
  105/  ...    رابطة تعارض كار ـ خانواده با عدالت سازماني،
   

خانواده با عدالت سازماني، ـ  تعارض كار ةرابط
برنامه و سرزندگي، با توجه به نقش  تعهد سازماني
  اقمارياقماري و غير يكار

  
  حميدرضا عريضي
    دانشگاه اصفهان عضو هيأت علمي
  *شبنم جوانمرد

    سازماني دانشگاه اصفهانـ  شناسي صنعتي كارشناس ارشد روان
  ابوالقاسم نوري

  دانشگاه اصفهانعضو هيأت علمي 
  

  چكيده
خـانواده، بـا   ـ تعـارض كار ـ  ةهدف از ايـن پـژوهش بررسـي رابط ـ   

سـو، و   متغيرهاي سازمانيِ عدالت سازماني و تعهد سازماني از يك
ســرزندگي از ســوي ديگــر، در كاركنــان بهزيســتي روانــي شــامل 

آمـاري،   ةجامع ـ. اين دو گروه بـود  ةاقماري و غيراقماري و مقايس
بودند كه از ميان آنهـا   1389كاركنان رسمي شركت گاز در سال 

اي از دو گــروه اقمــاري و    تصــادفي طبقــه   ةنفــر بــه شــيو    150
 75نفر از كاركنان گروه اقمـاري و   75(غيراقماري انتخاب شدند 

هـاي تعـارض    كنندگان پرسشنامه شركت). فر از گروه غيراقمارين
رايـان و  (، سـرزندگي  )1996ميـر و همكـاران،    نـت (خانواده ـ كار

و ) 1993نيهـوف و مـورمن،   (، عدالت سـازماني  )1997فردريك، 
هـا   يافتـه . را تكميل كردند) 1996بالفور و وكسلر، (تعهد سازماني 

خـانواده و عـدالت   ـ ض كار ـمنفـي بـين تعـار    ةنشان داد كـه رابط ـ 
 ، عـدالت تعـاملي  ) =008/0P(اي  ، عدالت رويـه )=001/0P(توزيعي 

)002/0P=(سرزندگي ، )018/0P= (سازماني و تعهد )001/0P= (
تعـارض كارــ   منفـي   ةنتايج در گروه اقمـاري، رابط ـ . معنادار است

، )=003/0P( ، عدالت تعـاملي )=001/0P(خانواده با عدالت توزيعي 
. را نشـان داد ) =001/0P(و تعهد سـازماني  ) =001/0P(سرزندگي

بـا   فقـط خـانواده  ـ در حالي كـه در گـروه روزكـار، تعـارض كار ـ    
). =048/0P(اي همبسـتگي منفـي معنـادار نشـان داد      عدالت رويـه 

 ـفيشر نيز نشـان داد تعـارض كار ـ   zنتايج حاصل از اجراي آزمون 
تـري بـا سـرزندگي،     يمنفـي قـو   ةخانواده در گروه اقمـاري رابط ـ 

اي نسـبت بـه    مبادلـه  تـوزيعي، تعهـد همانندسـازي و تعهـد     عدالت
 .)±<96/1Zt(گروه روزكار دارد 

سازماني، سرزندگي،  خانواده، تعهدـ تعارض كار :هاي كليدي واژه
  .سازماني، كاركنان اقماري عدالت
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Abstract  
The aim of this research was to investigate the relation 
of work-family conflict (WFC) with organizational 
variables of organizational justice and organizational 
commitment in one hand and subjective wellbeing 
including vitality in the other hand, in expatriate 
and normal work schedules of Gas Transfer Operation 
District Two, and to compare these two groups. 
Statistical population were formal personnel of the 
company in 2010, from among them 150 people 
were selected Via classified random sampling from 
the two groups of expatriates and normal schedules' 
personnel (n= 75 for each group). Participants 
completed Work-Family (Netmeyer et al., 1996), 
Vitality (Ryan & Frederick, 1997), Organizational 
Justice (Niehoff & Moorman, 1993) and Organizational 
Commitment (Balfour & Wechsler, 1996) questionnaires. 
Findings indicated that negative relation of WFC with 
distributive justice (P=0.001), procedural justice 
(P=0.008), interactive justice (P=0.002), vitality 
(P=0.018) and organizational commitment (P=0.001) 
are significant. Findings in expatriate group 
indicated negative relation of WFC with distributive 
justice (P=0.001), interactive justice (P=0.003), 
vitality (P=0.001) and organizational commitment 
(P=0.001). While in normal schedule group, WFC 
showed significant negative relation only with 
procedural justice (P=0.048). Results of Fisher Z 
test also indicated that WFC in expatriate group 
has stronger negative relation with vitality, distributive 
justice, identification and exchange commitments 
relative to normal schedule group. (Zt >±1.96) 
Keywords: work-family conflict, organizational 
commitment, vitality, organizational justice, expatriate 
personnel.  
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  مقدمه
در جوامع امروزي افراد بهزيسـتي خـود را از طريـق درگيـري     

مانند همسـر، والـد و   (هاي چندگانه  همزمان در تركيبي از نقش
هر چنـد اسـتخدام شـدن، ازدواج    . كنند جو ميو جست) كاركن

دي شـناختي اهميـت زيـا    كردن و تربيت فرزنـد از لحـاظ روان  
، اما گاهي با يكـديگر همپوشـي و تـداخل    )2004، 1نور(دارند 
عبـارت ديگـر تجربيـات فـرد در يكـي از ايـن        به. كنند پيدا مي
ها، رفتار و رضايت او را در نقش ديگر تحت تـأثير قـرار    نقش
هـا و كمرنـگ    از طرف ديگر تغيير در ساختار خـانواده . دهد مي

، و رشــد )2005، 2بــايرون(هــاي ســنتي جنســيتي  شــدن نقــش
المللــي و جهــاني شــدن  هــاي تجــاري بــين روزافــزون رقابــت

، موجـب محـو شـدن مرزهـاي بـين دو      )1996، 3اودريسكول(
رود كه افراد  هر چند انتظار مي. كار و خانواده شده است ةحوز

بتوانند بين زندگي كاري و خانوادگي خود تعادل ايجـاد كننـد،   
كار و خـانواده بـه بـروز     ةولي فعاليت همزمان آنها در دو حيط

، 4كاراتپه و كيلـيس (شود  ميمنجر فردي  نوعي از تعارض درون
  . خانواده ناميده شده استـ ، كه تعارض كار)2007

خـانواده را  ـ ، تعـارض كار ـ )1985( 5هوس و بيوتـل  گرين  
انـد كـه در آن فشـارهاي     نقشي تعريف كرده نوعي تعارض بين

ناسـازگارند؛   هـا  نبـه رخـي ج ب دركار و خانواده  ةناشي از حيط
ديگـر را   ةكه فعاليت در يك زمينـه، فعاليـت در زمين ـ   طوري به

اين متغير از دو مفهـوم  . كند ميمشكل و يا در آن اختلال ايجاد 
 6تداخل كـار در خـانواده  : متمايز ولي مرتبط تشكيل شده است

)WIF( 7و تداخل خانواده در كار )FIW( )  آلن، هرست، بـراك
ــاتون ــي    ). 2000، 8و س ــراي بررس ــده ب ــام ش ــات انج تحقيق

خانواده نيز دو بخشي بودن ايـن دو  ـ آيندهاي تعارض كار پيش
 9كوسـك و لامبـرت  ). 2005بايرون، (متغير را تأييد كرده است 

 ــ نشــان داده) 2005( خــانواده در ـ انــد كــه ســطح تــداخل كار
  .كار استـ  كاركنان، بيش از سطح تداخل خانواده

طور گسترده به بررسي  اخير، به ةيژه در دهو پژوهشگران به  
ــيش ــه متغيرهــاي پ ــد و زمين  ــ آين ــارض كار خــانواده ـ ســاز تع

 ايـن متغيرهـا را در سـه   ) 2004( 10جاج و كالكيت. اند پرداخته
  هـا و انتظـاراتي   گروه اول مسؤوليت. اند بندي كرده گروه تقسيم

  

خـانواده وجـود   ة كار و چـه در حـوز   ةهستند كه چه در حوز 
هاي نقش، مثلاً ساعات  آيندها به ويژگي اين دسته از پيش. دارند

تقاضاهاي شغلي يـا خـانوادگي تعـادل    . شوند كاري مربوط مي
، 11ميجـر، كلـين و ارنهـارت   (زند  بين دو نقش فرد را بر هم مي

آينـدهاي   شناختي نيز يكي ديگر از پيش تقاضاهاي روان). 2002
زاهـاي   تـنش از ميان اين عوامـل،  . خانواده هستندـ تعارض كار

بـينِ بهتـري بـراي     شغلي مانند فشار كاري و ابهام نقـش، پـيش  
هاي  ها و فعاليت همچنين سياست. خانواده هستندـ تعارض كار
خـانواده  ـ توانند بر كاهش يا افزايش تعـارض كار ـ  سازماني مي

ها از طريق ادراك كاركنان نسبت بـه   اين سياست. ثير بگذارندتأ
اينكه سازمانشان تا چه حـد حـامي خـانواده اسـت، بـر سـطح       

تقاضـاهاي  ). 2001آلـن،  ( گذارد تأثير ميخانواده ـ تعارض كار
خـانواده و تعـارض   ـ صورت مستقيم با تعـارض كار ـ  شغلي به
، 12لي و كـار بويـار، مـارتز، موس ـ  (كار رابطـه دارنـد   ـ   خانواده
) 2008( 13گونه كه نتايج پژوهش هنسـي و لنـت   همان). 2008

كند، سطح كنترل فـرد بـر سـاعات كـاري و ميـزان       نيز بيان مي
 ـ  ةپذيري برنام انعطاف ـ فـرد از تعـارض كار ـ   ةكاري، بـر تجرب

در واقع اگـر تقاضـاهاي شـغلي زيـاد و     . خانواده اثرگذار است
 ـ    مهارت وجـود   هفرد بر كار كم باشد، حـالتي از فشـار روانـي ب

ـ آيد كه ممكن است برخي مشكلات، از جمله تعارض كار ـ مي
 پـذيرتر و  هرچـه محـيط كـار انعطـاف    . خانواده را موجب شود

كنترل افراد بر آن بيشتر باشد، سازمان به ميزان بيشتري توانسته 
 ـ     داخل است به كاركنان خـود در مـديريت اسـترس ناشـي از ت

الگوهاي زمـاني كـار از   . وظايف شغلي و خانوادگي كمك كند
پـذير در   وقت يـا انعطـاف   هاي كاري پاره قبيل كار نوبتي، طرح

دونـاتلا،  (هاي زيادي مورد مطالعه قـرار گرفتـه اسـت     پژوهش
؛ بلوم، ريد و 2010و همكاران،  14ماركو، سامانتا، ماريك، پاولو

 نوراك ـاو؛ ويليس، 2008، 16؛ پال و ساكسويك2010، 15ترومپ
اما در ). 1387زاده،  ؛ ملكيها، باغبان و فاتحي2008، 17و اسميت

صورت اقمـاري،   زماني كار مانند كار بهـ   مورد الگوهاي مكاني
 ها افرادي هستند كه اقماري. كمي انجام شده است هاي پژوهش

براي به انجام رساندن اهداف مربوط بـه شـغل بـه منـاطق دور     
سـازمان ايـن  ). 1997، 18سينانگيل و اونـس (شوند  مي فرستاده
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 ةهـاي شـغلي و بـراي يـك دور     منظور انجام فعاليت فراد را بها
زماني موقت، به واحد مربوط كه با محل زنـدگي آنهـا فاصـله    

  ).1997، 1آيكان(فرستد  دارد، مي
خانواده بـا توجـه بـه ماهيـت و ابعـاد خـود       ـ تعارض كار  
يكـي از   2سـرزندگي . گـذارد ب فـراد اثـر  تواند بر بهزيسـتي ا  مي

گيــبن، نيكــولاس و  مــك(متغيرهــاي بهزيســتي روانــي اســت 
. زندگي، خلاقيت و همـاهنگي اسـت   ةكه پاي) 2004، 3كورلس

در ديدگاههاي اقتصادي هر فرد داراي ميزان محـدودي انـرژي   
 ـ   روان. پويايي است روان فرويـد بيـان    ةشناسان بـر مبنـاي نظري

زان افراد كمتر دچار تعارض باشند، از ساز و كردند كه به هر مي
و بنـابراين بـه انـرژي مسـتقل از      يابنـد  ميكار سركوب رهايي 

شـود دسترسـي خواهنـد داشـت      تعارض كه از ليبيدو ناشي مي
و خلاقيت، خودشكوفايي و انرژي در آنها  )1383خدابخشي، (

دهد كه بين  نيز نشان مي) 2004( 4پژوهش رينهات. بيشتر است
سرزندگي، توان فرد، عملكرد فيزيكي، سلامت رواني عمومي و 

گونـه كـه در    بنابراين همان. عملكرد اجتماعي رابطه وجود دارد
نيـز نشـان داده شـده    ) 2005( 5پژوهش بيانچي، كسپر و كينگ

. منفي دارد ةخانواده با سرزندگي افراد رابطـ است، تعارض كار
رزندگيِ افـرادي كـه   خـانواده بـا س ـ  ـ منفيِ تعارض كار ـ ةرابط
كنند و انرژي روان پويايي بيشتري در  صورت اقماري كار مي به

  .تواند شديدتر باشد كنند، مي شغل خود صرف مي
خــانواده، عــلاوه بــر ـ بــا توجــه بــه اهميــت تعــارض كارــ  

آن را بــا برخــي  ةتــوان رابطــ متغيرهــاي فــردي و روانــي، مــي
يكـي از  كه  6انصاف ةنظري. متغيرهاي سازماني نيز انتظار داشت

. كنـد  مفهوم عدالت سازماني را تبيين مي شناختي است  نظريات
مـردم  فـرض سـاده اسـت كـه      اين نظريه مبتني بـر ايـن پـيش   

ارزش نسـبي بـين    افـراد . دمنصفانه رفتار شوبا آنها خواهند  مي
ستاده و داده خود را با ارزش نسبي بين سـتاده و داده شـخص   

محاسـبه و ايـن    ،قابل مقايسه هستند آنهايا اشخاصي كه از نظر 
برابـري در صـورتي وجـود    . دنن ـك ها را با هم مقايسه مي نسبت

ه دشخص با نسـبت سـتا   ةخواهد داشت كه نسبت ستاده به داد
 ).1965، 7آدامـز (شخص يا اشخاص ديگر برابـر باشـد   ة به داد

  نـوع  سـه  حـداقل  تـاكنون  موجـود،  پژوهشـى  شواهد براساس
  

 پذيرفتـه  حـوزه  ايـن  نپژوهشـگرا  صاحبنظران و جانب از عدالت
، 9لوينگسـتون  و فلـن  ؛ زاپاتـا 2010، 8تـانوا  و نـاديرى (است  شده

نورى،  و گلپرور خاكسار، ؛2009، 10پنگ و موشلدر ؛ يانگ،2009
 حضور انصاف به كه است 11توزيعى عدالت نخست، بعد). 1386

بيـانگر ادراك  اين مفهوم . شود مي مربوط پيامدها توزيع در عدل و
كاركنان از ميزان رعايت عـدالت در توزيـع و تخصـيص منـابع و     

 13و عدالت تعـاملي  12اى رويه عدالت ديگر، بعد دو. هاست پاداش
گيـرىِ   تصميم هاى رويه در عدل رعايت به مربوط اولى هستند كه

 انصـاف  رعايـت  به دومى و پيامدها، براى تخصيص استفاده مورد
 مديران و طرف سرپرستان از خصوص به فردى بين برخوردهاى در
 ايـن  ).1386پور،  پرور، نصري و ملك گل( گردد باز مي كاركنان با

 انصـاف  ةپديدآورنـد  يكديگر، با تعامل در عدالت جنبه يا بعد سه
 و كـيم ( هسـتند  كـارى  هـاى  محـيط  در افراد نزد ادراك شده كلى

 محـض  بـه  آدامز، ةنظري براساس ديگر طرف از). 2007، 14يونگ
 ديگـر  بـر  باورها اين كلى، انصاف به مربوط باورهاى گيرى شكل

 مـدنى  رفتارهاى رضايت، اعتماد و تعهد، نظير ها نگرش و رفتارها
بيان شده است  .)1389پرور و نادي،  گل(گذارند  مي تأثير سازمانى

كه از بين سه نوع عدالت، عدالت توزيعي در مقايسـه بـا عـدالت    
رفتار شـهروندي  دادهاي فردي مثل رضايت شغلي،  بروناي،  رويه

نـاديري  (كند  بيني مي و گرايش به ترك شغل را بهتر پيش سازماني
اند، هر سه  ها نشان داده گونه كه پژوهش اما همان). 2010و تانووا، 

ـ بر سـطح تعـارض كار ـ  ) اي و تعاملي توزيعي، رويه(بعد عدالت 
؛ هپونيمي، كوونن، سينروو و 2000 ،15تپر(گذارند  خانواده تأثير مي

 دهـد  نشان مي) 2004(جاج و كالكيت  ةمطالع). 2010، 16الوواينيو
بين عـدالت سـازماني و فشـار     ةخانواده در رابطـ كه تعارض كار

در ايـن پـژوهش نقـش    . كنـد  كننده را ايفا مـي  رواني، نقش تعديل
 تـر از عـدالت   اي و تعاملي در كاهش اسـترس، قـوي   عدالت رويه

اي در  نقـش تعـديلي عـدالت رويـه    . تعاملي نشان داده شده است
خانواده و رفتار شهروندي سازماني نيز در ـ بين تعارض كار ةرابط

با توجـه بـه    ،ده استشتأييد ) 1389(پژوهش عريضي و ذاكرفرد 
هاي صـورت گرفتـه بـر مفهـوم عـدالت       انصاف و پژوهش ةنظري

 ناشـي از  ارـ خـانوادة تعارض ك: نتيجه گرفت توان سازماني، مي
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خود را در  ةشود افراد نسبت ستاده به داد اقماري، باعث ميكار 
مقايسه با كاركنان ديگـر، ناعادلانـه اسـتنباط و سـطح انصـاف      

عبـارت   بـه . تر از ميزان واقعي آن ادراك كننـد  سازماني را پايين
آورنـد، در   دسـت مـي   رسند كه آنچـه بـه   ديگر به اين نتيجه مي

  . دهند ارزش كمي دارد با آنچه كه از دست ميمقايسه 
از سوي ديگر تعهد سازماني، حالتي است كه فـرد سـازمان     

داند و آرزوي باقي ماندن در سـازمان را دارد   را معرف خود مي
ــز( ــورين ). 1378، 1رابين ــز و ه ــارل، جنينگ ــد ) 1997( 2ك تعه

 دانند كه به واسطه آن كاركنـان خـود را   سازماني را نگرشي مي
دانند و تمايلي بـه تـرك سـازمان     درگير و عجين با سازمان مي

تعهد سازماني در پژوهش حاضر، بر  ةابعاد مورد استفاد. ندارند
است كه ) 1996( 3تعهد سه بعدي بالفور و وكسلر ةمبناي نظري

و تعهد  5، تعهد پيوستگي4سه بعد تعهد همانندسازي شدهشامل 
زي شـده شـكلي از تعهـد    تعهـد همانندسـا  . شود مي 6اي مبادله

سازماني است كه بر مبناي عضـويت در سـازماني ارزشـمند و    
در تعهـد پيوسـتگي،   . گيـرد  مورد احترام براي عموم، شكل مـي 

يك سازمان خود را مانند يك گروه پيوسته و در قالـب   ياعضا
اي نيز در قالـب واكـنش    تعهد مبادله. كنند يك خانواده تلقي مي
آيـد و   تشويق سازمان به كاركنان پديد مـي به توجه، حمايت و 

نوعي پيوند هيجاني و دلبستگي عاطفي آنان نسبت بـه سـازمان   
). 1387پـرور و عريضـي،    ؛ گـل 1996بالفور و وكسـلر،  (است 

كه احتـرام   دهد نشان مي، )2008( 7نتايج پژوهش بوزمن و المرس
از جانب سازمان و فراهم آوردن حمايـت سـازماني ادراك شـده،    

عبارت ديگر در سـازمان يـك    به. دهد سازماني را افزايش مي هدتع
شناختي وجود دارد كـه ادراكـات و عقايـد دوطرفـه و      پيمان روان

شود و  را شامل مي تعهدهاي غيررسمي بين كاركنان و كارفرمايان
هاي رسـمي ثبـت شـده بـين كاركنـان و كارفرمايـان        از قرارداد

اي كه باعـث   عوامل زمينه روسو از طريق تأكيد بر. متمايز است
عنـوان   شـود، تعهـد را بـه    افزايش و كاهش اعتماد سازماني مـي 

انتظارات متقابـل كـاركن و كارفرمـا در حـين تعـاملات       ةنتيج
در واقـع عـلاوه بـر    ). 1996، 8روسـو (كنـد   دوطرفه تعريف مي

عواملي از قبيل هوش هيجاني فـرد، بـارز بـودن نقـش كـاري،      
غلي، سن و سطح تحصـيلات كـه   انگيزش پيشرفت، رضايت ش

 گذارد تأثير مياي بر تعهد سازماني كاركنان  طور قابل ملاحظه به
سـطح   سازماني كـه  هاي ، آن دسته از سياست)2008، 9سالامي(

كاركنان  دهد نيز با تعهد سازماني تعارض كارـ خانواده را تغيير مي
  در پژوهشـي ) 2008( 10لو، كاو، چانـگ، دو و كـوپر  . درارتباط دا

  

كار با تعهـد  ـ   نشان دادند كه در كاركنان تايواني، تعارض خانواده
منفـي   ةخانواده با رضايت شـغلي رابط ـ ـ سازماني، و تعارض كار

هاي سازماني از  اين پژوهشگران دريافتند كه سياست. دار دارد معني
توانند بـه كـاهش احسـاس     پذير، مي هاي كاري انعطاف قبيل طرح

رضـايت   يو به ارتقا وندتداخل كار در زندگي خانوادگي منجر ش
هـاي   در واقـع اگـر برنامـه   . شغلي و تعهد سازماني نيز كمك كنند

هاي محيط كارِ دوسـتدار خـانواده،    حمايت سازماني مانند سياست
طور عادلانه اجرا شـود، وزن   براي تمام كاركنان در تمام سطوح به

طـور   و در نتيجـه بـه   دهـد  مـي  خـانواده را كـاهش  ـ تعارض كار ـ
  .شود مياي باعث افزايش ميزان تعهد در كاركنان  واسطه

ـ پژوهش با توجه به اهميـت مفهـوم تعـارض كار ـ   اين در   
خانواده و تأثير آن در زندگي خانوادگي و كاري افراد، همچنين 

بـين  ة ن پژوهش داخلي كافي در اين زمينـه، رابط ـ نداشتدليل  به
و متغيرهاي ) سرزندگي(متغيرهاي بهزيستي رواني اين متغير با 

از سـوي ديگـر،   . بررسي شده اسـت ) عدالت و تعهد(سازماني 
 ـ  ةبراساس ديدگاههاي اقتصادي برگرفته از نظري  ةفرويـد، نظري

شـناختي   و همچنين مفهـوم پيمـان روان  ) 1965آدامز، (انصاف 
صـورت   شود كه كـار بـه   ، اين احتمال مطرح مي)1996(روسو 

خانواده و سرزندگي، عدالت ـ بين تعارض كار ةماري در رابطاق
ايـن  . كند ميكننده را ايفا  سازماني و تعهد سازماني نقش تعديل

  :پردازد هاي زير مي پژوهش در همين راستا به بررسي فرضيه
كاركنــان روزكــار و  ةخــانوادـ ميــزان تعــارض كارــ: 1 ةفرضــي

  .است صورت معناداري متفاوت كاركنان اقماري به
كـار كاركنـان روزكـار و    ـ   ميـزان تعـارض خـانواده   : 2 ةفرضي

  .صورت معناداري متفاوت است كاركنان اقماري به
  .خانواده با سرزندگي رابطه داردـ تعارض كار :3 ةفرضي
ــ: 4 ةفرضــي ــ ةرابط ــارض كار ــرزندگي در  ـ تع ــا س ــانواده ب خ

  .طور معناداري متفاوت است گروههاي اقماري و روزكار به
هـاي عـدالت    خـانواده بـا زيرمقيـاس   ـ تعـارض كار ـ  :5 ةيفرض

  . معنادار دارد ةسازماني رابط
سازماني  هاي عدالت خانواده با زيرمقياس  ـتعارض كار ةرابط: 6 ةفرضي

  .طور معناداري متفاوت است در گروه اقماري با گروه روزكار به
هاي تعهد سازماني  تعارض كارـ خانواده با زيرمقياس: 7فرضية 

  .رابطة معنادار دارد
 هاي تعهد سـازماني  رابطة تعارض كارـ خانواده با زيرمقياس: 8فرضية 

  .طور معناداري متفاوت است در گروه اقماري با گروه روزكار به
  :نشان داده شده است 1ساختار اين پژوهش در نمودار 
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  روش
اين مطالعـه پژوهشـي   : روش پژوهش، جامعة آماري و نمونه

جامعة آماري اين پژوهش همـة  . اي از نوع كاربردي است رابطه
كاركنان مرد ايستگاههاي تقويت فشار منطقه دو عمليات انتقال 

دليل كوچك بودن  به استثناي ايستگاه شهرضا، كه به(گاز است 
گيـري ايـن پـژوهش     روش نمونه). نظر شد جامعه از آن صرف

اي  ، روش طبقـه )طبقـه  4صـورت   بـه (اه ايستگ 4دليل وجود  به
نفر تعيين گرديد و تعداد  150حجم نمونه، . نسبتي انتخاب شد

نمونة هر يك از طبقات با توجه به درصد آن طبقـه در جامعـه   
نفر از گروه روزكار  75نفر از گروه اقماري و  75. مشخص شد

نفـر   33نفر از ايستگاه پتـاوه،   42: انتخاب شدند، بدين صورت
نفـر از   31نفـر از ايسـتگاه اصـفهان و     44ايستگاه دوراهان،  از

ها با حضور پژوهشگران  پس از اجراي پرسشنامه. ايستگاه دهق
پرسشنامه از چهار ايستگاه بازگردانده  124در ايستگاهها، درنهايت 

درصـد از جامعـة    7/17شناختي  از نظر خصوصيات جمعيت. شد
سـال،   40تا 31درصد 41 /1سال،  30تا 20پژوهش در گروه سني 

. انـد  سـال بـوده   50درصد بالاي  2/20و  سال 50تا  41درصد 21
ديــپلم،  8/25درصــد افــراد داراي تحصــيلات زيــرديپلم،    1/8
ليسانس يـا بـالاتر    درصد فوق 4ليسانس، و  3/40ديپلم،  فوق8/21

سال سـابقه   10درصد واحدهاي پژوهش كمتر از  5/43. بودند
 سال30تا  21درصد  2/20سال،  20تا 11بين  درصد 2/20اند،  داشته

  .سال در سازمان بودند 30اي بيش از  درصد داراي سابقه 1/16و 
  

  ابزار سنجش
 1ماريـان  مير، بولز و مـك  نت :پرسشنامة تعارض كارـ خانواده

  منظور سنجش متغير تعارض به 1996اين پرسشنامه را در سال 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

كـه پـنج    داردسؤال  10پرسشنامه . خانواده طراحي كردندـ كار
ال دوم تعـارض  ؤخانواده و پنج س ــ سؤال اول آن تعارض كار

پايايي قسـمت اول پرسشـنامه   . كند كار را بررسي مي ـ  خانواده
و  82/0نفر و بـه روش آلفـاي كرونبـاخ     100اي  با حجم نمونه

ملكيهـا و همكـاران،   (دست آمده است  هب 92/0قسمت دوم آن 
سازندگان آن بـه روش همبسـتگي    راروايي پرسشنامه ). 1387

 شـناختي ماننـد رضـايت از    روان ةسـاز  16همگرا و واگـرا بـا   
زندگي و رضايت شغلي بررسـي شـده و نتـايج آن نشـان داده     
است كه اين پرسشنامه با رضايت شغلي و رضـايت از زنـدگي   

مثبـت دارد   ةمنفي و با تعارض و نقش و ابهـام نقـش رابط ـ   ةرابط
الات ايـن پرسشـنامه   ؤدو نمونه از س). 1996مير و همكاران،  نت(

ام  خـانوادگي  مسـائل شـغلي مـن مـزاحم زنـدگي     «: ند ازا عبارت
ام اختصـاص   ساعات و ميزان وقتي كه بـه خـانواده  «و » شود مي
 ام را بـه تعويـق   دهم به حدي است كه انجام وظايف شـغلي  مي
خانواده و ـ ضريب پايايي آلفاي كرونباخ تعارض كار .»اندازد مي

  .است 78/0و  71/0پژوهش به ترتيب اين تعارض خانواده كار در 
 2نيهوف و مورمن رااين پرسشنامه : عدالت سازماني ةپرسشنام

به فارسي ترجمـه  ) 1381(و شكركن و نعامي  ندساخت) 1993(
عدالت تـوزيعي   ؛مقياس است پرسشنامه شامل سه خرده كردند،

 ،ال اسـت ؤس ـ 5اي كـه شـامل    عـدالت رويـه   ،ال داردؤس 5كه 
  .ددارال ؤس 8عدالت تعاملي كه 

دست  عدالت نيز عدالت كلي سازماني به ةاز جمع سه حيط  
بـراي  ه پرسشـنام ايـن  اي و پايـايي   ضرايب روايي سازه. آيد مي

ــي  ــدالت كل ــوزيعي 85/0و  42/0ع ــدالت ت ، 78/0و  46/0، ع
 64/0و  40/0عــدالت تعــاملي  82/0و  57/0اي  عــدالت رويــه

الات ايـن ؤدو نمونـه از س ـ ). 1383نعـامي و شـكركن،   (است 
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 خانوادهـ تعارض كار

 تعهد سازماني
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و » كـاري مـن منصـفانه اسـت     ةبرنام ـ«: ند ازا پرسشنامه عبارت
 ةيابد كـه قبـل از تصـميمات شـغلي هم ـ     مدير من اطمينان مي«

پايـايي آلفـاي   ضـرايب  . »هاي كاركنان شنيده شده است نگراني
اي و تعاملي در اين پژوهش بـه   توزيعي، رويه ؛كرونباخ عدالت

  .است 66/0و  83/0، 81/0ترتيب 
، مقيــاس )1997( 1رايــان و فردريــك: ســرزندگي ةپرسشــنام

اين مقياس . سرزندگي را براي ارزيابي سرزندگي معرفي كردند
اي حالـت   درجه 7و هر فرد براساس يك مقياس  داردال ؤس 7

). 1999، 2نيكس، رايان، مانلي و دسي(كند  را مشخص مي خود
شناختي، انگيزش دروني  سرزندگي با متغيرهاي خشنودي روان

هــاي  و هــدف) 1997رايــان و فردريــك، (بــراي كــاهش وزن 
ــدگي  ــي زن ــان(درون ــاط دا) 1996، 3كاســر و راي ــن  .ردارتب اي

و  دكـر هنجاريـابي   در ايـران ) 1382(ابوالقاسـمي   راپرسشنامه 
اعتبار صوري و محتـوايي آن در پـژوهش عريضـي، عابـدي و     

دو نمونـه  . شناسي رسـيد  روان استادبه تأييد پنج ) 1386(تاجي 
كـنم   من احسـاس مـي  «: ند ازا الات اين پرسشنامه عبارتؤاز س

هر روز براي من روز جديدي «و  »فردي سرزنده و فعال هستم
ايي آلفــاي ضــريب پايــ. »كــنم اســت و مــن از آن اســتقبال مــي

  .است 71/0كرونباخ اين مقياس، 
بـالفور و وكسـلر در    رااين مقيـاس  : تعهد سازماني ةپرسشنام

ــاس . ندســاخت 1996ســال  ــن مقي ــه 9اي ــه از ســه  گوي دارد ك
همانندســازي، پيوســتگي و (زيرمقيــاس تشــكيل شــده اســت 

الات ؤس ـ. اسـت ال ؤو هر سه زيرمقياس شامل سه س) اي مبادله
  پاسخ و با مقياس ليكرت در يـك  صورت بسته اين پرسشنامه به

تهيه شده كه ) كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم(اي  درجه طيف پنج 
پايـايي  . گيـرد  تعلـق مـي   5تـا   1 ةهـا نمـر   به هر يك از گزينـه 

به بالا و پايـايي كـل آن    91/0بازآزمايي اين مقياس در ايران از 
همچنين ). 1385پرور و عريضي،  گل(گزارش شده است  86/0

، با اسـتفاده  )1385(پرور و عريضي  گل راروايي اين پرسشنامه 
از تحليل عاملي و روايي همزمان براي بررسي روايي سازه، بـه  

نـد  ا الات اين مقياس عبـارت ؤدو نمونه از س. تأييد رسيده است
خـود را در  «و » احساس تعلق زيادي به ايـن شـركت دارم  «: از

. »بيـنم  خود مي ةاركنان اين شركت مانند فردي در خانوادميان ك
ضريب پايايي آلفاي كرونباخ تعهد سـازماني در ايـن پـژوهش    

هاي تعهد همانندسـازي، پيوسـتگي و    و پايايي زيرمقياس 72/0
  .است 64/0و  62/0، 65/0اي به ترتيب  مبادله
هاي مورد اسـتفاده، در   روايي مقياس ،طور كه بيان شد همان  

هاي قبلي تأييد شده و در پژوهش حاضر مورد ارزيابي  ژوهشپ
  .دوباره قرار نگرفته است

  
  ها يافته

هاي توصـيفي دو گـروه كاركنـان روزكـار و      شاخص 1جدول 
  . دهد اقماري و كل نمونه در متغيرهاي سنجيده شده را نشان مي

ميـانگين   1هـاي گـزارش شـده در جـدول      براساس يافتـه   
طور كلي بيش از تعارض خانواده ـ كار   خانواده بهتعارض كارـ 

همچنين پراكندگي بيشـتري در تعـارض كارــ خـانواده     . است
طور كلي بيشترين پراكندگي مربـوط بـه عـدالت     به. وجود دارد

  .سازماني در گروه روزكار است
  شهاي توصيفي متغيرهاي پژوه يافته ـ1جدول    

  

 متغير
 انحراف معيار ميانگين

  كل روزكار اقماري  كل روزكار اقماري
  07/8 39/8 57/7 45/21 17/19 73/23 خانوادهـتعارض كار

  72/4 56/4 89/4 81/10 03/11 58/10 كارـتعارض خانواده
  34/5 06/6 63/4 47/19 74/19 2/19 عدالت توزيعي
  82/5 11/6 54/5 21/18 45/18 97/17 ايعدالت رويه

  75/10 92/11 58/9 47/30 98/30 97/29 عدالت تعاملي
  9/2 97/2 83/2 93/16 34/17 53/16 سرزندگي

  18/2 99/1 38/2 13/10 12/10 14/10 تعهد همانندسازي
 16/2 91/1 41/2 85/9 04/10 67/9 تعهد پيوستگي

  12/2 01/2 24/2  56/8 88/8 24/8 ايتعهد مبادله
 
1. Ryan & Frederick            2. Nix, Ryan, Manly & Deci 
3. Kasser & Ryan 



  111/  ...    رابطة تعارض كار ـ خانواده با عدالت سازماني،
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

منظور مقايسة تعارض كارـ خانواده در دو گروه اقمـاري   به  
مسـتقل اسـتفاده شـد كـه نتـايج آن در       tو روزكار، از آزمـون  

  .ارائه شده است 2جدول 
در هر يك ) نفر 75هر گروه (با در نظر گرفتن حجم نمونه   

ها بـراي بررسـي معنـادار     از متغيرها و فرض يكساني واريانس
 tهـاي   بودن تفاوت دو گروه، در هر يك از متغيرهـا از آزمـون  

اسـتفاده شـد و براسـاس    ) آزمـون دو دامنـه  (گروههاي مستقل 
انواده نتايج حاصل دو گروه فقـط در متغيـر تعـارض كارــ خ ـ    

؛ بدين صـورت كـه ميـانگين    )≥002/0P(تفاوت معنادار دارند 
در واقع كار . گروه اقماري در تعارض كارـ خانواده بالاتر است

گـذارد   صورت اقماري بر ميزان تداخل كارـ خانواده اثـر مـي   به
. پژوهش اسـت  1اين يافته در راستاي تأييد فرضية ). 2جدول (

فاوت بودن تعـارض خـانواده ـ    پژوهش مبني بر مت 2اما فرضية 
  . كار بين دو گروه تأييد نشد

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

خانواده و سـاير  ـ ميان تعارض كار ةدر خصوص بررسي رابط  
متغيرهاي پژوهش، با در نظر گرفتن نقش تعديلي متغير وضـعيت  

پيرسـون، و بـراي    از ضريب همبستگي) روزكارـ   اقماري(كاري 
بررسي معناداري تفاوت ضرايب همبستگي در دو گروه مستقل 

فيشـر   zيك از متغيرهـا از آزمـون    ، در هر)اقماري و روزكار(
  .نشان داده شده است 3استفاده شد كه نتايج آن در جدول 

خـانواده بـا   ـ دهد كه تعارض كار ـ نشان مي 3نتايج جدول   
عدالت تعـاملي، سـرزندگي و   اي،  عدالت توزيعي، عدالت رويه

 ةهاي سازه تعهد سازماني، در كـل نمونـه رابط ـ   زيرمقياس ةهم
 7و  5، 3هـاي   ها فرضيه اين يافته ).≥05/0P(منفي معنادار دارد 

  .نمايد پژوهش را تأييد مي
ـ منفي معنـادارِ تعـارض كار ـ   ةنتايج در گروه اقماري، رابط  
واده با عدالت توزيعي، عدالت تعـاملي، سـرزندگي و تمـام    خان

امـا در تحليـل  . دهـد  هاي تعهد شـغلي را نشـان مـي    زيرمقياس

  كار دو گروه اقماري و روزكارـ  خانواده خانواده و تعارضـ تجزيه و تحليل تفاوت تعارض كار ـ2جدول 
  

 t  p انحراف معيار ميانگين گروه مقياس

  خانوادهـ  تعارض كار
  57/7 73/23 اقماري

*18/3  002/0 
  39/8 17/19 روزكار

  كارـ  تعارض خانواده
  89/4 58/10 اقماري

54/0-  592/0  
    56/4 03/11 روزكار

          05/0P≤ *  
  

  خانواده با سرزندگي و متغيرهاي سازمانيـ ضريب همبستگي بين تعارض كار ـ3جدول 
  

  متغير
 گروه روزكار گروه اقماري كل

Zr1 Zr2 Zt 
r P r P r  P 

  09/2*  24/0 63/0  070/0  -24/0 001/0 -56/0*001/0 -36/0*  عدالت توزيعي
  34/0  27/0  20/0  048/0  -26/0* 097/0 -20/0 008/0 -24/0*  اي عدالت رويه

  11/1  18/0  39/0  155/0  -18/0 003/0 -37/0*002/0 -28/0*  عدالت تعاملي
  24/2*  07/0  48/0  562/0  07/0 001/0 -45/0*018/0 -21/0*  سرزندگي

  16/1  19/0  40/0  109/0  -19/0 002/0 -38/0*002/0 -28/0*  همانندسازيتعهد 
  32/2*  13/0  55/0  256/0  -13/0 001/0 -50/0*001/0 -36/0*  تعهد پيوستگي

  69/1  12/0  44/0  291/0  -12/0 001/0 -41/0*001/0 -31/0*  اي تعهد مبادله
    03/2*  17/0  55/0  204/0  -17/0 001/0 -50/0*001/0 -37/0*  تعهد سازماني

   96/1Z>*  
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خـانواده تنهـا بـا مقيـاس     ـ هاي گروه روزكار، تعارض كار داده
  ).≥05/0P(اي همبستگي منفي معنادار دارد  عدالت رويه

بـا   دهد كـه  فيشر نشان مي Zنتايج حاصل از اجراي آزمون   
خـانواده در گـروه اقمـاري     ـاطمينان متغير تعـارض كار ـ  95/0
تـري بـا سـرزندگي، عـدالت تـوزيعي، تعهـد        منفي قوي ةرابط

 اي نسبت به گروه روزكار دارد همانندسازي شده و تعهد مبادله
)96/1Zt>±( .نمايـد و   تأييـد مـي  را  4هـاي   ها فرضيه اين يافته

هـاي عـدالت تـوزيعي،     در زيرمقياس فقطرا  8و  6 هاي هفرضي
  .كند اي تأييد مي تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله

  
  گيري بحث و نتيجه

دهـد كـه دو گـروه كاركنـان      پژوهش نشـان مـي  اين هاي  يافته
خـانواده، بـا   ـ اقماري و روزكـار، از نظـر سـطح تعـارض كار ـ    

ند و اين تفاوت با برتري ميانگين براي گـروه  ا يكديگر متفاوت
عبارت ديگـر افـرادي كـه چنـدين روز      به. همراه استاقماري 

صورت مـداوم از خـانواده دور بـوده و در سـازمان مشـغول       به
بيشـتري در   نـاموزوني كار هستند، نسبت به كاركنان روزكار  به

كننـد و بيشـتر از    كاري و خانوادگي خود احساس مي ةدو حوز
ز بـه  شـان مـانع ا   كاركنان عادي اعتقاد دارند كه وظايف شـغلي 

عنوان يك پـدر   هاي خانوادگي آنان، به وليتؤانجام رساندن مس
بنـدي جـاج و كالكيـت     ايـن يافتـه بـا تقسـيم    . يا همسر اسـت 

 خـانواده همسـو  ـ   آيندهاي تعارض كار ، در مورد پيش)2004(
هاي نقـش را   جاج و كالكيت، تقاضاهاي شغلي و ويژگي. ستا

. انـد  خانواده دانسـته ـ ساز بروز تعارض كار يكي از عوامل زمينه
كـه   از آنجـا . گذارد نتايج پژوهش حاضر نيز بر اين نكته صحه مي

شرايط كاري كاركنان اقماري متفاوت از كاركنان روزكار اسـت و  
طلـب   تقاضاهاي شغلي آنان انرژي جسـمي و روانـي خاصـي را   

هاي كاري و خانوادگي آنان رخ  كند، تداخل بيشتري بين حوزه مي
هـاي بويـار و همكـاران     گونه كه پـژوهش  تيجه هماندر ن. دهد مي

دهند، تقاضاهاي  نيز نشان مي) 2002(و ميجر و همكاران ) 2008(
  . خانواده ارتباط مستقيم دارندـ شغلي با ميزان تعارض كار

دهند كـه   هاي توصيفي پژوهش نشان مي علاوه بر اين يافته  
اخل خـانواده در هـر دو گـروه بـيش از تـد      ـسطح تداخل كار

اين نكته در پـژوهش كوسـك و لامبـرت    . كار استـ   خانواده
تـوان گفـت كـه وظـايف      مي. نيز به تأييد رسيده است) 2005(

ريزند، در حالي كه خـانواده   كاري مرزهاي خانواده را درهم مي
هاي شـغلي فـرد داشـته و تـداخل      قدرت تطبيق بالايي با حوزه

هـاي توصـيفي    ههمچنـين يافت ـ . كنـد  زيادي با شغل ايجاد نمـي 
  كـار در ـ   كـه سـطح تـداخل خـانواده     دهـد  نشان مـي پژوهش 

  

يـك تبيـين   . كاركنان اقماري كمتـر از كاركنـان روزكـار اسـت    
دليـل   ن است كه كاركنـان اقمـاري بـه   آاحتمالي براي اين نكته 

تعـارض ايجـاد شـده را بيشـتر بـه       ةشرايط كاري دشوار، ريش
در واقع خانواده را كه بـه  . دهند تا به خانواده سازمان نسبت مي

گنـاه قلمـداد    نوعي در اين ميدان مظلوم واقع شـده اسـت، بـي   
طـور نسـبي گويـاي آن نيـز هسـت كـه        اين يافتـه بـه  . كنند مي

كاركنــان اقمــاري، بــراي  ةهــاي اســتراحت چنــد روز فرصــت
كنـد و از   هـاي خـانوادگي كفايـت مـي     وليتؤرسيدگي به مس ـ

. كند ري افراد جلوگيري ميهاي كا تداخل اين وظايف در حوزه
كنـد و   هر چند كه اين نكته در مورد وظايف شغلي صدق نمـي 

برتري معنادار تعارض  ،شود آنچه كه در نتايج پژوهش ديده مي
  . كاركنان اقماري در برابر كاركنان روزكار است ةخانوادـ  كار
ـ دار تعارض كار منفي و معني ةها رابط تحليل استنباطي داده  

 ةرا با سرزندگي، عدالت توزيعي، عدالت تعاملي و هم ـ خانواده
. دهـد  هاي تعهد سازماني، در گروه اقماري نشان مـي  زيرمقياس

خانواده در گروه روزكار، تنهـا  ـ تعارض كار ةدر حالي كه رابط
  . دار است اي معني ت رويهلبا متغير عدا

خانواده با سرزندگي و نتـايج  ـ دار تعارض كار ارتباط معني  
 ـ   تحليل رگرسيون سلسله حفـظ منـابع    ةمراتبي، همسـو بـا نظري

دهد كه كاركردن در شرايط دشوار و  نشان مي) 1989( 1هوبفول
شغل و خانواده، بـه   ةتلاش همزمان براي متوازن كردن دو حيط

و  شــود منجــر مــيصــرف بــيش از حــد منــابع انــرژي روانــي 
 ـ . انـدازد  ميسرزندگي افراد را به مخاطره  ن انـرژي  در واقـع اي

رواني محدود كه سوختي بـراي رشـد خلاقيـت، سـرزندگي و     
هاي كار  خودشكوفايي فرد است، صرف ايجاد توازن بين حيطه

و خانواده و پاسـخگويي بـه تقاضـاهاي خـاصِ كـار اقمـاري       
گونـه كـه پـژوهش بيـانچي و همكـاران       بنابراين همان. شود مي

 ـ ـ دهد، تعارض كار نيز نشان مي) 2005( سـرزندگي  ا خـانواده ب
كـه ايـن    دهـد  نتايج پژوهش حاضر نيز نشان مي. منفي دارد ةرابط

  . شود صورت اقماري تعديل مي كردن به رابطه با كار
اين واقعيت  ةدهند هاي پژوهش، نشان بخش ديگري از يافته  

دهد  افراد را كاهش مي تنشاست كه ادراك عدالت در سازمان، 
استرسِ ناشي از احسـاس   نداشتنو همين ) 2004، 2گرينبرگ(

مهـم   ةريزي و مـديريت مطلـوب دو حيط ـ   عدالتي، در برنامه بي
ـ در واقع سطح پايين تعارض كار. زندگي افراد تأثيرگذار است
اسـت كـه از ادراك    تنشـي كـاهش   ةخانواده در اين افراد، نتيج

امـا از آنجـا كـه كاركنـان     . گيـرد  انصاف در سازمان نشأت مـي 
ــد   ــاد دارن ــاري اعتق ــود    درون ،اقم ــغل خ ــتري در ش داد بيش

داد دريـافتي را  اند و بر همين اسـاس بـرون   گذاري كرده سرمايه
 
1. Hobfoll               2. Greenberg 



  113/  ...    رابطة تعارض كار ـ خانواده با عدالت سازماني،
 

 ـ براسـاس داننـد،   منصفانه نمـي  ) 1965آدامـز،  (انصـاف   ةنظري
عـدالتيِ سـازماني در آنـان     كـه ادراك بـي  توان نتيجه گرفت  مي

دهنـد، بـين    گونه كه نتايج نيـز نشـان مـي    همان. گيرد شدت مي
معناداري برقـرار   ةخانواده و عدالت توزيعي رابطـ تعارض كار

تر است كه نشان از اثر  است و اين رابطه در گروه اقماري قوي
  .بيشتر عدالت بر ادراك تعارض دارد

همبستگي در كل نمونه، هماهنگ با همچنين نتايج ضرايب   
 ، گويـاي )2010(و هپونيمي و همكاران ) 2000(هاي تپر  پژوهش

خانواده اثرگذار ـ آن است كه هر سه نوع عدالت بر تعارض كار
پژوهشي كمتر مورد توجـه بـوده    ةولي آنچه كه در پيشين. است

كنندگي عدالت تـوزيعي و تعـاملي، بـراي     بيني است، نقش پيش
اي بـراي   خانواده در گروه اقماري و عدالت رويـه ـ ارتعارض ك

هـا و   عبارت ديگر ادراك عدالت از رويه به. گروه روزكار است
كننـد، بخـش    دادهاي كـاري را تعيـين مـي    فرايندهايي كه برون

بينـي   كاركنان روزكار را پيش ةخانوادـ بزرگتري از تعارض كار
) 2010(ناديري و تانووا گونه كه  اما در كل نمونه، همان. كند مي

تري بـراي   قوي ةكنند بيني اند، عدالت توزيعي پيش نيز نشان داده
  .خانواده استـ متغيرهاي فردي، از جمله تعارض كار

كــه تعهــد  نشــان داددرنهايــت نتــايج حاصــل از پــژوهش   
خانواده ارتباط منفي دارد؛ هر چند كـه  ـ سازماني با تعارض كار
براي تبيـين ايـن   . دار نيست وزكار معنياين رابطه در كاركنان ر

پيمـان  «آن را ) 1996(تـوان گفـت آنچـه كـه روسـو       يافته مـي 
نامد، بين سـازمان و كاركنـان اقمـاري نقـض      مي» شناختي روان

كنند كـه سـازمان از تعهـدات     اين افراد احساس مي. شده است
نانوشته و غيررسمي خود نسـبت بـه آنهـا تخلـف كـرده و بـه       

در واقـع از نظـر ايـن گـروه از     . دهد اهميتي نمي بهزيستي آنها
حمايت سـازماني،  ـ   كاركنان، يك سوي پيوستارِ تعهد سازماني

از آنجا كـه كـاهش حـس تعلـق و تعهـد      . مخدوش شده است
مستقيم فقدان حمايت و احترامِ سـازماني ادراك   ةسازماني نتيج

، طبيعي اسـت  )2008بوزمن و الموس، (شده در سازمان است 
خـود   ةكاركنان اقماري مغشوش شدن مرزهاي كار و خانوادكه 

را از چشم سازمان ببينند و در نتيجه تعهـد سـازماني آنـان بـر     
عبارت  به. صورت عكس تغيير كند اساس ميزان اين تعارض، به

خانواده بيشـتر شـود، تعهـد فـرد بـه      ـ ديگر هرچه تعارض كار
اما بـا در   .يابد خصوص تعهد پيوستگي، كاهش مي سازمان و به

تـوان گفـت كـه     نظر گرفتن اين رابطه در جهت معكـوس، مـي  
هـاي   تعهد پيوستگي بالا، مانع از افـزايش تعـارض بـين حـوزه    

در واقع زماني كه كاركنان باور . شود كاري و خانوادگي فرد مي
ديگرِ سازمان مراقـب بهزيسـتي و سـلامتي آنـان      يدارند اعضا

 ـ ك خـانواده وگروهـي   هستند و به گروه كاري خود همچون ي
بـالفور و  (درهم تنيده، همدل و يكپارچه احساس تعلـق دارنـد   

، به نسبت كساني كه چنـين تعلـق اجتمـاعي را    )1996 وكسلر،
  .كمتري دارند ةخانوادـ كنند، تعارض كار تجربه نمي

خـانواده عـلاوه بـر    ـ توان گفت تعارض كار ـ در يك نگاه مي  
ارتباط با متغيرهـاي شخصـي و غيرقابـل تغييـر، ماننـد جنسـيت،       

بـايرون،  (وضعيت تأهـل، تعـداد فرزنـدان و اسـترس خـانوادگي      
، واريانس مشترك قابل توجهي نيز با متغيرهاي سازماني و )2005
هر چند كه حذف الگوي كار اقماري و يا انتقال . دارد بررسيقابل 

به اين مناطق، كاري دشوار و پرهزينـه اسـت؛    محل سكونت افراد
سـطح عـدالت و حمايـت سـازماني      يتوانند با ارتقا ها مي سازمان

خـانواده را كـاهش   ـ ادراك شده در كاركنان اقماري، تعارض كار ـ
دهند و به اين وسيله مانع از تشـديد عواقـب ناشـي از ايـن نـوع      

وهاي كـاري  هاي سازماني، مانند ايجاد الگ حمايت. تعارض گردند
هـاي آمـوزش    ، برگزاري دوره)2008هنسي و لنت، (پذير  انعطاف

، )1389ملكيهــا و همكــاران، (خــانواده ـ مــديريت تعــارض كارــ
 ـ       ةهمچنين ايجاد گروههـاي كـاري يكپارچـه و منسـجم بـه مثاب

شـناختيِ   هاي كاري براي كاركنـان اقمـاري، پيمـان روان    خانواده
ناديـده گـرفتن   . كند مياحيا  نقض شده بين كاركنان و سازمان را

عنوان امري طبيعي، به  خانواده و قلمداد كردن آن بهـ تعارض كار
شود؛ به اين معنـي   منجر ميمعيوب در سازمان  ةايجاد يك چرخ

كاركنـان از فقـدان انصـاف سـازماني، كمبـود تعهـد و        كه ادراك
هاي كاري و خانوادگيِ افـراد را موجـب    سرزندگي، تداخل حوزه

عدالتي  خانواده، احساس بيـ شود، و همين افزايش تعارض كار مي
  . كند ميو همچنين كاهش تعهد و سرزندگي را تشديد 

آنچه كه مسلم است نقش عمده و پررنگ نهاد خـانواده در    
اخـتلال در رسـيدگي بـه    . هاي مختلف اجتمـاعي اسـت   عرصه

هـاي اجتمـاعي،    مهم، علاوه بر هزينـه  ةهاي اين حيط وليتؤمس
هـاي   ر سلامت سازماني و بهزيستي روانـي فـردي نيـز هزينـه    ب

در نتيجه اجراي مداخلات مؤثر سازماني . كند گزافي تحميل مي
در راستاي حفظ فضايي عادلانه و حمايتگرانه، همچنين كاهش 

منظور افزايش توان كاركنان در مـديريت   زاهاي محيطي، به تنش
  .رسد به نظر مي هاي كاري و خانوادگي ضروري وليتؤمس ةبهين

رغـم تأكيــد   هـا در محــيط كـاري، علـي    اجـراي پرسشـنامه    
كاركنان را  ممكن استپژوهشگران بر محرمانه ماندن اطلاعات 
مطلوب جلوه دادن  برايحين پاسخدهي مستعد حالات دفاعي، 

عملكرد خويش در سازمان گرداند كه همين امر ممكـن اسـت   
همچنين محـدود  . ودها منجر ش به غير واقعي شدن نسبي پاسخ

 ـ پـژوهش بـه كاركنـان منطقـه دو عمليـات گـاز و        ةبودن نمون
. هاي پژوهش حاضر است كاركنان اقماري داخلي از محدوديت

تـر و   آمـاري گسـترده   ةجامع ـ ةبراي تعميم بهتر نتـايج، مطالع ـ 
صـورت اقمـاري در كشـورهاي ديگـر      بررسي افـرادي كـه بـه   

  .شود پيشنهاد مي ،كار هستند مشغول به
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