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  چكيده

يابي خودتسلط و شغلي استرسخانواده با حمايت سازماني ادراك شده،  - ف بررسي رابطة تعارض كاراين پژوهش با هد
  انجام گرديد. بدين منظور با استفاده از روش  گاز انتقالهاي طرح اقماري منطقة دو عمليات  در بين كاركنان ايستگاه

درصد).  82(نرخ بازگشت  پرسشنامه بازگردانده شد 66از كاركنان انتخاب شدند كه  نفر 75اي  گيري تصادفي طبقهنمونه
باشد.  خانواده در كاركنان اقماري نسبت به ميانگين جامعه، بالا مي -ها نشان داد بعد تداخل كار حاصل از تحليل داده نتايج

شغلي و خانواده با هر سه مقياس ملاك پژوهش شامل حمايت سازماني ادراك شده، استرس  - علاوه بر اين تعارض كار
پيش بيني متغيرهاي ملاك، نشان داد  داري نشان داد. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام به منظوريابي رابطة معنيخودتسلط

  است و بعد تداخل  خانواده پيش بين مهمي در حمايت سازماني ادراك شده توسط كاركنان –بعد تداخل كار
واريانس تبييني براي متغير حمايت  .بيني كندرا پيش يابيخودتسلطو  تواند متغيرهاي استرس شغلي كار مي - خانواده

  كار  -توسط بعد تداخل خانواده شغلي استرسدرصد، براي  22خانواده  -سازماني ادراك شده توسط بعد تداخل كار
با  ترتيب دينبشود.  كار تبيين مي –درصد از واريانس آن توسط بعد تداخل خانواده  26يابي درصد و براي خودتسلط 22

گذاري به منظور تلاش براي كاهش تعارضات بين دو حيطة كار و خانواده در توجه به نتايج به دست آمده، لزوم سرمايه
   شود. كاركنان با الگوي كار اقماري مشخص مي

شده،  حمايت سازماني ادراك كار، - خانواده، تداخل خانواده - خانواده، تداخل كار -تعارض كار هاي كليدي: واژه

 يابي، كاركنان اقمارياسترس شغلي، خودتسلط
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 مقدمه

شود كه به علت مقتضيات شغلي در محلي دور از خانواده به كاركنان اقماري به كاركناني گفته مي

هاي تقويت فشار و خطوط انتقال  كار مشغول هستند. معمولاً كاركنان اقماري در شركت گاز در ايستگاه

ند. در مورد اين كه كاركنان اقماري، از ميان افراد بومي يا غيربومي گزينش باش گاز مشغول به كار مي

كيد أشوند در سطح مديران ارشد گاز دو ديدگاه متمايز وجود دارد. رويكردي كه بر كاركنان بومي ت

ها تمايل بيشتري به ماندن در محيط داشته و انگيزش بالاتري براي كار  آن كند بر اين باور است كه مي

رند؛ در حالي كه رويكرد دوم اعتقاد دارد كه معمولاً تخصص و مهارت لازم در افراد بومي وجود ندارد. دا

در گذشته رويكرد دوم در مديران ارشد، رويكرد غالب بوده است؛ در حالي كه اينك با رشد دانش و 

). يكي از موارد 1388(حسيني،  هاي خاص نظرية اول نيز هواداراني پيدا كرده است مهارت مستقل از محيط

خانواده در ميان آنان نسبت به  -مورد كاركنان اقماري غير بومي، افزايش تعارض كار چالش برانگيز در

كاركنان بومي است كه مورد توجه مديران ارشد انتقال گاز و وزارت نفت قرار گرفته است. نمونة موجود 

اهميت است، زيرا در آينده ممكن است اين نمونه  اي محدود و به شدت با در ميان كاركنان اقماري نمونه

پژوهش بر روي آنان اهميت  لذا ديگر وجود نداشته باشد و كاركنان اقماري از افراد بومي انتخاب شوند؛

گيري براي كاركنان بيشتري داشته و در آينده ممكن است به عنوان يك پيشينة پژوهشي براي تصميم

 خانواده -گاه پژوهش حاضر بر روي تعارض كار خانواده شامل تداخل كاراقماري به كار رود. با اين ديد

هاي خانوادگي  (تأثير مسووليت كار -هاي كاري بر تعهدات خانوادگي) و تداخل خانواده (تأثير مسووليت

  دو عمليات انتقال گاز انجام گرفته است. منطقةبر روي كاركنان اقماري ) بر تعهدات كاري

خانواده  –ر تحقيقات زيادي روي عوامل به وجود آورنده و نتايج تعارض شغلهاي اخي در طي دهه

اما تمركز اين تحقيقات ) 2007، 2؛ فورد، هينن، و لنگكامر2005، 1براي مثال، بيرون( انجام گرفته است

 دنهايي كه هر دو نفر شاغل ) و يا بر روي خانواده2009، 3(براي مثال، وي، يينگ و وو بر روي زنان بيشتر

تواند بين  آن مي ) بوده است. گزينة ديگري كه در2004، 4(براي مثال، هسيانگ هوانگ، همر، نيل، پرين

مسائل كاري و خانوادگي تعارض جدي پيش آيد، كاركنان اقماري هستند. اين كاركنان به دليل نوع 

كار ه هستند. امروزه شغلشان كه مستلزم كار در مناطق دور از شهر است مجبور به خدمت دور از خانواد

(هرلمن، بريت و  هاست اقماري به سرعت در حال افزايش و پيدا كردن جايگاهي اساسي براي سازمان

                                                
1 . Byron  
2 . Ford, Heinen & Langkamer  
3 . Wei, Ying & Wu  
4 .  Hsiang Huang, Y., Hammer, L. B.,Neal, M. B., Perrin  
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ها با اين الگوي كاري، ارتباط بسيار  خانوادة آن كردن كاركنان اقماري و ). سازگار2008، 1هاشيما

تواند  ترين مواردي كه مي . از مهم)2002، 2(تاكچي، يان و تسلوك محكمي با موفقيت اين كاركنان دارد

  افزايي و حمايت خانوادگي و سازماني است. هم آنان را با كار اقماري سازگار كند

اي منحصر به فرد از رفتار يك جنبه كار و خانواده دو سيستم اساسي زندگي هر فرد هستند كه هر

كنند  ز اين دو جنبة زندگي از او طلب ميدهند و هر فرد بايد ميان آن چه كه هركدام ا انساني را شكل مي

افتد  وقتي اتفاق مي 4خانواده -كنند تعارض كار ) بيان مي1996( 3كينگ وكينگ تعادل برقرار سازد. آدامز،

هاي يكي از اين دو حيطه (مثلاً كار) با تقاضاهاي حيطة ديگر (مثلاً خانواده) ناسازگار باشد كه  كه خواسته

كيفيت زندگي كاري تأثير بگذارد. محققان  كيفيت زندگي خانوادگي و هم بر بر تواند هم اين تعارض مي

، 5(كارلسون اند متفاوتي از تعارض را با توجه به رفتار، زمان و مقدار تنش ايجاد شده توصيف كرده انواع

ف به طول مدت زماني كه فرد بايد به وظاي 7). تعارض زمان محور2003، 6؛ كورابيك، لرو و آيمن1999

كردن تا ديروقت در روزهاي تعطيل براي اتمام يك پروژه  (مثلاً كار مربوط به شغلش بپردازد مرتبط است

، زماني ايجاد 8تواند با خانواده سپري كند تداخل دارد). تعارض تنش محور كه احتمالاً با زماني كه فرد مي

ثر وظايف مربوط به نقش ديگر ؤانجام مها با توانايي فرد براي شود كه فشار رواني انجام يكي از نقش مي

تمركز كند چون نگران  تواند روي كارش (براي مثال زماني كه يك كارمند نمي كند پيدا مي فرد تداخل

هاي رفتاري هر نقش كه براي نقش ديگر به نيازمندي 9و تعارض رفتارمحور كودك بيمارش است)

رود در  انتظار مي يك مقام اجرايي سطح بالاي بانكي (براي مثال، از شود، اشاره دارد ناسازگار تلقي مي

  باملاحظه باشد). ولي با همسرش مهربان و باشد خشن كار سخت و

هاي كار و خانواده بر اساس قوانين در گذشته اين باور وجود داشت كه هركدام از حيطه

اي كه ل امروزه با عقيدهكنند و بايد به طور جداگانه مطالعه گردند. اين استدلامخصوص به خود عمل مي

هاي محيط داند جايگزين شده است؛ بدين معنا كه نه تنها عامل خانواده را پويا و متقابل مي رابطة بين كار و

 گذارند كاري بر زندگي خانوادگي تأثير دارند بلكه مسائل خانوادگي هم تأثيري قوي بر زندگي كاري مي

                                                
1 . Herleman, Britt & Hashima  
2 . Takeuchi, Yun & Tesluk  
3 . Adams, King & King  
4 . work- family conflict(wfc) 
5 . Carlson  
6 . Korabik, Lero & Ayman  
7 . time-based   
8 . strain-based 
9 . behavioral-based  
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تواند  خانواده از دو منبع مي -). بر اين مبنا تعارض كار1980، 2؛ نير، رايس و هانت1998، 1(مثلاً، كروتر

دهد كه وظايف شغلي مانع انجام وظايف  زماني روي مي ،ناشي شود؛ تداخل مسائل كار با خانواده

دهد كه نقش فرد در خانواده از  زماني روي مي ،گردد و تداخل مسائل خانوادگي با كار خانوادگي مي

، 4؛ لوك و شافر2008، 3(بويار، مائرتز، موسلي و كار كند ري وي جلوگيري ميثر وظايف كاؤانجام م

  ). 1983، 5؛ كوپلمن، گرين هاوس و كانلي2005

  ، 6تعارض پايدار بين دو حيطة كار و خانواده با مواردي همچون فرسودگي شغلي فزاينده

مصرف الكل، رابطة نامناسب هاي بيماري جسماني، افسردگي، سوء هاي خانوادگي و كاري، نشانهاسترس

 8غيبت شغلي و 7والد، رفتارهاي منفي كودكان، كاهش رضايت شغلي و افزايش ترك شغل -كودك

، 11؛ فرن10،2000؛ آلن، هرست، براك و ستون2006، 9(لامبرت، هوگان، كمپ و ونچورا ارتباط دارد

كوسك و  ؛2004رين،هسيانگ هوانگ، همر، نيل و پ ؛13،2005هيل ؛12،2003؛ گرزي واچ و باس2003

  ).2000، 16جنكينز، رپتي و كروتر-؛ پري1996، 15، هپ برن و بارلينگ1998، 14ازكي

به طور گسترده مورد استفاده قرار  18هوب فول 17خانواده، نظرية حفظ منابع -در تبيين تعارض كار

ر ور كار به منظهاي افراد د كند كه تلاش اين نظريه فرض مي). 1999، 19(گراندي و كروپانزانو گرفته است

ها ارزش بيشتري دارد. زماني كه اين منابع به هر  يابي، حفظ و پرورش منابعي است كه براي آن دست

خانواده  -شود. در واقع استرس در فرآيند تعارض كار شكلي مورد تهديد قرار گيرند فرد دچار استرس مي

(يانسن، نيكول، كانت،  حيطه استهاي اين دو  نتيجة از دست رفتن وقت و انرژي در جدال نيازمندي

خانواده با استرس شغلي را با  -). همچنين برخي رابطة تعارض كار2003، 20كريستنسن، تيج و نيجهويس

                                                
1 . Crouter  
2 . Near, Rice & Hunt  
3 . Boyar, Maertz, Mosley & Carr  
4 . Luk & Shaffer  
5 . Kopelman, Greenhaus & Connolly  
6 . increased job burnout  
7 . turnover  
8 . job absenteeism  
9 . Lambert, Hogan, Camp & Ventura  
10 . Allen, Herst, Bruck & Sutton  
11 . Frone  
12 . Grzywacz & Bass  
13 . Hill  
14 . Kossek & Ozeki  
15 . Hepburn, C. G., & Barling  
16 . Perry-Jenkins, Repetti & Crouter  
17 . conservation resource theory   
18 . Hobfoll  
19 . Grandey, A. A., & Cropanzano  
20- Jansen, Kant, Kristensen & Nijhuis  
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). بر طبق 1996، 3(براي مثال، فرون، راسل و بارنز اند توضيح داده )1980، 2(برك 1توجه به نظرية هويت

باشند كه  مهم و تعيين كننده در هويت يابي توسط فرد مي نظرية هويت، شغل و خانواده دو عامل بسيار

در فرد  4دادن تصوير خود تواند باعث ايجاد استرس از طريق مورد تهديد قرار تعارض بالا در اين دو مي

  گردد.

؛ 1986، 6آيزنبرگر، هانتينگتون، هاتچيسون و سوا( 5بر اساس نظرية حمايت سازماني ادراك شده

هاي كاري و  كارمندان به منظور ادراك آمادگي سازمان براي پاداش دهي به تلاش )1995، 7شور و شور

مشاركت و  برآورده كردن نيازهاي هيجاني اجتماعي، باورهاي عمومي را در مورد مقداري كه سازمان به

همچنين به اطمينان از كمك  دهد. حمايت سازماني ادراك شده دهند پرورش مي ها اهميت مي بهزيستي آن

ثر شغل خود دچار مشكل ؤزا روبروست و يا در انجام مهاي استرس ازمان در مواقعي كه فرد با موقعيتس

 ءتوان جز خانواده را مي -). تعارض كار1993، 8(جورج، ريد، بالارد، كولين و فيدلينگ است اشاره دارد

ي استرس زا در مواقعي كه ها موارد مرتبط با بهزيستي رواني در تعريف آيزنبرگر و همكاران و يا موقعيت

محسوب كرد. با اين توضيح جورج و همكاران فرد در انجام كارآمد شغل دچار مشكل است در تعريف 

تواند به حمايتي كه از  كند اين احساس مي زماني كه فرد بين مسائل كاري و خانوادگي احساس تعارض مي

در اين مواقع فرد به رفتارهاي سازمان در رود  كند نيز سرايت كند. احتمال مي طرف سازمان احساس مي

هاي  گردد كه نشان دهد سازمان در موقعيت هايي در سازمان مي تر شده و به دنبال نشانه قبال خود حساس

تعارض بين مسائل شغلي احتمالاً  لذا دهد؛ حساس حامي و پشتيبان او بوده و به سلامت فردي او اهميت مي

در  دهد تحريف كند. ها انجام مي از آن ركنان را از حمايتي كه سازمانتواند ادراك كا و خانوادگي مي

هاي كاري و خانوادگي نقشي كليدي  مجموع حمايت سازماني ادراك شده در ايجاد تعادل بين مسووليت

  ).2002، 9؛ بهسون2001(آلن،  كند ايفا مي

ه سه گونه پاسخ مقابل تعارضات و عدم حمايت در محيط كار ب بيان شده است كه افراد در

ممكن است سعي كنند محيط  -2افراد ممكن است تعارضات محيط كار را به خانواده آورند -1دهند: مي

ممكن است سعي كنند محيط خانه را به صورت آرماني و ايده آل  - 3كار را از محيط خانه جدا نگه دارند

                                                
1 . identity theory  
2 . Burke 
3 . Frone, Russell & Barnes  
4 . self image  
5 . perceived organizational support theory  
6 . Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa  
7 . Shore & Shore  
8 . George, Reed, Ballard, Colin & Fielding  
9 . Behson 
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خانواده به ترتيب؛  -ات تعارض كاردر آورده، در محيط خانه آرامش داشته باشند. اين سه گروه در ادبي

ها نشان  ). پژوهش1980، 1(استينز شوند گروه سرريزكننده، گروه جداكننده و گروه جبران كننده ناميده مي

به نظر  لذا )؛1998، 2(براي مثال، بوون گيرند اند كه اكثر افراد در گروه سرريز كننده قرار مي نشان داده

 گردد هاي خانوادگي مي سايل كاري او مانع انجام مسووليترسد در صورتي كه فرد احساس كند م مي

گذارد. در نتيجه، فرضية اول پژوهش را  خانواده) بر ادراك او از حمايت سازماني تأثير مي -(تداخل كار

  كند. خانواده، حمايت سازماني ادراك شده را پيش بيني مي -تداخل كار توان اين گونه تنظيم كرد: مي

اي كه فرد روي  دانند كه به گستره را منبعي شخصي مي 4يابي) خودتسلط1978( 3پرلين واسكولر

رسد زماني كه فرد  به نظر مي لذا نمايد، اشاره دارد؛ برون دادهاي زندگي خويش احساس كنترل مي

حس تسلط و ، كند كه در ايجاد تعادل بين زندگي كاري و خانوادگي خود دچار اشكال است احساس مي

يابي بالايي تحت تأثير قرار خواهد گرفت. زماني كه فرد احساس خودتسلط ،ت زندگيكليبر  كنترل او

با ايجاد تعارض بين دو  لذا كند توانايي انجام كارهاي خود را به بهترين نحو دارد؛ داشته باشد، احساس مي

  خواهد داد.حيطة كار و خانواده فرد باور خود به كنترل نتايج مسائل مرتبط با زندگي را از دست 

  بايد اشاره كرد كه هرگاه فرد در محيط خانه نتواند بر انجام امور كنترل داشته باشد، احساس 

خانواده خود را  -تواند در تداخل كار يابد زيرا واضح است كه فرد نمي يابي در او كاهش ميخودتسلط

ي است كه كاملاً مستقل از او مقصر بداند؛ زيرا رويدادها در محيط كار تابع خط مشي سازماني و مديران

افزايد و  هستند و انواع رويدادهاي محاط بر سازمان از قبيل وضعيت بازار نيز بر تعارضات در محيط كار مي

يابي نسبت به شود خودتسلط پيش بيني مي لذا دانند كه در اين امور نقش چنداني ندارند؛ همة افراد مي

رود كنترل فرد بر  كمتر صدمه ببيند؛ زيرا انتظار مي ته باشد،كار وجود داش-زماني كه تداخل خانواده 

توان اين  مسايل زناشويي با مذاكره و تبادل با سهولت بالايي انجام شود. بنابراين فرضية دوم پژوهش را مي

  كند. يابي را پيش بيني ميكار، خودتسلط -تداخل خانواده گونه بيان كرد:

توان به وضوح تصميم گيري كرد كه بيشتر  ازة فوق نميدر مورد استرس شغلي بر خلاف دو س

 فشاربراي مثال، استرس ناشي از . كار -گيرد يا تداخل خانواده خانواده قرار مي -تحت تأثير تداخل كار

توان مشخص كرد كدام گيرد كه نمي ، از زمان مورد نياز براي تعهدات كاري و خانوادگي نشأت ميزماني

ال ؤنواده سبب اين استرس شده است. يك هدف پژوهش حاضر پاسخ به اين سخا -نوع از تعارض كار

                                                
1 . Staines  
2 . Bowen  
3 . Pearlin & Schooler   
4 . self-mastery  



 157  ....  خانواده با -تعارض كار ةبررسي رابط                                                            1390 پاييز و زمستان ، 2، شماره 1سال 

كار با استرس شغلي بيشتر مرتبط است.  -خانواده و خانواده -هاي تداخل كار است كه كدام يك از سازه

خانواده بيان  -بنابراين فرضية سوم برخلاف دو فرضية قبلي بدون جهت گيري در مورد نوع تعارض كار

  كنند.  كار، استرس شغلي را پيش بيني مي-خانواده و تداخل خانواده -اخل كارتد شود: مي

 .آمده است) 1( با توجه به توضيحات فوق چهارچوب كلي اين پژوهش در شكل

 

  

  روش پژوهش

خانواده،  -كار با توجه به اين كه در اين پژوهش وضعيت موجود كاركنان اقماري در تعارض

يابي بررسي شده است پژوهش حاضر توصيفي از تسلطاسترس شغلي و خود حمايت سازماني ادراك شده،

  .نوع همبستگي است

  

  جامعة آماري، نمونه و روش نمونه گيري

هاي اقماري منطقه دو عمليات انتقال گاز  جامعة آماري اين پژوهش شامل كلية كاركنان ايستگاه

ايستگاه (به  2 ي اين پژوهش به دليل وجودگير مشغول به كار بودند. روش نمونه 1389است كه در سال 

نفر تعيين گرديد و تعداد نمونة هر يك  75اي نسبتي انتخاب شد. حجم نمونه،  طبقه)، روش طبقه 2صورت 

نفر  33 نفر از ايستگاه پتاوه و 42از طبقات با توجه به درصد آن طبقه در جامعه تعيين گرديد. بدين ترتيب 

ها، در نهايت  ايستگاه ها با حضور پژوهشگران در ب شدند. پس از اجراي پرسشنامهاز ايستگاه دوراهان انتخا

  درصد). 88(نرخ بازگشت= پرسشنامه از دو ايستگاه بازگردانده شد 66

  



 1390 پاييز و زمستان، 2، شماره 1سال               دانشگاه فردوسي مشهد            شناسي باليني و مشاوره، هاي روان ژوهشپ   158

 ابزارهاي پژوهش

) ساخته شده و 1996( 2اين پرسشنامه توسط نت ماير و مك ماريان : 1خانواده -پرسشنامه تعارض كار .1

كار را  -ال دوم تعارض خانوادهؤخانواده و پنج س -ست كه پنج سؤال اول آن تعارض كارسؤال ا 10داراي 

) بسيار موافقم 5) بسيار مخالفم تا (1( اي از كند. افراد بايستي روي يك طيف ليكرتي پنج درجه بررسي مي

ري ها به صورت مستقيم نمره گذامادهوضعيت خود را در آن مادة پرسشنامه مشخص كنند و تمام 

در ايران اين  را براي اين پرسشنامه گزارش داده است. 94/0) ضريب پايايي 2002( 3فيلدزشوند.  مي

آزمايي آن براي قسمت ) ترجمه گرديده و پايايي باز1384( پرسشنامه براي اولين بار به وسيلة فاتحي زاده

ب پايايي دروني آلفاي گزارش شده است. در اين پژوهش نيز ضري 92/0و براي قسمت دوم  82/0اول 

به دست آمد. روايي  82/0كار -و براي تداخل خانواده 86/0خانواده  -كرونباخ آن براي تداخل كار

شناختي مانند رضايت از سازة روان 16پرسشنامه توسط سازندگان آن به روش همبستگي همگرا و واگرا با 

. نتايج اين بررسي حاكي از آن است و ابهام نقش بررسي شده است زندگي، رضايت شغلي، تعارض نقش

ام نقش با پرسشنامه رابطة هكه رضايت شغلي و رضايت از زندگي با اين پرسشنامه رابطة منفي معنادار و اب

  ). P ˂05/0( مثبت معنادار دارد

متغير حمايت سازماني ادراك شده در اين  : 4پرسشنامة زمينه يابي حمايت سازماني ادراك شده .2

توسط  1986سشنامه حمايت سازماني ادراك شده سنجيده شد. اين پرسشنامه در سال پژوهش توسط پر

اي از اين پرسشنامه وجود  گويه 17اي و فرم كوتاه  گويه 36آيزنبرگر و همكاران ساخته شد. دو فرم بلند 

، 28 ،34،32،31 الاتؤاين پژوهش از فرم بلند آن استفاده شده است كه در آن نمره گذاري س دارد كه در

 7باشد و بر اساس طيف ليكرت  به صورت معكوس مي 2، 3، 4، 6، 7، 11، 12، 14، 16، 19، 21، 22، 26

) بسيار موافقم ادراك خود را از ميزان 7( ) بسيار مخالفم تا1اي تنظيم شده است كه فرد از ( گزينه

مختلف مورد استفاده هاي  تحقيق علمي به صورت 73كند. اين ابزار در  هاي سازمان مشخص مي حمايت

قرار گرفته است و از ميزان پايايي بسيار مطلوبي برخوردار بوده است. اين پرسشنامه براي اولين بار در سال 

آزمودني  100توسط زكي ترجمه گرديده و ميزان پايايي پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ براي  1385

ي آلفاي كرونباخ آن در اين پژوهش نيز برابر ). ضريب پايايي درون1385(زكي،  گزارش شده است 89/0

) با دو روش تحليل 1386( روايي سازة اين پرسشنامه توسط عريضي و گل پرور به دست آمده است. 89/0

                                                
1 . Work-Family Conflict Scale   
2 . Netmeyer, & Mucmarian  
3 . Fields  
4 . Perceived Organizational Support Survey  
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(اكتشافي و تأييدي) و هم از طريق روايي همگرا و واگرا حاصل شده است و تك بعدي بودن آن با  عامل

 14( هاي نفتي شركت پخش فرآورده كاركنانص گرديده است. در استفاده از تحليل عاملي تأييدي مشخ

سازمان سراسر كشور) روايي همگراي آن با متغير حمايت سرپرست ادراك شده در  14تحقيق مستقل در 

 بوده است 25/0و روايي واگراي آن با تعهد سازماني و رضايت شغلي كمتر از  4/0ها بالاتر از  همة حالت

  ).1386(عريضي و گل پرور، 

براي ارزيابي ميزان فشار رواني كاركنان، از پرسشنامة  ):1پرسشنامة فشار رواني در شغل (استرس شغلي .3

 .ساخته شده است 1994سال  ماده، در 20فشار رواني استفاده شده است. اين پرسشنامه توسط اليوت در 

) اين 1387( ه شده است. مقيميسؤال در نظر گرفت ) از هرگز تا اغلب براي هر1-4اي ( درجه 4يك مقياس 

روايي اين پرسشنامه توسط اليوت مشخص شده است و  .پرسشنامه را براي اولين بار ترجمه كرده است

). در اين پژوهش نيز ضريب 1384(شوشتري،  محاسبه شده است 75/0پايايي آن از طريق آلفاي كرونباخ، 

 ايي سازة اين پرسشنامه در ايران توسط شوشتريرا نشان داد. رو 74/0پايايي دروني آلفاي كرونباخ، 

 در پژوهشي روي كاركنان فولاد مباركه مورد تأييد ) هم از طريق روايي همگرا و هم روايي واگرا1387(

  قرار گرفته است. 

يابي پرلين و اسكولر براي ارزيابي ادراك كنترل شخصي از مقياس خودتسلط : 2يابيمقياس خودتسلط .4

اي افراد مشخص ماده 7. در اين مقياس شد) ترجمه گرديد، استفاده 1383عريضي ( ) كه توسط1978(

و شامل پنج سؤال يا عبارت  دارندكنند بر پيامدهاي زندگي خويش كنترل كنند تا چه اندازه احساس مي مي

باشد  يدهند) و دو سؤال با عبارت مثبت م منفي (مانند، من كنترل كمي روي اموري دارم كه برايم روي مي

بايست به  توانم انجام دهم). پاسخ دهندگان مي ام مي كاري را كه تصميم به انجام آن گرفته (مانند، من هر

) بسيار موافقم، جواب دهند. لازم به ذكر 5) بسيار مخالفم تا (1اي با درجاتي از ( يك مقياس چهارگزينه

شود. مطالعات قبلي نشان  مي انجام گذاري به صورت معكوس نمره 7، 5، 3، 2، 1است كه در سوالات 

(پرلين، ليبرمن، مناقان و  باشد سنجي رضايت بخشي ميهاي روان اند كه اين ابزار داراي ويژگي داده

). ضريب پايايي دروني آلفاي كرونباخ اين 1988، 4، ترنر و نوه1978، پرلين و اسكولر، 1981، 3مولان

يابي، مارشال آمد. به منظور بررسي روايي مقياس خودتسلطبه دست  76/0نيز  پرسشنامه در پژوهش حاضر

                                                
1 . Stress Questionnaire  
2 . Self-Mastery Scale   
3 . Pearlin, Lieberman, Menaghan & Mullan 
4 . Turner & Noh 
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) با استفاده از شيوة تحليل عاملي نشان دادند كه همة هفت آيتم بارهاي عاملي بالايي در 1990( 1و لانگ

 يابي بود. يك متغير دروني داشتند كه معرف خودتسلط

نفر،  35العة مقدماتي با استفاده از به منظور بررسي پايايي ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش در مط

(آلفاي كرونباخ و ضريب تنصيف) ابزارها مورد مطالعه قرار گرفتند كه شرح آن به  همساني دروني

  صورت زير است. 
  هاي پژوهش* ضريب پايايي مقياس: 1جدول 

  ضريب گوتمن  ضريب تنصيف آلفاي كرونباخ  مقياس هاي پايايي ملاك

  80/0  80/0  86/0  تداخل كار خانواده

  77/0  76/0  82/0  تداخل خانواده كار

  83/0  82/0  89/0  حمايت سازماني ادراك شده

  74/0  75/0  74/0  استرس شغلي

  71/0  72/0  76/0  يابيخودتسلط

ها تايي تصادفي از داده 35*محاسبه شده بر مبناي نمونه   

  

ي مورد استفاده در پژوهش ها ايايي مبتني بر همساني دروني مقياسپ )1( هدر مجموع جدول شمار

شناسي ها توسط اساتيد روانروايي محتوايي در پژوهش حاضر از طريق مطالعة پرسشنامه كند. مي را تأييد

صنعتي، كه در زمينة پژوهش از تجارب كافي برخوردار بودند، مورد مطالعه قرار گرفت و بر اساس نظرات 

  ها اصلاحات لازم انجام شد. آن

  

  شهاي پژوه يافته

 سال، 30 تا 20درصد از جامعه پژوهش در گروه سني  2/21از نظر خصوصيات جمعيت شناختي 

درصد  6/7اند.  سال بوده 50درصد بالاي  7/19و  سال 50 تا 41درصد  3/21سال،  40 تا 31درصد  8/37

وق ليسانس درصد ف 5/1ليسانس، و  5/45فوق ديپلم،  2/21ديپلم،  2/24افراد داراي تحصيلات زير ديپلم، 

 20 تا 11درصد بين  2/18اند،  سال سابقه داشته 10درصد واحد هاي پژوهش كمتر از  4/45يا بالاتر بودند. 

  سال در سازمان بودند. 30اي بيش از درصد داراي سابقه 6/13سال و  30تا  21درصد  7/21سال،

                                                
1 . Marshall & Lang  



 161  ....  خانواده با -تعارض كار ةبررسي رابط                                                            1390 پاييز و زمستان ، 2، شماره 1سال 

  هاي اقماري تگاهايس هاي تحقيق در مقياس هاي توصيفي و ماتريس همبستگي . يافته2جدول 
  آماره

  مقياس

ميانگين    تعداد

  جامعه

ميانگين 

  اقماري

انحراف 

  معيار
1  2  3  4  5  

 تداخل كار

  خانواده
66  5/17  73/23  57/7  1          

تداخل خانواده 

  كار
66  5/17  58/10  89/4  ** 44/0  1        

**  58/21  65/139  126  66  حمايت سازماني 47/0 -  08/0-  1      

*  48/6  55/36  40  66  استرس شغلي 30/0  ** 46/0  ** 50/0 -  1    

**  64/3  68/20  14  66  خودتسلط يابي 30/0 -  ** 51/0 -  * 35/0  ** 43/0 -  1  

  05/0˂ P *           01/0˂ P ** 
  

دهد كه روابط سادة بين كلية متغير هاي مورد بررسي در اين پژوهش به غير از  نشان مي)  2(نتايج جدول 

باشند اما در  معنادار مي 05/0حمايت سازماني ادراك شده در سطح  رابطة متغير تداخل خانواده كار و

  خانواده و استرس شغلي، و رابطة حمايت سازماني ادراك و  -رابطة تداخل كار 01/0سطح 

دهد كه ميانگين متغيرهاي پژوهش  نشان مي )2(باشد. همچنين نتايج جدول  يابي نيز معنادار نميخودتسلط

از اين رو به منظور آزمون اين فرضيه، با  .باشند جامعه مي فاوت از ميانگين فرضيدر كاركنان اقماري، مت

يك از متغيرها، براي بررسي معنادار بودن تفاوت ميانگين  در نظر گرفتن فرض نرمال بودن توزيع در هر

دو دامنه)  اي (آزمون تك نمونه tهاي  گروه اقماري با ميانگين فرضي جامعه در هر يك از متغيرها از آزمون

  استفاده شد. 
  جامعه تجزيه تحليل آزمون تفاوت با ميانگين فرضي:  3جدول 

  آماره

  مقياس 

df  نمره t  ρ  سطح معناداري  

 01/0  001/0*  67/6  65  تداخل كار خانواده

001/0  49/11 65  تداخل خانواده كار * 01/0  

001/0  15/5 65  حمايت سازماني  * 01/0  

001/0  33/4 65  سترس شغليا * 01/0  

001/0  88/11 65  خود تسلط يابي * 01/0  

                                         01/0˂ P *                                                                                                                
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مينان متغيرهاي تعارض كار خانواده، حمايت سازماني ادراك اط٪ 99طبق نتايج حاصل شده با 

استرس شغلي كمتر از  كار و -يابي بيشتر از ميانگين فرضي جامعه و متغير تعارض خانوادهخودتسلط شده و

   .)>05/٠p( دباشن مي ميانگين فرضي جامعه

واده و تداخل خان -(تداخل كار خانواده -تعارض كاربه منظور بررسي نقش پيش بيني كنندة 

از روش يابي كار) براي متغيرهاي حمايت سازماني ادراك شده، استرس شغلي و خودتسلط-خانواده

  ه است.آماري تحليل رگرسيون خطي گام به گام استفاده شد
  

  تحليل رگرسيون خطي گام به گام: 4جدول 

  

 پيش بين

 

  آماره

  ملاك

R2 
∆R2 F F change B β SEB t 

  20/4*  31/0  - 46/0  - 32/1  63/17  63/17*  22/0  22/0  حمايت سازماني  تداخل كار خانواده

  13/4*  15/0  46/0  61/0  05/17  05/17*  21/0  21/0  استرس شغلي  تداخل خانواده كار

  77/4*  80/0  - 51/0  - 38/0  75/22  75/22*  26/0  26/0  يابيخودتسلط  تداخل خانواده كار

01/0˂ P *  

پيش بيني كنندة متغير ن ، به عنواخانواده -تداخل كارقياس دهد زير م يمنشان  )4(نتايج جدول 

پيش بيني كنندة متغيرهاي ن كار، به عنوا -حمايت سازماني ادراك شده و زير مقياس تداخل خانواده

  شود. وارد معادله رگرسيون مييابي خودتسلط استرس شغلي و

 -ادراك شده را تداخل كاردرصد تغييرات حمايت سازماني  22دهد كه  ضرايب تبيين نشان مي 

يابي را زير مقياس تداخل درصد تغييرات خودتسلط 26درصد تغييرات استرس شغلي، و  21خانواده، و 

  كند.  كار تبيين مي -خانواده

 46/0، خانواده -تداخل كاربه ازاي هر واحد تغيير در  دهد يمبدست آمده نشان  βهم چنين وزن 

 - و به ازاي هر واحد تغيير در تداخل خانواده ت سازماني ادراك شده،حمايواحد تغيير در جهت عكس در 

يابي در جهت عكس در متغير خودتسلط واحد تغيير 51/0 واحد تغيير در استرس شغلي و 46/0كار، 

  شود. حاصل مي
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  بحث و نتيجه گيري

انگين خانواده در كاركنان اقماري از سطح مي -دهد كه تداخل كار نتايج اين پژوهش نشان مي

توان گفت به دليل اين كه محل كار كاركنان اقماري از محل  باشد. در تبيين اين يافته مي جامعه بيشتر مي

كه مجبور هستند در مدتي كه در مناطق با الگوي كار اقماري كار  -ها فاصله دارد اين كارمندانزندگي آن

هاي  ها سبب شده است نقشكنند كه مسايل كاري آن مي احساس -كنند دور از خانواده به سر برند مي

كنند از  خانوادگي را به درستي انجام ندهند؛ چرا كه به ويژه به لحاظ زماني، در طول مدتي كه كار مي

تواند از  ها تعريف شده است ناتوان هستند. اين فشار مي انجام وظايفي كه در خانه به طور معمول براي آن

اي باشد گويند و يا فشارهاي عيني يا ادراك شده 1د شود كه به آن اجبارهاي خودجانب خود شخص وار

). از 1964، 2(كان، ولف، كوئين، اسنوك و روزنتال كند كه فرد از جانب محيط پيرامونش احساس مي

ا دهد. ب كار در كاركنان اقماري خبر مي -سويي ديگر نتايج اين تحقيق از پايين بودن سطح تداخل خانواده

هاي رسد كه نيازمندي وجود نيازي كه كار اقماري براي دور بودن از خانواده دارد منطقي به نظر مي

داري يا مراقبت از هاي خانوادگي مثل خانه توانند در كار دخالت كنند؛ چرا كه نيازمندي خانوادگي نمي

ار دور از محل زندگي متناسب ك-هاي مرتبط با كار اقماري ) با نيازمندي2000، 3(يانگ، چن و زو فرزندان

  نيستند. 

خانواده با  -است كه علي رغم اين كه همبستگي بين تداخل كار اين يافته از آن جهت قابل توجه

كار در كاركنان اقماري به طور معناداري -) اما ميانگين تداخل خانواده44/0( كار بالاست-تداخل خانواده

سازد كه افرادي كه  ن يافته ما را به اين تبيين احتمالي رهنمون ميتر از ميانگين فرضي جامعه است. اي پايين

كنند، اين فشار را از هر دو سوي كار و خانواده  هاي كاري و خانوادگي احساس تداخل مي مسووليت در

هاي كاري است كه با فشار نامتعارف خود به  دانند اين مسووليت كنند؛ علي رغم اين كه مي ادراك مي

ها لطمه وارد كرده است. به تعبيري ديگر يك حالت سرريزشدگي از ادراك تداخل  دگي آنزندگي خانوا

افتد  كنند، اتفاق مي هاي خانوادگي در كار ايجاد خلل مي خانواده به ادراك فرد از اين كه مسووليت -كار

ادراك حمايت  افزايي نيز گردد و فرد را قوياً به اين احساس برساند كه تنهاست وتواند سبب هم كه مي

  اجتماعي نيز در او كاهش يابد؛ چرا كه نه كار و نه خانواده قادر به درك وضعيت او نيستند.

دهند كاركنان اقماري در حمايت سازماني ادراك شده و  هاي پژوهش نشان ميهمچنين يافته 

                                                
1 . own forces  
2 . Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal 
3 . Yang, Chen & Zou 
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د حمايتي، پاداش و اند. با توجه به موار يابي نيز از ميانگين جامعه نمرة بالاتري كسب كردهخودتسلط

كند و همچنين امكانات تفريحي متنوعي كه در محل  مزايايي كه شركت براي كاركنان اقماري فراهم مي

با وجود اين كه كار در مناطق اقماري ممكن  -كار اقماري براي اين كاركنان در نظر گرفته شده است

، 2هريسون، گريگن، بلك وفرزاندي ؛ شافر،1981، 1(براي مثال، تانگ است چندان مطلوب به نظر نرسد

ها و شرايطشان كه با الگوهاي معمول مكاني  كنند كه سازمان به آن اما اين كاركنان احساس مي -) 2006

يابي بودن خودتسلط كند. يك تبيين احتمالي براي بالا كار متفاوت است توجه داشته و از آنان حمايت مي

ا خانوادگي و مشكلات ديگر، توجيه پس از تصميم است. بر ه در اين كاركنان، علي رغم وجود تداخل

توان گفت اين كاركنان زماني كه علي رغم آگاهي )، مي1957، 4فستينگر( 3طبق نظرية ناهماهنگي شناختي

  دهند خود را توجيه كرده و  از اين كه كار اقماري مشكلات خاصي را به دنبال دارد، به كار ادامه مي

يق يافتن اطلاعات تأييدكنندة تصميم خويش احساس اطمينان و تسلط خود را بر كنند از طر سعي مي

در نتيجه اين افراد ادراكي را مبني بر اين  ).1957، 5(الريخ، گاتمن، شونباخ و ميلز موقعيت افزايش دهند

طبق دهند كه لزوماً با واقعيت بيروني من ها بهترين انتخاب ممكن بوده است پرورش مي كه انتخاب آن

  نيست.  

  خانواده و تداخل  -با توجه به همبستگي معنادار متغيرهاي ملاك پژوهش با تداخل كار

كنند سازمان  توان گفت با بالا رفتن تعارض بين دو حيطة كار و خانواده، افراد احساس مي مي كار-خانواده

كند و آنان را صرفاً به عنوان نمي ها به عنوان يك انسان كه نيازهايش براي سازمان اهميت دارد، رفتاربا آن

ها از كند؛ لذا ادراك آنها سوءاستفاده مياي براي رسيدن به اهداف خودش در نظر گرفته و از آنوسيله

تواند باعث شود استرس  يابد. از سويي ديگر تعارض بين كار و خانواده مي حمايت سازماني كاهش مي

هاي  هاي اين دو حيطه را بيش از توانايي از انرژي دارد و خواستهشغلي به دليل اين كه فرد منابع محدودي 

شود كه نيروها و فشارهاي رواني  كند؛ ايجاد شود، چرا كه استرس شغلي زماني ايجاد مي خود احساس مي

(آزاد مرزآبادي، طرخوراني،  هاي خاص، تعادل شخص را بر هم زند و اجتماعي به شكل رخداد يا موقعيت

، 6(بيكر، دمروتي، دي بوئر و شافلي منابع شغلي -با توجه به نظرية تقاضا لذا )؛1386ري، امامي خوانسا

b2003،؛ بيكر، دمروتي، تاريس، شافلي و اسكروس، دمروتي c2003،؛ دمروتي، بيكر، ناچرينر و شافلي 

                                                
1 . Tung  
2 . Shaffer, Harrison, Gregeren, Black & Ferzandi  
3 . cognitive dissonance 
4 . Festinger 
5 . Ehlrich, Guttman, Schonbach & Mills  
6 . Bakker, Demerouti, De Boer and Schaufeli 
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a2001 ،؛ دمروتي، بيكر، دي يونگ، يانسن و شافليb2001 خانواده ) با افزايش تداخل تقاضاهاي كار و

كند  فرد بين تقاضاهاي شغلي و منابعي كه شغل براي برآورده كردن اين انتظارات براي فرد فراهم مي

  شود. در تبيين رابطة تعارض  كند كه اين عدم تعادل منجر به استرس مي احساس عدم تعادل مي

دو حيطه با هم، فرد هاي اين  ها نيازمندي يابي بايد گفت با افزايش تداخلخانواده و خودتسلط -كار

دهد. اين مسئله نوعي  اش از دست مي احساس تسلط خود را بر برون دادها و نتايج زندگي شخصي

شود فرد  ) را براي فرد به همراه دارد كه منجر مي1969، 1(ماير، سليگمن، سولومون درماندگي آموخته شده

برسد كه هر  شد بلكه به اين احساس نيزاش داشته باپس از مدتي نه تنها احساس عدم كنترل روي زندگي

بدين  ها را كنترل كند؛اش تسلط يافته و آنتواند روي مسائل متفاوت زندگي قدر تلاش كند هم نمي

  رود. اي تحليل مييابي وي با سرعت فزايندهترتيب حس خودتسلط

ن داد كه نتايج تحليل رگرسيون گام به گام به منظور پيش بيني متغيرهاي ملاك پژوهش نشا

درصد از واريانس حمايت سازماني ادراك شده توسط كاركنان را  22خانواده توانايي تبيين  –تداخل كار

به ادراك حمايت  46/0توان پيش بيني كرد  خانواده مي -باشد و با كاهش هر واحد از تداخل كار دارا مي

) نيز در 2005( 2د. آيكن و اسكينشو ييد ميأشود و فرضية اول پژوهش ت سازماني در كاركنان اضافه مي

رابطة منفي دارد  خانواده -تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه حمايت سازماني ادراك شده با تعارض كار

كار رابطة معناداري ندارد. در تحليل رگرسيون گام به گام استرس شغلي، تداخل  -اما با تداخل خانواده

دهد. وزن  درصد از واريانس استرس شغلي را به دست مي 21بيين شود و توانايي ت كار وارد مي -خانواده

از مقدار استرس شغلي نيز  46/0كار،  -دهد با كاهش هر واحد از تداخل خانواده رگرسيوني هم نشان مي

كار است كه توان پيش بيني استرس  -دهد در فرضية سوم، اين تداخل خانوادهشود كه نشان مي كاسته مي

توان گفت با ادراك اين مسئله كه وظايف خانوادگي در  مي ر تبيين اين يافتهد .شغلي را دارد

تواند وظايف كارش را به درستي  كند نمي كند فرد احساس مي هاي كاري فرد اخلال ايجاد مي مسووليت

ها در مسايل خانوادگي  ها به دليل درگيري آن انجام دهد. مردان ممكن است احساس كنند كه شغل آن

ها از  ها در زندگي روزمرة خانوادگي، عواملي در شغل كه آن ديد قرارگرفته است و يا درگيري آنمورد ته

). همچنين با توجه به 1990، 3(استووارت اش استرس شغلي است آن متنفر هستند را برجسته كند كه نتيجه

برآورده سازي نظرية حفظ منابع هوب فول، با افزايش درگيري فرد در حيطة خانواده، فرد توانايي 

                                                
1 . Maier, Seligman & Solomon 
2 . Aycan & Eskin 
3 . Stewart 
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دهد؛ لذا واكنش  از دست مي -كه در دنياي پرشتاب امروزي نيازمند تلاش مستمر است-ملزومات شغل را

  تواند افزايش استرس كاري باشد.  وي به اين مسئله مي

يابي را در تحليل درصد از واريانس خودتسلط 26كار همچنين توانايي تبيين  -تداخل خانواده

به  51/0شود  كار پيش بيني مي-دهد و با كاهش هر واحد از تعارض خانواده نشان ميرگرسيون گام به گام 

توان گفت با افزايش  ييد كنندة فرضية دوم است. در تبيين اين يافته ميأيابي فرد اضافه گردد كه تخودتسلط

كنند  ري ميمداخلات خانواده در حيطة كاري فرد، احساس عدم كنترل بر جرياناتي كه زندگي فرد را راهب

كند توان كنترل نتايج مرتبط با زندگي خود را از دست  دهد. در حقيقت فرد احساس مي به فرد دست مي

هاي زندگي شخصي تعميم  داده است و به نوعي عدم تعادل بين دو حيطة كار و خانواده را به ساير حيطه

اش به وجود آمدن اين ديدگاه مرهرسد كه ثدهد. به تدريج فرد به يك درماندگي خود آموخته شده مي مي

اي كه به كاهش ها ندارد؛ مسئله اش تأثيري بر آنهاي وي در رابطه با زندگي شخصياست كه تلاش

  گردد. مي يابي در فرد منجراحساس خودتسلط

  كار در  -خانواده و خانواده -از آن جا كه پژوهش حاضر، اعتبار افتراقي دو نوع تعارض كار

تواند بر يابي را نشان داد؛ اين امر مييت سازماني ادراك شده، استرس شغلي و خودتسلطپيش بيني حما

هايي كه به صورت افتراقي تحت تأثير اين دو نوع تعارض مستقل ولي لزوم مشخص ساختن ساير سازه

ژوهش كيد كند. از طرفي ديگر يافتة كاربردي پأشوند براي پژوهشگران آتي تمي مرتبط با يكديگر تبيين

هايي را به منظور كاهش تعارض حاضر براي مديران ارشد تصميم گيرنده در صنايع، آن است كه برنامه

  توانند در  خانواده به ويژه براي كاركنان اقماري در نظر بگيرند. براي مثال، مديران ارشد مي -كار

ا كاركنان خويش مشورت شود بهاي مكمل در سازمان ايجاد مينقش هايي كه از به عهده گرفتنتعارض

نظر  خانواده و پيامدهاي آن را در -هاي كاري، مسايل مرتبط با تعارض كاركنند و در دادن مسووليت

دهند، احساسي از حمايت ها به يك خانوادة سالم اهميت ميبگيرند. كاركناني كه دريابند مديران آن

) از خانوادة 1388 و 1387( سايپا، داورزني سازماني خواهند داشت. براي مثال، در شركت اتومبيل سازي

كاركنان شركت سايپا دعوت كرد كه در يك تور خانواده در شركت حضور يابند و از نزديك با 

هاي مشاغل همسرانشان آشنايي پيدا كنند. نتايج اين پژوهش نشان داد كه فشارها درون خانواده دشواري

تواند استرس  تر رسيد كه بر طبق پژوهش حاضر ميايينكار به سطحي پ -كاهش يافت و تداخل خانواده

  يابي را افزايش دهد.شغلي را نيز كاهش و خودتسلط
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  منابع

ي شغلي ها استرس). بررسي 1386امامي خوانساري، نسرين( ؛طرخوراني، حميد ؛ي، اسفنديارآزاد مرز آباد

  .15-22، 9)1، (طب نظاميگروهي از كاركنان سپاه. 

گزارش  مصاحبة كيفي حضوري با رييس واحد آموزش شركت ملي گاز ايران.). 1388حسيني، محمود(

  كارآموزي. تاييد شده توسط دانشگاه اصفهان.

ي درون خانواده شركت اتومبيل سازي ها تعارضير تورهاي خانواده بر كاهش تأث). 1388و 1387داورزني، س(
  واحد تحقيقات. سايپا.

ي در كاركنان فشار روانة بين ادراك سر و صدا با عواطف، سرزندگي و ). بررسي رابط1384شوشتري، فاطمه(
. پايان نامة كارشناسي ارشد. دانشكدة علوم تربيتي و مشاغل اداري و صنعتي مجتمع فولاد مباركة اصفهان

  روان شناسي دانشگاه اصفهان.

. هاي شهر اصفهان ويي خانواده). بررسي رابطة عوامل قبل از ازدواج با رضايت زناش1384فاتحي زاده، م(     

  . شماره اول، سال دوم.فصلنامة خانواده و پژوهش

هاي نفتي  حمايت سازماني ادراك شده در بين كاركنان شركت پخش فرآورده). 1386عريضي و گل پرور(
  طرح مصوب معاونت پژوهشي دانشگاه اصفهان. ايران.
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