که تجربه ویگونهبه ؛سازدیکدیگر سازگار می

خانواده  -تجربه تعارض کاراندک خواهد بود. خانواده بسیار 

های بهتر در هر دو محیط شغلی و ، به معنای وضعیتکمتر

که  (2792)جاواهار، کیسامور، استون و راهن،  خانوادگی است

ین های پیشپژوهش. از آنها رضایت از روابط زناشویی است یکی

 -و تعارض کارور کنشدریافتند که رابطه بین شخصیت 

همچنین یک  .(2793 )لائو، وانگ و چو، خانواده منفی است

 رد خانواده و رضایت زناشویی -تعارض کار رابطه منفی بین

، ژی، تانگ، شن و )ما های پیشین یافت شده استپژوهش

از آنجایی  .(2794، کلوور و کارنی، استرنبرگون ؛2796، ژانگ

ا رابطه بهتر بور، منابعی مانند شاغل دارای شخصیت کنش که

ایت از سرپرست و همکاران را دارد، قادر سرپرست و کسب حم

های شغلی را به خوبی ایفا کند خواهد بود وظایف و مسئولیت

نماید. همین عمل مین در ایفای نقش شغلی موفق و بنابرای

ف وظایکنند تا زمان بیشتری را صرف منابع به وی کمک می

، این نماید. مثلا همکاران حامی مربوط به نقش خانوادگی

دهند که در صورت نیاز محل کار را ترک امکان را به فرد می

 یا حذف )کاهش نموده و به وظایف نقش خانوادگی بپردازد

)کونینگهام و دلاروسا،  (0زمان خانواده مبتنی بر -تعارض کار

پذیری و ، منابعی مانند مسئولیتاز سوی دیگر .(2778

ور این امکان را شناسی به زوج دارای شخصیت کنشوظیفه

وظایف مربوط به نقش خانوادگی  صورت مطلوبدهد که بهمی

ار و مثلا قبل از شروع ساعت ک ،زناشویی خود را ایفا کند و

این وظایف با نقش و از تداخل  شغلیخیر یا غیبت بدون تأ
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5. leader-member exchanges 

6. supervisor support 

7. time-based work-family conflict  



 
 

تعارض )کاهش یا پیشگیری از  عمل آوردشغلی ممانعت به

طورکلی افراد دارای شخصیت به (.9مبتنی بر زمان کار -خانواده

کنند و خانواده کمتری را تجربه می -ور، تعارض کارکنش

)مثلا رضایت زناشویی بیشتر یا  همین موضوع تجربیات آنها

 ،و همکاران )جاواهار دهدییر میشغلی کمتر( را تغفرسودگی 

 ورویژگی شخصیتی کنشتوان گفت بر این اساس می  .(2792

 ای()میانجی پاره کاهش )میانجی کامل( یا حذف از طریق

به  توجه با رابطه دارد. با رضایت زناشویی ،خانواده -تعارض کار

موجود، های پژوهشی اهداف پژوهش، ملاحظات نظری و یافته

بین  (9 های پژوهش حاضر به این شرح آزمون شدند:فرضیه

 ،خانواده و رضایت زناشویی رابطه منفی وجود دارد -تعارض کار

و رضایت زناشویی رابطه  ورویژگی شخصیتی کنشبین  (2

 تعارض ور وویژگی شخصیتی کنش بین( 3، مثبت وجود دارد

 خانواده -تعارض کار (4 و خانواده رابطه منفی وجود دارد -کار

و رضایت زناشویی نقش  روبین شخصیت کنش در رابطه

 دارد. ایواسطه

 روش
  جامعه آماری، نمونه و روش اجرای پژوهش 

جامعه همبستگی و  -طرح پژوهش حاضر از نوع توصیفی

ر دبیمارستان دولتی یک  هلمتأ پژوهش حاضر کلیه کارکنان

 917به تعداد  پژوهش نمونه .بودندنفر  246 تعداد هباصفهان 

و همین  شدبرآورد  71/7فرمول کوکران با خطای  نفر بر اساس

بزار و به ا شدندنتخاب اتعداد افراد به روش تصادفی ساده 

 ،هلفرد متأ 942 از این تعدادپژوهش پاسخ دادند. در نهایت 

ز این ا .وارد تحلیل شد های آنهاداده تکمیل و ها راپرسشنامه

 ( بودند. %3/42) نفر زن 67( و %0/10نفر مرد ) 82نمونه 

سال با انحراف استاندارد  2/31همچنین میانگین سنی آنها 

 0/3سال با انحراف استاندارد  3/1و میانگین سابقه کار  2/1

برای بررسی رابطه دو به دو میان متغیرها،  در این پژوهشبود. 

منظور بررسی نقش میانجی متغیر به و 2از همبستگی پیرسون

در استفاده شد.  3پااز آزمون بوت استر خانواده -تعارض کار

 )متغیر پیشبین(، ورویژگی شخصیتی کنش این پژوهش

زناشویی  و رضایت ای()متغیر واسطه خانواده -تعارض کار

های های آماری دادهمنظور تحلیل)متغیر ملاک( بودند. به
                                                           

، پریچر و هایز) 4ماکروبرنامه   و  SPSSاز نرم افزار ،پژوهش

استراپ و  بوت آزمونبرنامه ماکرو، از . در شداستفاده (، 2774

برای تعیین معناداری مسیر  فاصله اطمینان حاصل از آن

غیر رهای وابسته از طریق متغیرمستقیم متغیر مستقل بر متغی

صورت که نقش میانجی را به شوداستفاده می ای،واسطه

، مشکل مربوط به 1در آزمون سوبلکنند. مستقیم ارزیابی می

. چون روش داردتوزیع غیرنرمال اثر غیرمستقیم نمونه وجود 

بوت استراپ بازنمود تجربی توزیع اثر غیرمستقیم نمونه را 

گر با چنین مشکلی روبرو نیست. آورد، دیگر پژوهشفراهم می

در روش  ی دارد.علاوه روش بوت استراپ توان آماری بیشتربه

بوت استراپ برای سنجش اثر غیرمستقیم متغیر مستقل، از 

، حداقل هزار مرتبه از طریق متغیر میانجی بر متغیر وابسته

شود و در گیری میطور تصادفی )با جایگذاری( نمونهنمونه، به

. دشومیاثر غیرمستقیم محاسبه  گیری مجدد، اندازههر نمونه

یم از کوچکترین به بزرگترین مقادیر اندازه اثرهای غیرمستق

 بالا و هشود. اگر در فاصله اطمینان مورد نظر، کرانمرتب می

اثر غیرمستقیم، صفر نباشد، فرضیه پژوهشگر  پایین اندازه

مبنی بر اثر غیرمستقیم متغیر مستقل از طریق متغیر میانجی 

 ابزار. (2774)پریچر و هایز،  شودبر متغیر وابسته، تأیید می

 کنندگان تکمیل شد.سنجش به شرح زیر توسط شرکت

 ابزار سنجش

مقیاس  .(PPS) ورویژگی شخصیتی کنشمقیاس 

( 9113توسط بتمن و کرانت ) 6ورویژگی شخصیتی کنش

 )مانند سوال است 99تنظیم شده است. این مقیاس دارای 

« کنم باید در جامعه خود تغییر ایجاد کنماحساس می»

سط و تو«( امدر تغییرات نیرویی اثربخش بودهام هرکجا بوده»و

 9 ای لیکرت ازکنندگان روی یک طیف پنج درجهشرکت

. حداقل شودمی)بسیار موافقم( پاسخ داده  1)بسیار مخالفم( تا 

و نمره بالاتر در است  11و حداکثر آن  99نمره این مقیاس 

 بتمن و کرنت است. ترقوی وردهنده شخصیت کنشآن نشان

های روانسنجی نتایج سه مطالعـه ارزیابی ویژگی (9113)

مقیاس را ارائه دادند. تک بعدی بودن مقیاس از طریق تحلیـل 

سه نمونه مورد تأیید قرار  در بینعـاملی و تخمین پایایی 

 0(. ضریب آلفا7/ 81تـا  7/ 80تغییراتـی از  )دامنـه گرفت

5. Sobel 

6. Proactive Personality Scale (PPS)  

7. alpha coefficient 
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1. time-based family -work conflict 

2. Pearson correlation 

3. Bootstrap

  

4. Macro 



 

ر ن آن برابور در پژوهش سازندگابرای مقیاس شخصیت کنش

برای این مقیاس در  9همچنین، ضریب پایایی بود. 81/7

و ضریب روایی  06/7( برابر 9314پژوهش عریضی و براتی )

بود که در حد مطلوبی است. همچنین  11/7آن برابر  2همزمان

آن بررسی  3(  اعتبار سازه9314در پژوهش عریضی و براتی )

ر دو نتایج نشان داد که این مقیاس دارای یک عامل است.  شد

های این ضریب پایایی آلفای کرونباخ پرسشاین پژوهش، 

محاسبه شد که نشانه 19/7مقیاس برای کل آزمودنی ها 

ضریب همبستگی، بین  بالای مقیاس است. 4همسانی درونی

صله در دو نوبت با فا هانفری از آزمودنی 47های یک نمونه نمره

محاسبه شد. این  1پایایی بازآزماییدو هفته برای سنجش 

بود که که نشانه پایایی بازآزمایی  81/7برای کل مقیاس  ضریب

این  6برای سنجش روایی همزمان رضایتبخش مقیاس است.

در آن وجود  طورکلیبه مقیاس مفهوماز یک سوال که  مقیاس

 کل مقیاسو سپس همبستگی آن با استفاده شد  داشته باشد

عنوان ضریب روایی همزمان مورد استفاده قرار گرفت. این به

  بخش بودن ضریب روایی بود.و نشانه رضایت 69/7ضریب برابر 

. (WFCS) خانواده -تعارض کار مقیاس

و  ، کاکمارکارلسون 0(WFCS) خانواده -تعارض کار مقیاس

ها از گزینه دامنه پاسخ .استسوال  98دارای  (2777) ویلیامز

رت لیک طیفمخالفم( با استفاده از  )کاملا 1موافقم( تا  )کاملا 9

 –دهنده تعارض کارنشان مقیاسنمره بالاتر در این  است.

 های این پرسشنامه به شش مقوله. مادهاستخانواده بیشتر 

شوند. به این صورت که سه ماده اول، ای تقسیم میسه ماده

، سه ماده دوم، تعارض بر زمان خانواده مبتنی -عارض کارت

 -، سه ماده سوم، تعارض کارکار مبتنی بر زمان –خانواده

 -عارض خانواده، سه ماده چهارم تفرساییاده بر مبنای توانخانو

 –، سه ماده پنجم، تعارض کارفرساییکار بر مبنای توان

ار ک -خانواده مبتنی بر رفتار  و سه ماده ششم تعارض خانواده

(، 2777) کارلسون و همکاران .سنجدرفتار را می مبتنی بر

پایایی این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ مقادیری بین 

این ابزار نیز در  8روایی افتراقی .ندگزارش کرد 80/7تا  08/7

                                                           
1. reliability coefficient 

2. concurrent  validity coefficient 

3. construct validity 

4. internal consistency 

5. test-retest reliability 

6. concurrent validity 

7. Work-Family Conflict Scale (WFCS) 

همان پژوهش با بررسی همبستگی بین شش عامل بررسی شد 

فقط بودند.  83/7تا  24/7در طیفی بین  که ضرایب همبستگی

بود که حاکی از روایی  6/7ها بالای دو مورد از همبستگی

پور و در پژوهش فتحی همچنین .داشتافتراقی مطلوب ابزار 

( نیز پایایی سوالات با آلفای کرونباخ 9316) زادهرسول

 -تعارض کار شده است که میزان آن برای مقولهسنجیده 

تعارض  ، متغیر مقوله80/7، برابر با خانواده مبتنی بر زمان

 –تعارض کار ، مقوله82/7ی بر زمان برابر با کار مبتن –خانواده

تعارض  مقوله ،88/7فرسایی برابر با ه بر مبنای توانخانواد

 مقوله ، 82/7فرسایی برابر با کار بر مبنای توان –خانواده

 مقوله ، 06/7ه مبتنی بر رفتار برابر با خانواد –تعارض کار

 .محاسبه شده است 86/7کار مبتنی بر رفتار برابر با  –خانواده

ن های ایی کرونباخ پرسشضریب پایایی آلفادر این پژوهش، 

محاسبه شد که نشانه 84/7مقیاس برای کل آزمودنی ها 

ضریب همبستگی بین  همسانی درونی بالای مقیاس است.

در دو نوبت با فاصله  هانفری از آزمودنی 47نمونه  های یکنمره

دو هفته برای سنجش پایایی بازآزمایی محاسبه شد. این 

بود که نشانه پایایی بازآزمایی  87/7ضریب برای کل مقیاس 

این  برای سنجش روایی همزمان رضایتبخش مقیاس است.

طورکلی در آن وجود مفهوم مقیاس بهاز یک سوال که  مقیاس

و سپس همبستگی آن با کل مقیاس استفاده شد  ته باشدداش

عنوان ضریب روایی همزمان مورد استفاده قرار گرفت. این به

 بخش بودن ضریب روایی بود. رضایت و نشانه 69/7ضریب برابر 

. (ENRICH) رضایت زناشویی انریچ پرسشنامه

در  فوورز و اولسونتوسط  1رضایت زناشویی انریچ پرسشنامه

ارزیابی  پرسشنامههدف از این .  طراحی شد 9181سال 

های قدرت و زا یا شناسایی زمینههای بالقوه مشکلزمینه

 نامه،پرسشبه همین دلیل این  وبود پربارسازی روابط زناشویی 

سازی و ( نامیده شد که به معنای غنیENRICH) انریچ

است.  نسخه اصلی  97پرورش جستار ارتباط، تعاملات و شادی

های آن عبارتند از تحریف زیرمقیاس و داردسوال  991آزمون 

، ارتباط 92های شخصیتی، رضایت زناشویی، موضوع99آرمانی
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8. discriminant validity 

9. ENRICH Marital Inventory 

10. Enriching and Nurturing Relationship Issues‚

 Communication‚ and Happiness 

11. idealistic distortion 

12. personality issues 



 
 

های اوقات ، فعالیت3، مدیریت مالی2، حل تعارض9زناشویی

، 0، خانواده و دوستان6، ازدواج و فرزندان1، رابطه جنسی4فراغت

با توجه به . 1گیری مذهبیو جهت 8طلبیهای مساواتنقش

ها که موجب خستگی آزمودنی نسخه اصلی تعداد زیاد سؤالات

 »)مانندتهیه شد ، توسط سازندگان آن سؤالی 40شد، فرم می

 .«(با آن سازگاری دارد کند ومرا درک می وخویهمسرم خلق

=  م)کاملا موافق ایپنج درجه لیکرتی طیفصورت این ابزار به

حداقل نمره این  .درنظرگرفته شده است (9=  مکاملا مخالف، 1

است و نمره بالاتر در آن  231و حداکثر آن  40 پرسشنامه

برای سنجش روایی دهنده رضایت زناشویی بالاتر است. نشان

طورکلی از یک سوال که مفهوم مقیاس به این مقیاس همزمان

همبستگی آن و سپس در آن وجود داشته باشد استفاده شد 

عنوان ضریب روایی همزمان مورد استفاده قرار با کل مقیاس به

بخش بودن و نشانه رضایت 01/7ن ضریب برابر گرفت. ای

 03/7  های انریچ ازمقیاسزیرضریب آلفای ضریب روایی بود. 

نامه در بازآزمایی پرسش پایایی. ه استشدگزارش  17/7تا 

محاسبه  هازیرمقیاسبرای 12/7تا  00/7هفته بین  4 فاصله

 در این پژوهش، .(9310 ،آزادفلاح و فراهانی ،)احمدی شد

رای ب پرسشنامههای این ضریب پایایی آلفای کرونباخ پرسش

محاسبه شد که نشانه همسانی درونی  11/7ها کل آزمودنی

 47های یک نمونه ضریب همبستگی بین نمره است. آنبالای 

دو نوبت با فاصله دو هفته برای در  کنندگانشرکتنفری از 

سنجش پایایی بازآزمایی محاسبه شد. این ضریب برای کل 

خش ببود که که نشانه پایایی بازآزمایی رضایت 19/7مقیاس 

ای این ابزار ماده 40فرم  در پژوهش حاضر از مقیاس است.

 .شداستفاده 

 هایافته

 ور،های توصیفی مربوط به ویژگی شخصیتی کنششاخص

گزارش  9خانواده و رضایت زناشویی در جدول  -تعارض کار

ر د مقدار کجی و کشیدگی هر یک از متغیرها نیزشده است. 

 .کندیید مینرمال بودن توزیع آنها را تأاست و   (-2و  2بازه )

 

 9جدول

 زناشوییخانواده و رضایت  -تعارض کار ر،وهای توصیفی مربوط به ویژگی شخصیتی کنششاخص
 حداکثر نمره حداقل نمره کشیدگی کجی M SD متغیر

 11 39 -43/7 29/7 74/1 07/43 ورویژگی شخصیتی کنش

 63 22 91/7 -72/7 43/1 21/49 خانواده -تعارض کار

 222 80 39/7 -99/7 94/21 68/903 رضایت زناشویی

 

ور، نششخصیتی کتگی پیرسون بین ویژگی ضرایب همبس

مشخص  2جدول  خانواده و رضایت زناشویی در -تعارض کار

ان داد که  بین . نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشاست

 (p <71/7) خانواده -ور و تعارض کارویژگی شخصیتی کنش

( p <79/7)خانواده و رضایت زناشویی -و نیز بین تعارض کار

بین رضایت  همچنین. معنادار وجود دارد همبستگی منفی

همبستگی ( p <79/7) روزناشویی و ویژگی شخصیت کنش

های اول تا سوم این نتایج فرضیه .معنادار وجود داردمثبت 

 کند.پژوهش را تأیید می

 
 

 

 

 

                                                           
1. marital relationship 

2. conflict resolution 

3. financial management 

4. leisure activities 

5. sexual relationship 
6. marriage and children 

7. family and friend 

8. equalitarian roles 

9. religious orientation 
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 2جدول

  زناشوییخانواده و رضایت  -ور، تعارض کارگی شخصیتی کنشضرایب همبستگی پیرسون بین ویژ
 2 1 متغیر ردیف

  9 ورکنشویژگی شخصیتی  9

 9 -279/7* خانواده-تعارض کار 2

 -094/7** 314/7** رضایت زناشویی 3

     **  = p < > p=* و  79/7 71/7  

نتایج آزمون توزیع نرمال و روش بوت استراپ  3در جدول

خانواده در رابطه بین  -تعارض کار ایواسطهبرای بررسی نقش 

 شکل ور و رضایت زناشویی آورده شده است.شخصیت کنش

 یویژگ، الگوی پیشنهادی پژوهش در مورد اثر غیرمستقیم 9

 -ور بر رضایت زناشویی از طریق تعارض کارشخصیتی کنش

دهد.  ای( را نشان میخانواده )مدل واسطه

 

که دهدنتایج آزمون توزیع نرمال نشان می 3در جدول 

 -فرض صفر مبنی بر صفر بودن اثر غیرمستقیم تعارض کار

استراپ با تعداد شود. همچنین نتایج روش بوت خانواده رد می

که در فاصله اطمینان  دهد، نشان می1777گیری مجددنمونه

صفر بین حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان قرار نمی 11/7

دیگر  . به عبارتاستمستقیم معنادار غیر گیرد، بنابراین مسیر

و  ورویژگی شخصیتی کنشخانواده در رابطه بین -تعارض کار

 رد.اد ایواسطهرضایت زناشویی نقش 
 

 3جدول

ور و نشک یشخصیتویژگی خانواده در رابطه بین  -تعارض کار ایواسطهنتایج آزمون توزیع نرمال و روش بوت استراپ برای بررسی نقش  
 رضایت زناشویی

 مسیر آماره توزیع نرمال (0555بوت استراپ)

  معناداری 11/7فاصله اطمینان 

Z 
خطای  11/7فاصله اطمینان 

 استاندارد

 ارزش

 حد حد بالا حد پایین

 پایین

 حد

 بالا

 ← ورویژگی شخصیتی کنش -96/7 72/7 -97/7 -29/7 -19/1 779/7 -22/7 -71/7

رضایت  ←خانواده  -تعارض کار

 زناشویی

 

 بحث
ای تعارض ضر بررسی نقش واسطههدف اصلی پژوهش حا

ایت ور و رضه در رابطه بین ویژگی شخصیتی کنشخانواد -کار

یتی ویژگی شخصکه رابطه بین  نتایج نشان دادزناشویی بود. 

این یافته  .و معنادار است مثبت و رضایت زناشویی ورکنش

ولز و   ؛2798، و همکاران ژی) پیشین هایبا پژوهش مسوه

با توجه به  توانین نتیجه را میا است.( 2798 نوس،

 د دارای. افراتبیین کرد ورهای ویژگی شخصیتی کنشخصیصه
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که منتظر  9، برخلاف افراد واکنشیورویژگی شخصیتی کنش

رخداد حوادث و رویدادها و سپس واکنش نشان دادن به آنها 

ها در زندگی هستند فرصتهمواره درصدد شناسایی  هستند،

برای انجام اقدامات مفید و ها و از کوچکترین فرصت

کنند. به همین دلیل این افراد دهنده شرایط استفاده میبهبود

 .کنندنهایت تغییرات با ارزشی را در محیط خود ایجاد می در

طور کامل صورت گیرند تا زمانی که تغییرات به آنها همچنین

  (.9314)عریضی و براتی،  دهندبه تلاش خود ادامه می

 وارد روبرهمین اساس، هنگامی که افراد دارای شخصیت کنش

منتظر وقوع  ،شوندروابط زناشویی و زندگی خانوادگی می

بینی و پیشخودشان مشکلات را  آنان ،دنمانمشکلات نمی

در زندگی کنند و به این صورت و حل می نموده شناسایی

،  نو همکارا )باکر را ایجاد می نمایندزناشویی شرایط مطلوبی 

بند نیروهای محیطی رها  خود را از قیدو ورافراد کنش. (2792

ر آنان دکنند. در زندگی ایجاد می ثرمؤ یکنند و تغییراتمی

، از خود ابتکار )مانند تعارض با همسر( های دشوارموقعیت

ه ک انیو تا زم کنندفعالانه در محیط عمل میدهند، نشان می

افراد  کشند.دست از تلاش نمیتوجه ایجاد نشده، تغییرات قابل

ور، به دلیل مدیریت خوبی که دارای ویژگی شخصیتی کنش

به  ،کننددر زمینه وقت و مسائل مالی خودشان اعمال می

، توافق زیاد با یکدیگر و رضایت از نوع و سطح 2همدلی

)زائری و  ندیابدست می جمله روابط زناشوییو از روابطشان

اغلب ، ورافراد دارای ویژگی شخصیتی کنش .(9316خواجه، 

با همدلی  و گذارندهمسرشان در میان میاحساساتشان را با 

ین ا .درک کنندرا  او و تجربیاتشسعی بر این دارند که  بالا،

از طریق فرایند سرایت  ورکنش هایویژگی در شخصیت

رضایت زناشویی  نیزشود که همسرشان میباعث  ،3هیجانی

 . )2798، و همکاران ژی ) دکنتجربه  بالایی را

ژگی ویبین نشان داد که رابطه  این پژوهش همچنین  نتایج

. منفی و معنادار است خانواده -با تعارض کار ورشخصیتی کنش

 ،و همکاران )لائو پژوهش پیشینیک این یافته همسو با 

های با توجه به خصیصه وانتین نتیجه را نیز میا ( است.2793

صیتی افراد با ویژگی شخ ور تبیین کرد.ویژگی شخصیتی کنش

 ندسازطور مداوم و فعالانه خود را با محیط درگیر میور بهکنش

ری، بابامی) زنندو آگاهانه دست به تغییر شرایط اطرافشان می

                                                           
1. reactive 

2. empathy 

باعث این ویژگی  (.9316 مقدم، محمدی و محمدی،حیدری

های شغلی خود به موفقیتافراد در مسولیتتا این  شودمی

خود برای ایجاد  یابند و از توانایی بالقوههای بزرگی دست 

د یروی انسانی کارآمتغییر در محیط در جهت تبدیل شدن به ن

 .(9311 محمدی،) مند شوندصورت بهینه بهرهدر سازمان به

علت به ورویژگی شخصیتی کنشبه بیانی دیگر کارکنان دارای 

 پذیری و خودآغازگریمانند انعطاف ویژگی شخصیتی خود

توانند بیش از مقدار معمول برای دستیابی به مایلند و می

باعث افزایش  کهاهداف سازمانی به انجام وظیفه بپردازند

 .(2796 ،و همکاران کرانت) شودچشمگیر عملکرد سازمان می

به چنین کارکنانی نیاز دارند تا  ها نیزاز سوی دیگر، سازمان

سازماندهی مجدد و  با  یآمیزموفقیت طوربهبتوانند خود را 

گوآی، کورمیک، مک) سازگار کنند کاری خودتغییر وظایف

، وررو افراد با شخصیت کنش(. ازاین2791 ،کولبرت و استورت

ا ب کنند،کسب میموفقیت بالاتری  ،های شغلیدر موقعیت

تعارضات کمتری مواجهند و اثرات سودمند این وِیژگی را در 

ودی شغلی و افزایش عملکرد، خشن )همچون سطح فردی

ارزیابی بهتر از سوی  )همچون تیمی تناسب بین فرد و شغل(،

مشتریان، افزایش خشنودی شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد 

رد عملک افزایش موفقیت سازمانی و ) همانند تیمی( و سازمانی

همچنین، (. 2799)بیندل و پارکر،  مالی( تجربه خواهند کرد

 بلکه نیستند محیطی فشارهای منفعل ور گیرندگانکنش فرادا

دهند می قرار تأثیر تحت را خود محیط فعالانه ایگونه به هاآن

ها . همین ویژگیدهندها را کاهش میها و تعارضو استرس

 ور، کمتر دچاردارای شخصیت کنششود که کارکنان باعث می

 (. 2798 ،پارک و دفرانک)  خانواده شوند -تعارض کار

 -بین تعارض کار از آن داشت که همچنین نتایج حکایت

وجود دارد. رابطه منفی و معنادار خانواده با رضایت زناشویی 

؛ 2791)آکتر، های پیشیناین یافته همسو با پژوهش

طور که پیش از همان( است. 2794، و همکاران استنبرگنون

این مطرح شد بر اساس فرضیه سرریزشدگی این رابطه قابل 

خانواده با رضایت شغلی کمتر همراه  -تعارض کارتبیین است. 

ایند ناخوش شغلی که او را در وضعیت نسبت به شاغلزیرا  است

 دکن، احساس ناخوشایندی پیدا میدهدتعارض و فشار قرار می

تواند به روابط نارضایتی از شغل می .(2791 ،و همکاران )ژانگ

3. emotion contagion 
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و  )ژی زناشویی سرایت کند و از رضایت زناشویی بکاهد

 خانواده، -هنگام ادراک تعارض کاردر  (.2798 ،همکاران

های نقش کاری خود و تقاضاهای نقش هزوجین بین خواست

ار فششرایطی، شوند و در چنین خانوادگی دچار ناهمخوانی می

و  متی فردیهای سلاافت چشمگیر ملاک روانی و در نهایت

. این فشار (2798)منصور و ترمبلای،  دشوسازمانی تجربه می

تواند رضایت زوجین روانی و عدم سلامتی جسمی و روانی می

  منفی قرار دهد. تأثیررا تحت 

بر اساس نتایج رابطه بین رضایت زناشویی و شخصیت 

 یابد و تعارضخانواده تغییر می -عارض کاربر اساس ت ورکنش

یان به ب کند.ایفا می ایواسطهخانواده در این ارتباط نقش  -کار

از طریق کاهش تعارض  ورویژگی شخصیتی کنش تر،دقیق

این یافته . کند، رضایت زناشویی را حاصل میخانواده -کار

( است. 2798 ،و همکاران )ژی پژوهش پیشینیک همسو با 

های ویژگی توان با توجه به خصیصهیافته را نیز میین ا

فراد ا گیری از نظریه منابع تبیین کرد.ور و بهرهششخصیتی کن

 جمله تحمل، دارای صفاتی ازورکنشویژگی شخصیتی دارای 

، ژانگ) بیشتر فشارهای محیطی و سازگاری بیشتر هستند

 لیلد؛ یعنی منابع بیشتری دارند و به(2791 کرانت و ونگ،

ی توانند منابع بیشترمی و بر طبق نظریه منابع، همین منابع

ع ور از این مناب. بر اساس نظریه منابع افراد کنشرا جلب کنند

ن را در انجام وظایف شغلی حمایت همکارا مثلا ،گیرندبهره می

توانند وقت بیشتری به خانواده بنابراین می کنند وجلب می

در ور افراد کنش منابع مانند این،دلیل . بهاختصاص دهند

خانواده  -محیط خانواده و کاری خود کمتر دچار تعارض کار

شوند، خانواده  -حتی اگر هم دچار تعارض کارشوند و می

و  ژی) گونه تعارضات دارندتوانمندی بیشتری برای رفع این

بر افکار و احساسات خود  واقع این افراد. در(2798 ،همکاران

گیرند تا و از امکاناتی که در اختیار دارند، بهره میاند مسلط

تعارض را چه در سازمان و چه در خانه ار و پرشرایط ناهمو

ور دلیل همین پویایی و کنشبه مدیریت و یکنواخت کنند. 

ر د ورافراد کنش ها رفتن،ودن و فعالانه به دنبال حل تعارضب

موضوع باعث تر خواهند بود. همین موفقمواجهه با تعارض 

جمله زندگی زناشویی های مختلف زندگی و ازشود از جنبهمی

 رضایت بیشتری کسب کنند. 

های دیگر دارای این پژوهش نیز مانند پژوهش

 )یک یک سازمان خاصهایی بود. پژوهش حاضر در محدودیت

لذا در تعمیم نتایج  ؛انجام شدبیمارستان دولتی در اصفهان( 

باید جانب احتیاط رعایت شود.  صنایعها و به سایر سازمان

بررسی در پژوهش حاضر از  جهت سنجش متغیرهای تحت

استفاده شد و این امکان وجود  های خودگزارشیپرسشنامه

ها، انگیزه تأثیرت تحت الاسؤ های افراد به ایندارد که پاسخ

قرار گرفته  9اجتماعی مطلوبیت ت و سوگیریلاسطح تحصی

 باشد. 

توان پیشنهادات زیر را به ج این پژوهش میبر اساس نتای

: با توجه رابطه منفی اندرکاران سازمانی ارائه داددست

 و رابطه مثبت با خانواده -ور با تعارض کارشخصیت کنش

توانند در مشاغلی که ها، میرضایت زناشویی، مدیران و سازمان

خانواده را  -علت ماهیت ویژه خود امکان ایجاد تعارض کاربه

ور و متقاضیانی با ویژگی شخصیتی کنشاز متصدیان  دارند،

ها برای این نوع ها و گمارشه نمایند و در استخداماستفاد

نیز توجه  2شغل -به نوع شخصیت افراد و تناسب فرد ،مشاغل

خانواده را  -کنند. تا از این طریق احتمال تجربه تعارض کار

ت زناشویی متصدیان این کاهش دهند و نیز از افت رضای

 -مشاغل جلوگیری نمایند. با توجه به رابطه منفی تعارض کار

ی هایی براخانواده با رضایت زناشویی زوجین، لازم است برنامه

و حل تعارض به کارکنان و های زناشویی بهبود مهارت

شود. اندرکاران سازمانی ارائه های آنها از سوی دستخانواده

های های کار با نقشا بکوشند تا تعارضههمچنین سازمان

های دقیق و ریزیهخانوادگی را تا حد امکان از طریق برنام

نند استفاده از ساعات کار های متناسب شغلی مامداخله

از  کاهش رضایت زناشویی و  تا کاهش دهند 3پذیرانعطاف

  پیامدهای منفی آن همچون طلاق  احتمالی جلوگیری شود.

  

 

 

                                                           
1. social desirability 

2. person-job fit 

3. flexible working hours 
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 منابع
(. اثر 9310احمدی، ش.، آزادفلاح، پ.، و فراهانی، ح. )

مایه بن»مدت مبتنی بر درمانگری پویشی کوتاهروان

فصلنامه خانواده بر رضایت زناشویی. « تعارضی ارتباط

 .194-410، 94پژوهی، 

(. رابطه علی 9310ارشدی، ن.، و کاظمی شاهندشتی، ص. )

خانواده با بهزیستی روانشناختی: نقش  -سازی کارغنی

-61،  1، روانشناسی خانوادهزندگی.  -ای تعادل کارواسطه

06. 

 مقدم، ر.، محمدی، ب.، و محمدی، ی. )بابامیری، م.، حیدری

ا ب (. رابطه شخصیت پویا با ایجاد شبکه ارتباطی9316

مجله گری خشنودی شغلی بین پرستاران. ایواسطه

 .10-17، 1ارگونومی، 

حلیل اثرهای اشتغال ت (.9311ترکمن، س.، و  فتحی، س. )

زنان بر کیفیت زندگی آنان )مطالعه موردی زنان شاغل در 

 .4-33،1، زن و جامعهوزارت علوم، تحقیقات و فناوری(. 

(. تجربه خوشبختی در 9311مهر، ر.، و محمدی، ر. )خجسته

روانشناسی خانواده، های پایدار: یک مطالعه کیفی. ازدواج

3  ،11-07. 

(. اثر غیرمستقیم باز بودن به 9316 زائری، س.، و خواجه، ن. )

گرهای ایتجربه و عملکرد شغلی پرستاران: واسطه

ت شغلی ای و موفقیشخصیت پویا، برازندگی حرفه

 .38-40 ، 6فصلنامه مدیریت پرستاری، شده. ادراک

اثرات مستقیم و غیرمستقیم  (.9314عریضی، ح.ر.، و براتی، ه. )

متغیرهای شغلی و فردی بر خشنودی از کارراهه. 

 .9-46،33، روانشناسی معاصر

(. بررسی تعارض 9316پور، پ.، و  رسول زاده اقدم، ص. )فتحی

بین زنان شاغل در نهادهای دولتی  کار در -کار، خانواده

 .39-48، 97طالعات جامعه شناسی، .شهر تبریز

 نیا، ع. ا. )فراهینی، ن.، افروز، غ.، غباری بناب، ب.، و ارجمند

(. اثربخشی برنامه معنادرمانی مبتنی بر ارزش های 9318

ایرانی بر رضایت زناشویی والدین کودکان  -اسلامی

 .91-26،  6 خانواده،روانشناسی استثنایی. 

(. بررسی رابطه بین شخصیت پویا و 9311 محمدی، ب. )

گری ایحمایت سرپرست با عملکرد شغلی با واسطه

دیریت مرفتارهای پویا در کارکنان پالایشگاه گاز بید بلند. 

 .963-989، 0، منابع انسانی در صنعت نفت

(. رابطه شخصیت پویا و 9311محمدی، ب.، و بشلیده، ک. )

گری ایوظیفه شناسی با جستجوی بازخورد با واسطه

فصلنامه پژوهش های نوین حمایت ادراک شده سرپرست. 

 .969 -962، 99، روانشناختی

تأثیر اشتغال  (.9313)میرزائی، ر.، کریمی،خ.، و شهریاری، پ. 

مجله زندگی زناشویی .  زنان بر میزان رضایت مردان از

 .69-61، 96، سلامت و مراقبت

راهکارهای ایجاد سازگاری و حل تعارض  (.9310نادری، م. )

فصلنامه  های نیروی انتظامی.کار و خانواده در ماموریت

 .9-26، 91دانش انتظامی اصفهان، 
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