
 

 
 

 
 

 

  
 

 خانواده و عملکرد سازمان -کارروانی بر تعارضهای نقش سرمایه
 کل ثبت اسناد واملاک شهر مشهد()موردمطالعه: اداره  

  

 1*افشارزهرا امین
 2ابوالفضل کزازی
 3محسن هوشنگی

 چکیده
 حال در سرعت هستند که به امروزی جوامع هایمشخصه بارزترین از سازمان ها یکی

باشند. توجه به منابع انسانی به عنوان مهم ترین دارایی هر سازمان و ملکرد خود میبهبود ع
های روانی و کاهش تعارضات عامل موفقیت عملکرد سازمان، سبب پررنگ شدن توسعه سرمایه

آید. هدف سازمانی و خانوادگی شده که از مزیت های رقابتی سازمان های موفق به حساب می
باشد. این خانواده و عملکرد سازمان می-کارروانی بر تعارض هایسرمایهاین مقاله ارزیابی 

اسناد و املاک شهر مشهد کل ثبت در اداره  استفاده از پرسش نامه میدانی و باتحقیق به روش
ساده و تعداد نمونه بر اساس جدول  با حجم وتصادفیگیری با دوروش متناسب انجام شد. نمونه
نفر از مدیران و کارکنان شد. این تحقیق بر اساس مدل  131ردید که شامل مورگان تعیین گ

جزئی و با استفاده مربعاتآوری شده با تکنیک حداقلهای جمعاست که داده ساختاریمعادلات 
های این تحقیق اند. یافتهو تحلیل قرار گرفته مورد آزمون و تجزیه (Smart-PLS)افزار از نرم

های اول، دوم، چهارم، ششم و هشتم تأثیر أثیر بین بیشتر متغیرهاست. فرضیهحاکی از وجود ت
معنا که  های پنجم و هفتم نیز تأثیر مثبت بین متغیرها را تأیید کردند. بدینمنفی و فرضیه

سازمانی می توانید بهبود دهنده باشد.  شهروندیکارکنان بر توسعه رفتارهای روانی  هایسرمایه
روانی در غنی  هایخانواد منفی است، بدین معنا که سرمایه-کارمتغیر در تعارض تأثیر این

خانواده بیانجامد. -کارتوانید به کاهش تعارض کارکنان و حمایت آنها از سوی سازمان می
مشخص گردید که قصد ترک شغل نیز بر عملکرد سازمان تأثیر منفی دارد. به عبارتی هراندازه 

ان افزایش یابد، به تبع آن عملکرد سازمان که به طور مستقیم از رفتار این قصد در کارکن
ریزی در پذیرد، کاهش خواهد یافت. نتایج این تحقیق مدیران را برای برنامهکارکنان تأثیر می

 یافته و با انگیزه همراهی خواهد نمود. جهت دستیابی به نیروی انسانی توسعه
شهروندی سازمانی، خانواده، رفتار-کار ی، تعارضهای روانسرمایه های کلیدی: واژه

 عملکرد سازمان، قصد ترک شغل.
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 مقدمه
)موتو و  کارکنان آن بستگی دارد به عملکردامروزی  سازمانِ فقیت و شکست یکمو
های ادارۀ انسانی آنها باید با ادارۀ لذا سازمان ها آگاهند که هزینه(. 2112، 1ممتاوغلو

ای اگر بتوانند نیروی انسانی خود را به گونهبه عبارتی مراه باشد. اثربخشی نیروی انسانی ه
اداره کنند که آنها توان خود را در خدمت اهداف سازمان قرار دهند، در آن صورت از میزان 

ها، نرخ خطاها و ضایعات کاسته خواهد شد و نیروی انسانی با روحیۀ مناسب به حوادث، غیبت
وری و سودآوری سازمان ها افزایش پرداخت و در نتیجه بهره کیفیت خواهد ارائه خدمات با

های انسانی که از (. بنابراین رسیدگی و توجه به سرمایه2112، 2)جانگ و جورج خواهد یافت
های سازمان ها هستند بسیار مهم است. نیروی انسانی از ترین داراییمهم ترین و با ارزش

ود به همراه دارد که توجه به آنها از انباشت نظر روانی حجم عظیمی از مسایل را با خ
معضلات و سرگردانی و آشفتگی نیروی کار خواهد کاست. سرمایه روانی یک فرد به عنوان 
وضعیت روحی و روانی مثبت یک فرد است که سبب توسعه فعالیت های وی می شود و در 

برای سازمان ها  صورت اهمیت ندادن به آن در سازمان ترک خدمت کارکنان و غیبت آنها
های ( و می توانید زمینه2114، 3های سنگینی را به همراه دارد )کاراتپ و کاراداسهزینه

های روانی می توانید به توجهی به سرمایهشکست سازمان ها را به ارمغان آورد. بعضا این بی
 تنش در روابط فردی، خانوادگی و ورود مشکلات کار به خانه و بالعکس منتهی گردد

(. این تضادها بشدت عملکرد کارکنان و رفتارهای بعدی آنها 2110و همکاران،  4)سیلواراجان
اند که برای بهبود دهند. نتیجه تحقیقات گذشته نیز تأکید کردهرا تحت تأثیر خود قرار می

های  فعالیت از دیگری هایحوزه بایستمی سازمان به عملکرد سازمان و افزایش تعهدکارکنان
 (.  2112، 2دهای اجتماعی فرد را که همان خانواده است نیز در نظر آورند )چوی و کیمو نها

نماید و خانواده از تضادهایی است که برای کارکنان در کار ایجاد استرس می-تضاد کار
    خانواده زمانی رخ می دهد که -عملکرد آنها را تحت تأثیر قرار می دهد. تعارض کار

نمایند و یا برعکس )واحدی و تعهدات خانوادگی تداخل می مسؤولیت های کاری در
( زمانی که افراد ساعت های طولانی مشغول کار باشند، استرس شغلی بالا 2116همکاران، 
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(. افرادی 2110، 1داشته باشند یا با حجم انبوهی از کارها مواجه شوند )گوزوکارا و کولاگوغلو
د به احتمال زیاد از نظر روانی آشفته هستند، برای که تضادهای زیادی را به همراه خود دارن

انجام کارهای خود و کاهش تضادها غیبت زیادی را در محل کار دارند و در صورتی که 
شرایط پیچیده و سنگین باشد، احتمال ترک کار نیز برای آنها وجود دارند. نتیجه تحقیقی 

بر افزایش نارضایتی کارکنان تأثیر خانواده -نشان داده است که تضادهای ناشی از تقابل کار
  مطالعه دیگری مشخص کرده که  .(1666، 2مستقیم و مثبت دارد )کارچمایر و کوهن

خانواده همراه است اما در زنان این -های روانی در مردان به مثبت با تضاد تقابل کارسرمایه
آید تأثیر ت برمیآنچه که از نتیجه تحقیقا (.2112و همکاران،  3ارتباط منفی است )وانگ

خانواده بر نتیجه و عملکرد سازمان است که برای مدیران و رهبران -نامطلوب تعارض کار
سازمان ها چندان خوشایند نیست. این اثرات نامطلوب می توانید در رفتار شهروندی سازمانی 

د از کارکنان نیز جلوه نماید. کارکنانی که تضادهای بسیاری رادر کار خود تحمل می نماین
لحاظ روانی در سطح مطلوبی قرار نمی گیرند و توانایی بازی در نقش های مثبت و دوستانه 
را در مقابل مشتریان سازمان نخواهند داشت. بنابراین داشتن دید و احساس مثبت برای 

 نشان دادن رفتارهای شهروندی سازمانی بسیار مهم است. 
یاری را در فضای اقتصادی و تلاطم در محیطی که سازمان ها مسایل و چالش های بس

نمایند، و از سوی دیگر زندگی شخصی افراد که متاثر از فعالیت های بیرونی بازارها تجربه می
(، اگر کارکنان نتوانند تعادلی بین نیازهای کار و خانواده 2114، 4است )کاراتیپ و کاراداس

ه این مشکلات مختلف در دو خانواده مواجه خواهند شد، ک-خود ایجاد کنند با تضاد کار
وجهه بسیار مهم زندگی کارکنان )خانواده و کار( اگر به طور صحیح مدیریت و کنترل نشوند 

 2ها می توانید به حوزه دیگر منتقل گردد. نوح و سانتاگمشکلات هر کدام از این حوزه
سایل کاری افتد یعنی موجهه اتفاق می خانواده در دو -( معتقدند که تضادهای کار2114)

    نماید و یا برعکس، که تأثیر منفی بر جای وارد حیطه خانوادگی شده و ایجاد مشکل می
گذارند، اما در هر دو حالت عنوان می کنند که حمایت های اجتماعی سازمان ها از می

کارکنان در این حالت ها عامل پیشگیری کننده از متمایل شدن افراد برای کاهش قصد آنها 
                                                           

1.Gözükara & Çolakoğlu 

2.Kirchmeyer & Cohen 

3.Wang 

4.Karatepe &  Karadas 
5.Nohe & Sonntag 



   9911 بهار   –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                          مدیریت بهره وری

 
 

 

(411) 

کار، غیبت، کم کاری و... نهایتا تأثیر منفی بر عملکرد سازمان را به همراه داشته  در ترک
خانواده و عملکرد مورد نقض قرار گرفته است -باشد. اما اخیراً این رابطه منفی بین تضاد کار

رسد که ای که بر مبنای تحقیقات انجام شده به نظر می(. به گونه2111، 1)کاراتپ و یاواس
 های شغلی بالا در افراد و درران، رضایت ناشی از نقش والدینی، وجود انگیزهحمایت همس

نظر گرفتن شغل به عنوان بخشی از زندگی، می توانید فشارهای ناشی از تضادهای بین کار 
و خانواده را کاهش دهد و سبب کاهش فشارهای جسمی و روانی در افراد گردد )گودرزی، 

1360 .) 
-ارهای شهروندی و رفتارهای کاریِ نشأت گرفته از تعارض کاردر بحث مربوط به رفت

( نشان دادند که این تعارضات در رفتارهای متعارض، در 2110و همکارانش ) 2خانواده، نگ
یابد، بنابراین باتوجه به این که لزوم پایبندی به رفتارهای شهرندی محل کار نمود می

( در نتیجه منطقی است که بپذیریم تعارض 1221و همکاران،  3سازمانی مورد نیاز است )روث
خانواده می توانید رفتار شهروندی سازمانی را کاهش داده و بنابراین عملکرد سازمانی را -کار

خانواده در رضایت مشتری -( نیز به بررسی تعارض کار2113ژائو و ماتیلا ) تنزل دهد.
خانواده بشدت رضایت مشتری را -رکا اند. اعتقاد آنها بر این باور است که تعارضپرداخته

 زند.کاهش داده و نهایتا به عملکرد مالی سازمانی ضربه می
کننده یاد خانواده به عنوان یک عامل تعدیل-( از تعارض کار2110و همکاران ) 4دای

کرده اند. نتایج تحقیقات آنها نشان داده است که با اینکه تبادل عضو بین رهبری و اعضای 
انید تأثیر منفی بر افزایش عملکرد خرابکانه کارکنان در سطوح مختلف داشته سازمان می تو

خانواده و عدم حمایت های سازمانی از -باشد، این رابطه با استفاده از تعدیلگر تعارض کار
کارکنان در این شرایط، تأثیر منفی اعمال خرابکانه افزایش یافته و عملکرد سازمان بشدت از 

 د دید. این بابت آسیب خواه
ای بین آنها با توجه به نتیجه این تحقیقات و تحقیقات دیگر در این زمینه، دودستگی

خانواده را در طیف وسیعی از مفاهیم در -دیده می شود، دسته اول تحقیقاتی که تعارض کار
برندگان از آن برای مثال رضایت مشتری )ژائو و ماتیلا، رابطه با رفتارهای مشتری و منفعت 
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( و دسته دیگری به ارزیابی تأثیر این 2112و همکاران،  1( منفعت سهامداران )رینالدز2113
عامل در رفتارهای داخلی کارکنان و عوامل مربوط به آن همچون نگرش کارکنان به شغل 

پذیری و تعهد ( مسؤولیت2110( رهبری در سازمان )دای و همکاران، 2114)نوح و سانتاژ، 
( 2114و همکاران،  2های روانی )راموس( سرمایه2110و همکاران، کارکنان )سیلواراجان 

 اند. ( و.... پرداخته2110رفتار شهروندی سازمانی کارکنان )نگ و همکاران، 
برای رفع این فاصله، تحقیق جامعی مورد نیاز است که بتواند شرایط کلی سازمان و 

-های روانی و ابعاد آن، قصد ترک تر همچون: سرمایهعملکرد آن را از منظر مفاهیمی جزئی

   کار و غیبت، رفتارهای شهروندی سازمانی که از نیازهای موفقیت هر سازمانی محسوب 
 می شود استفاده نماید.

های روانی ای که بین تحقیقاتی که از سرمایهدر این تحقیق سعی شده است تا فاصله
تایج عمدتاً بر کاهش تضادها از طریق اند و نخانواده استفاده کرده-در مقابل تضادهای کار

؛ 2114؛ کارتیپ و دیمر، 2112افزایش حمایت روانی از کارکنان تأکید دارد )ژانگ و جورج، 
خانواده بر -( و تحقیقات دیگری که در زمینه تأثیر تعارض کار2111و همکاران،  3مگنینی

و  2؛ سیگل2113 ،4اتیلاعملکرد و رضایت مشتری و رفتارهای کاری کارکنان دارد )ژائو و م
( را از طریق یک تحقیق تجمیعی و ترکیبی از 2112؛ کاراتیپ و همکاران، 2112همکاران، 

این دودسته انجام داد، تا بتوان به این سؤال پاسخ داد که آیا سرمایه های روانی و شرایط 
-تضاد کارتوانند عملکرد سازمان را به طور غیرمستقیم و از طریق میانجی ضعیف کاری می

 خانواده تحت تأثیر قرار دهند یا نه؟
است.  گرا جلب شدهدر سالهای اخیر، توجه روان شناسان به مقوله روان شناسی مثبت

 های مثبت رواناحساس نیاز نسبت به فهم بیشتر سهم منحصر به فرد سازه این نهضت
واقع،  در. ی کرده استهای مختلف زندگی از جمله محیط کار را از نو یادآورشناختی در جنبه

شناسان به  عمده توجه روان 1661گرا در سال تا پیش از آغاز نهضت روان شناسی مثبت
های روانی و نحوه درمان آن بود و توجه چندانی به شادکامی عامه مردم و سمت بیماری

 (.2116)باکر و دمروتی،  شدنحوه تحقق ظرفیت ها و استعدادهای آنها نمی
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گرا حاکی از آن است که ای انجام شده در زمینه رفتار سازمانی مثبتنتایج پژوهش ه
بینی و خودکارآمدی، در کنار آوری، خوشظرفیت های روان شناختی، از قبیل: امیدواری، تاب

دهند. به عبارت دیگر، برخی متغیرهای روان تشکیل میی عاملی را با عنوان: سرمایه روان هم
کارآمدی، در مجموع یک منبع یا  -بینی و خودآوری، خوشتاب شناختی، از قبیل: امیدواری،

و  1)آوی هر یک از این متغیرها، نمایان است دهند که درعامل نهفته جدیدی را تشکیل می
گرا در در واقع، لوتانز و همکارانش در توسعه چارچوب رفتارسازمانی مثبت(. 2110همکاران، 

گرا را به عنوان یک عامل ترکیبی و منبع مزیت سازمان ها، سرمایه روان شناختی مثبت
، با تکیه بر متغیرهای یاند. آنها بر این باورند که سرمایه روانرقابتی سازمان ها مطرح کرده

آوری و.... منجر به ارتقای ارزش بینی، تابگرایی همچون: امید، خوشروان شناختی مثبت
)شبکه روابط میان آنها( در  یه اجتماعی)دانش و مهارتهای افراد( و سرما سرمایه انسانی

گرایی تشکیل شده است مثبت ی، از متغیرهای روانیسازمان می شود. بنابراین، سرمایه روان
 گیری، توسعه و پرورش هستند و امکان اعمال مدیریت بر آنها وجود داردکه قابل اندازه

ود سرمایه روانی بر افراد انجام (. اخیراً نتایجی که از تمرکز و بهب2117، 2)لارسون و لوسانز
شده است نشان داد که این متغیر بر کارایی، بهبود فعالیت های سازمانی، عملکرد سازمانی و 
مشتری مداری تأثیر قابل توجه و مثبتی دارد. همچنین تأکید بر توسعه سرمایه روانی در 

ی در افراد داخل سازمان، نقش مؤثری در افزایش قابلیت پذیرش، تطابق و انعطاف پذیر
 (.2116سازمان دارد )صفوی و بوذری، 

 ها و کار خانواده بر اساس قوانیندر گذشته این باور وجود داشت که هرکدام از حیطه
امروزه با  مخصوص به خود عمل می کنند و باید به طور جداگانه مطالعه گردند. این استدلال

است؛ بدین معنا  داند جایگزین شدهمتقابل میخانواده را پویا و و دیدگاهی که رابطۀ بین کار 
مسائل خانوادگی هم  نه که تنها عوامل محیط کاری بر زندگی خانوادگی تأثیر دارند بلکه

اغلب پیامدهای ناگواری را  گذارند و تضاد بین این دو حیطه،بر زندگی کاری می تأثیری قوی
 (. 1360، )گودرزی نمایدنصیب فرد، خانواده، سازمان و جامعه می

خانواده را  ( تعارض کار/1612) 1هوس(؛ بیوتل و گرین1604) 3براساس مطالعات کان
نوعی از تعارض بین نقشی، که در آن فشار ناشی از نقش های حیطه "اند گونه تعریف کرده این
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یا  ها با یکدیگر ناسازگار هستند، از این رو انجام یک نقش )شغلیکار و خانواده در برخی از جنبه

(. 2111، 2نقل از شاین و چنبه) "خانوادگی( باعث دشواری در انجام دادن نقش دیگر می شود
های خانواده زمانی رخ می دهد که انتظارات مربوط به یک نقش با توانمندی تعارض کار/

شخص برای اینکه سایر نقش هایش را نیز بتواند به طور کامل انجام دهد، تداخل می کند. 
ناپذیر برای فرد در ( بیان می کند که تعارض بین نقش نتیجه و پیامدی چاره1160) 3گوود

همکاران و  4بر این، ترشتنبرگ علاوه (.1211انجام نقش های چندگانه است )شاین و چن، 
که برای تشریح رقابت بین نقش  ای استکار خانواده واژه-بیان کردند که تضاد  (2116)

بنابراین  .گیردو خانوادگی او مورد استفاده قرار می ای یک فرد و زندگی شخصیحرفه
-زای ناشی از نقش دستهغالباً در زیر مجموعه عوامل استرس (WFC)ه تعارض کار/خانواد

بندی مطرح شده است، چرا که این تعارض گویای ناهمخوانی و تضاد بین الزامات و 
؛ به نقل از 1671ز و کان، ؛ کت1604، 2های دو نقش متفاوت است )کان و روزنتالخواسته

 . ( و لذا تعارض به هر شکلی که باشد منجر به استرس برای فرد خواهد شد1316متشرعی، 

( به کار 1613و همکاران ) 0رفتار شهروندی سازمانی برای اولین بار توسط اسمیت
اد به گرفته شد که ریشه آن در نظراین برنارد است که نشاطِ سازمانی را نهفته در تمایل افر

خواسته در محیط سازمان و خارج از وظایف کاری  به صورت کمک و همکاری های خود
ای که در زمینه رفتار شهروندی سازمانی تحقیقات اولیه(. 14؛ 1631، 7دانسته است )برنارد

انجام گرفت بیشتر برای شناسایی مسؤولیت ها و یا رفتارهایی بود که کارکنان در سازمان 
شد. این رفتارها با وجود اینکه در ارزیابی های سنتی لب نادیده گرفته میداشتند، اما اغ

شدند و یا حتی گاهی اوقات مورد غفلت قرار گیری میعملکرد شغلی به طور ناقص اندازه
این (. 2113و همکاران،  1)بینستوک گرفتند، اما در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودندمی

ای از رفتارهای مجموعه: دشونافتند این گونه تعریف میفاق میاعمال که در محل کار ات
توسط وی انجام این داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما با وجود 
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به (، یا 2117)لیم و لووسمور، شوند می و باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش های سازمان
توجه قرار می گیرند که علی رغم اینکه اجباری از سوی  طورکلی آن دسته از رفتارهایی مورد

سازمان برای انجام آنها وجود ندارد، در سایه انجام آنها از جانب کارکنان، برای سازمان 
به عنوان مثال یک کارگر ممکن است نیازی (. 2113، 1)کوآنتزهایی ایجاد می شود  منفعت

برای بهبود  ،نداشته باشد، اما با وجود این در محل کار ماندنو به اضافه کاری تا دیر وقت 
جریان کاری سازمان، بیشتر از ساعت کاری رسمی خود در  نامور جاری و تسهیل شد

ارگان همچنین (. 2111و همکاران،  2کروپانزانو) ماند و به دیگران کمک می کندسازمان می
به  است که مستقیماً معتقد است که رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه

باعث ارتقای  این های رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است، اما با وجودوسیله سیستم
این تعریف بر سه (. 2117، 3)لیم و لووسمور اثر بخشی و کارایی عملکرد سازمان می شود

یعنی نه  ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید دارد: اول اینکه این رفتار باید داوطلبانه باشد
دوم اینکه مزایای این د. نه بخشی از وظایف رسمی فر و ستیک وظیفه از پیش تعیین شده ا

 چند سازمانی ماهیتیرفتار، جنبه سازمانی دارد و ویژگی سوم این است که رفتارشهروندی
ت رود بیش از الزامااین تعاریف، از انسان به عنوان شهروند سازمانی انتظار می با. وجهی دارد

از نقش خود و فراتر از وظایف رسمی، در خدمت اهداف سازمان فعالیت کند. به عبارت دیگر 
ساختار رفتار شهروندی سازمانی به دنبال شناسایی، اداره و ( 2113نظر بینستوک و همکاران )

ارزیابی رفتارهای فرانقش کارکنانی است که در سازمان فعالیت می کنند و در اثر این 
ارگان پنج بعد  (.2114)راموس و همکاران،  یابدان اثربخشی سازمانی بهبود میرفتارهای آن

برای رفتار شهروندی سازمانی قائل شده است که شامل: نوع دوستی، وظیفه شناسی، 
 (. 1661، 4جوانمردی، نگرش مدنی و احترام است )ارگان

زمانی یک سازۀ کلی عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد. بنابراین، عملکرد سا
عملکرد توسط  ترین تعریف است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد. معروف

اثربخشی و کارایی اقدامات  فرایند تبیین کیفیت»( ارائه شده است: 2112و همکاران ) 2نیلی
ندۀ کارایی که توصیف کن(: 1 مطابق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم می شود ته.گذش
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چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات است، یعنی رابطه بین 
( اثربخشی که توصیف 2ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید بروندادهای معین؛ و 

، الهی و همکاران، 1363)هوشنگی و همکاران،  سازمانی است کنندۀ درجۀ نیل به اهداف
نیازهای مشتریان(، در  درجۀ انطباق بروندادها با ناسبتعمولاً در قالب . این اهداف م(2114

دار، و فاصلۀ فیزیکی(، اولویت هایهایی نظیر فراوانی، ارائه در میان گروهبودن )جنبه دسترس
(. 2111و همکاران،  1فلاینشوند )تبیین می( و کیفیت )درجۀ تحقق استانداردهای مورد نیاز

سنجش عملکرد بر چگونگی مدیریت و ارزش آفرینی به شرح زیر  از مولین در تعریف خود
آفرینی آنها برای مشتریان و چگونگی مدیریت سازمان ها و ارزش ارزشیابی»تأکید دارد: 

( تأکید می کند، 2112) 2طور که پرتهمان(. 2114افشار، )فضلی و امین دیگر ذی نفعان
هم کیفیت و هم کمیّت « ارزشیابی». زیرا واژۀ است تعریف مولین از غنای بیشتری برخوردار

-( نیز اشاره می کند، ارزش2112همان طور که خود نیلی ) را پوشش می دهد. در ضمن،

شک، مدیران نیاز دارند بدانند دارد. بیمهم موفقیت سازمانی نقش  آفرینی برای ذی نفعان در
تصریح این امر در تعریف عملکرد، سازمان آنها را چگونه ادراک می کنند، و مؤثر، ذی نفعان 

 (. 1362افشار، )فضلی و امین به سنجش ادارک ذی نفعان ترغیب می کند سازمان ها را

های روانی و شرایط کاری ضعیف بر ارزیابی نقش سرمایهاین تحقیق بررسی  هدف
ندی خانواده بر رفتار شهرو-که تأثیر تعارض کار است خانواده و عملکرد سازمان-تعارض کار

بنابراین مدل مفهومی حاصل شده برای این سازمانی نیز مورد سنجش قرار خواهد گرفت. 
توان در فرضیه برای این مدل می 2 آن  ( خواهد بود که بر اساس1تحقیق به صورت شکل )

 نظر گرفت.

                                                           
1.Flynn 

2.Pert 



   9911 بهار   –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                          مدیریت بهره وری

 
 

 

(411) 

 
 : مدل مفهومی تحقیق9 شماره شکل

 

 ابزار و روش

تحلیلی -یت جزو تحقیقات توصیفیاین پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماه
است و به تصویرسازی وضع موجود و بیان دلایل چگونگی و چرایی وضعیت مسأله و ابعاد 

ها نیز در بخش مربوط به مباحث نظری و آن پرداخته است. روش گردآوری اطلاعات و داده
اطلاعات  ها وای و در قسمت اصلی و هستۀ تحقیق، دادهپیشینه تحقیق، به روش کتابخانه

اند. پژوهش حاضر بر آوری شدهپیمایشی و با استفاده از پرسش نامه جمع-به صورت میدانی
ها از تکنیک اساس مدل معادلات ساختاری طراحی شده است و برای تجزیه و تحلیل داده

   این روش به پیش استفاده شده است.  Smart-PLSحداقل مربعات جزئی و نرم افزار 
ها متکی های مشاهده شده و حجم بالای نمونه توزیع نرمال معرفّ ی همچونیهافرض

ثانیاً از این روش برای مقاصد پیش (، 2117افشار، ماوی و امین، کیانی1661، 1)شیننیست 
به عبارت دیگر (. 1361)آذر و همکاران، شود بینی و اکتشاف روابط محتمل استفاده می

ها با الگوی نظری پژوهش ه سعی در سازگاری دادههای مبتنی بر کواریانس کبرخلاف روش
، 2)ایگباریا و ایواریا ها نهفته استی است که در دادهادارند، این روش به دنبال کشف نظریه
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در نتیجه، با توجه به نبود تئوری جا افتاده و پیچیده بودن مسائل از این روش (، 1662
 استفاده شده است. 

تمام کارکنان و مدیران اداره کل ثبت اسناد و املاک  جامعه آماری این پژوهش شامل
گیری از دو روش  تصادفی ساده و برای نمونه است،کارمند  111شامل  کهاست  شهر مشهد

، واحدهای باشد، ابتداای متناسب با حجم استفاده شده است که خود شامل دو مرحله میطبقه
، تا شدندبندی تر هستند، گروهمتغیر همگنهایی که از نظر صفت جامعه مورد مطالعه در طبقه
ها تعدادی نمونه به ها کمتر شود. پس از آن از هر یک از طبقهتغییرات آنها در درون گروه

شد. برای تعیین حداقل حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده صورت تصادفی انتخاب 
باشد، که نمونه می 111اقل است که با توجه به حجم جامعه آماری، این تحقیق نیازمند حد

پرسش نامه توزیع شد. این تعداد بین اعضای  121برای اطمینان از گردآوری تعداد لازم، 
پرسش نامه به  140تعداد نمونه به روش حضوری، ایمیل، فاکس ارسال گردید. در نهایت 

ن و های ناهمگوپرسش نامه دارای داده 1در این میان تعداد  محققان بازگردانده شده
پرسش نامه مورد تحلیل قرار  131غیرقابل اعتماد بودند که حذف گردیدند و در نهایت 

 .، که طبق قواعد ذکر شده بیش از حداقلِ مورد نیاز استگرفت
-سؤال است که به ترتیب برای ارزیابی تعارض کار 43پرسش نامه این تحقیق شامل 

 21های روانی سؤال و سرمایه 4کار  (، قصد ترک2110سؤال )دای و همکاران، 2خانواده از 
سؤال )لیم و لووسمور،  0(، رفتار شهروندی سازمانی 2114سؤال و )کاراتیپ و کاراداس، 

 ( استفاده شده است. 2111سؤال )فلاین و همکاران،  7( و عملکرد سازمان با 2117

 هایافته

ها به روایی و افتههای این تحقیق در دو دسته کلی تقسیم شده است. دسته اول ییافته
گیری ها و معرفّ ها اختصاص دارد که برای این منظور از آزمون الگوی اندازهپایایی سازه

شامل بررسی اعتبار )همسانی درونی( و روایی )روایی واگرا( استفاده شده است. برای بررسی 
    بار ترکیبی( اعت1که شامل:  لارکرها از سه ملاک پیشنهاد شده توسط فرنل و اعتبار سازه

ت )هوشنگی ها استفاده شده اس( اعتبار هر یک از گویه3( متوسط واریانس استخراج شده و 2
 -ها از ضریب دیلونبرای بررسی اعتبار ترکیبی هر یک از سازه(. 2110و همکاران، 

ضریب دیلون گلدشتاین و آلفای کرونباخ  ( و آلفای کرونباخ استفاده شده است.ρcگلدشتاین )
لازم  7/1است که از حداقل مقدار  770/1 و 120/1ها به ترتیب بیشتر از ای همه سازهبر
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 ها بیشتر ازبیشتر است. همچنین مقدار متوسط واریانس استخراج شده برای همه سازه
( مقادیر اعتبار ترکیبی، آلفای 1لازم بیشتر است. جدول ) 2/1است که از حداقل مقدار 266/1

 دهد.( برای هر سازه را نشان میAVEریانس اسخراج شده )کرونباخ و متوسط وا
 

 رهامتغی اعتبار بررسی نتایج :9 شماره جدول

 AVE کرونباخ آلفای ΡC متغیر
 CON 0.890728 0.836383 0.670981 اعتماد نفس 

 HOP 0.887268 0.809436 0.724043امید 

 OCB  0.899512 0.866607 0.599304سازمانی رفتارشهروندی

 OP  0.913577 0.889183 0.602554عملکرد سازمان

 RE  0.910649 0.852800 0.772598بازگشت بهینه به کار 

 SUS 0.856297 0.776465 0.599228پایداری 

 TI 0.911633 0.871002 0.720790 قصد ترک کار 

 WFC 0.906886 0.871589 0.661017 خانواده -تعاضر کار

 
نشان داده شده است. در روش حداقل مربعات ( 2)شماره  در شکلها نیز بار عاملی گویه

)هوشنگی و  باشد 7/1جزئی برای پایایی معرفّ ها، بار عاملی برای هر معرفّ باید بیشتر از 
که بیانگر پایایی  است 7/1بارهای عاملی معرفّ ها بیشتر از  تماممقادیر (. 2117همکاران، 

کند، جذر متوسط ها توصیه میای بررسی روایی سازهن برمناسب معرفّ های تحقق است. چ
ها باشد که بیانگر آن ها باید بیشتر از همبستگی آن با سایر سازهواریانس استخراج شده سازه

 ها استاش با سایر سازهبا نشانگرهای خود بیشتر از همبستگی است که همبستگی سازه
 ها ارائه شده است.ج روایی سازه( نتای2) در جدول (.2111افشار و فضلی، )امین

 

 اصلی مدل  شده استخراج واریانس متوسط جذر و همبستگی ماتریس :5 شماره جدول
 1 7 0 2 4 3 2 1 سازه

CON 0.819        

HOP 0.667501 0.850       

OCB 0.427917 0.405909 0.774      

OP 0.735667 0.671329 0.438863 0.776     

RE 0.617710 0.572954 0.340885 0.743350 0.878    

SUS 0.430918 0.461704 0.525351 0.546347 0.434348 0.773   

TI -0.094878 -0.272379 -0.040495 -0.191763 -0.085041 -0.056379 0.848  

WFC -0.445640 -0.409851 -0.276984 -0.461768 -0.271150 -0.274563 -0.163937 
0.813 
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های پژوهش های این تحقیق به آزمون الگوی ساختاری و فرضیهیافتهدوم  دسته
اختصاص دارد که برای این منظور از ضریب مسیر و ضریب تعیین که به وسیله الگوریتم 

PLS  با نرم افزار وSmart-PLS است. ضریب مسیر سهم هر یک از آمده  دسته ب
)فضلی و هوشنگی،  دهدنشان میبین در تبین واریانس متغییر ملاک را متغییرهای پیش

بین متغیرهای پیش متغیر ملاک توسط . ضریب تعیین نیز نشانگر واریانس تیبین شده(1363
      ( مشاهده 2های اصلی و ضرایب تعیین در شکل )است. مقدار ضرایب مسیر بین سازه

ونه استفاده شده زیر نم 211اپ با راز الگوریتم بوت است T. برای محاسبه مقدار آماره شود می
( ارائه شده 3در جدول شماره ) هابه همراه نتیجه فرضیه Tاست. مقدار ضرایب مسیر و آماره 

 است.

 

 

 
 

 مدل متغیرهای بین مسیر ضرایب مقدار-(5) شماره شکل
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 مدل متغیرهای بین T آماره مقدار (9) شماره شکل

 

 فرضیه نتیجه و T آماره مسیر، ضرایب :9 شماره جدول

فر
یه

ض
 

 روابط بین متغیرها

یر
س

ب م
ری

ض
 

دد
ع

 
ی

عن
م

ی
دار

 

  
جه

نتی
 

ن
مو

آز
 

یه
ض

فر
 

H1 تأیید 002/2 -442/1 خانواده-تعارض کار  ← های روانیسرمایه 

H2 تأیید 343/2 -261/1 قصد ترک کار  ←خانواده -تعارض کار 

H3 رد 460/1 -127/1 رفتارهای شهروندی سازمانی ←  خانواده-تعارض کار 

H4 تأیید 123/2 -412/1 عملکرد سازمانی  ←  خانواده-رض کارتعا 

H5  تأیید 727/3 314/1 عملکرد سازمان   ←رفتار شهروندی سازمانی 

H6   تأیید 220/3 -274/1 عملکرد سازمان ←قصد ترک کار کارکنان 

H7 تأیید 166/2 461/1 رفتار شهروندی سازمانی  ←های روانی سرمایه 

H8 تأیید 111/3 -212/1 قصد ترک کار  ←انیهای روسرمایه 

H9 تأیید 727/3 113/1 عملکرد سازمانی  ←خانواده -تعارض کار ←های روانی سرمایه 

H10 تأیید 124/3 120/1 سازمانی عملکرد  ← رفتار شهروندی سازمانی ← روانی سرمایه های 

H11 تأیید 210/2 171/1 عملکرد سازمانی ←قصد ترک خدمت    ←های روانیسرمایه 

 گیریبحث و نتیجه

-های روانی بر تعارض کاردر این مقاله سعی شده است تا تأثیر ارزیابی نقش سرمایه
خانواده و عملکرد سازمان در اداره کل ثبت اسناد و املاک شهر مشهد مورد بررسی قرار 
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توسعه و  گیرد. در این تحقیق از قصد ترک کار و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان برای
ها که ارتباط بین های حاصل از آزمون بخش اول فرضیهبهبود مدل استفاده شده است. یافته

     نمایند، حاکی از تأثیر منفی خانواده را بررسی می-های روانی و تعارض کارسرمایه
ه توان این گونه تفسیر کرد کخانواده دارد. بر این اساس می-های روانی بر تعارض کارسرمایه
      های روانی یعنی داشتن اعتماد به نفس، امید، پایداری و بازگشت بهینه به کار سرمایه

نمی توانید بر ایجاد این تعارض تأثیر مثبت داشته باشد، یعنی اگر فردی در سازمان اعتماد به 
نفس بالا و امید داشته باشد، نمی توان انتظار داشت که با تعارض و تضاد مواجه نگردد، 

رعکس احتمال اینکه فردی اعتماد بنفس بالا داشته باشد شاید به دلیل احساسی که از وجود ب
آورد، به رفتارهایی دست بزند که تأثیر منفی داشته و میزان این این اعتماد به دست می

های روانی بیشتر بر تعارضات را افزایش دهد. بنابراین با تکیه بر این مسأله که داشتن سرمایه
میزان تعارضات تأثیر مثبت داشته و آن را کاهش می دهد امری مطمئن و قابل قبول نیست. 

( و آلن و همکاران 2114نتایج این بخش از فرضیه ها با نتایج تحقیق کاراتیپ و کاراداس )
 ( همخوانی و تطبیق دارد.2112)

نواده بر قصد ترک کار کارکنان خا-نتایج آزمون فرضیه دوم نشان می دهد تعارض کار
تأثیر منفی دارد، به این معنا که داشتن تعارض بین کار و خانواده می توانید بر کارکنان تأثیر 
منفی داشته باشد، و آنها را جهت ترک و خروج از سازمان ترغیب نماید. این مسأله می توانید 

ده برای یک فرد روی می دهد، به ضرر سازمان بینجامد. وقتی تعارضی در بین کار و خانوا
این مسأله بر فرد و رفتارها و نگرش های وی تأثیر داشته و احتمال اینکه آن را به خروج از 
سازمان سوق دهد بسیار زیاد است. در نتیجه لازم است مدیران در صورت مواجهه با چنین 

عضا عملکردهای مسائلی هر چه زودتر آن را حل و فصل نمایند تا از خروج نیروهایی که ب
گردد، جلوگیری کنند تا هم خوبی داشته و منافع زیادی از این فرد برای سازمان عاید می

هایی برای جذب نیروهای جایگزین محتمل نگردد. ضرری متوجه سازمان نشود و هم هزینه
( و مایکل 2114گیری حاصل از آزمون این فرضیه با نتیجه تحقیق کراتیپ و کاراداس )نتیجه

 ( همخوانی دارد و نتیجه هر دو تحقیق شباهت و تطبیق دارد. 2113همکاران )و 
خانواده بر رفتار شهروندی سازمانی -آزمون فرضیه سوم که به بررسی تأثیر تعارض کار

و  β=-127/1پردازد، حکایت از عدم رابطه مثبت و معنادار بین متغیرها با مقادیر می
460/1=t ادار مثبتی، بین این دو متغیر نمی توان یافت که برهم دارد. یعنی هیچ تأثیر معن
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ها با نتیجه هیچ کدام از تحقیقات کنش داشته باشند. نتیجه این بخش از آزمون فرضیه
 همخوانی نداشت.

خانواده و عملکرد در سازمان -نتیجه آزمون فرضیه چهارم، رابطه منفی بین تعارض کار
تعارض بین کار و خانواده در افراد به عملکرد منفی  را نشان می دهد، به این معنا که وجود

     گردد، طبیعی است بپذیریم که وقتی فردی دچار تنش و تعارض و تضاد آنها منجر می
باشد، تمرکز درستی بر فعالیت ها و شغل خود نخواهد داشت زیرا این تعارض سبب وجود می

 حالت طبیعی خارج کرده و یقیناًگردد که در عمل فرد را از استرس ها و تنش هایی می
عملکرد طبیعی وی را تحت تأثیر قرار می دهد بنابراین وقتی عملکرد فردی در سازمان 

یابد، در بازخورد آن، عملکرد سازمان نیز تحت تأثیر قرار گرفته و کاهش خواهد کاهش می
بیشتر آشنا گردند و یافت. بنابراین توصیه می شود که مدیران در محیط کار با رفتارهای افراد 

به  رابطه نزدیکی با آنها داشته باشند تا چنانچه به تعارضاتی در این زمینه برخورد کردند آن را
، از عواقب وخیم آن که می توانید به سازمان و عملکرد آن آسیب بزند، درستی حل کرده
 جلوگیری نمایند.

نا که وجود رفتارهای نتیجه فرضیه پنجم رابطۀ مثبت را نشان می دهد. به این مع
شهروندی سازمانی افراد را برای ارائه خدمات بیشتر در سازمان به مشتریان و انجام فعالیت 
ها و رفتارهایی که بتواند رضایت شغلی و رضایت مشتری را فراهم کند هموارتر نموده و این 

آن، عملکرد  نماید که در نتیجهرضایت محیطی بهتر برای ارائه خدمات به مشتری ایجاد می
یابد. بنابراین برای توسعه عملکرد سازمان، مدیران باید بتوانند سازمان بهبود و توسعه می

ای برای کارکنان آماده سازند که آنها در نشان دادن رفتارهای شهروندی محیط را به گونه
ق سازمان ترغیب و تهییج شوند. نتیجه تطبیقی این بخش با تحقیقات پیشین حاکی از تطبی

( 2117( و لیم و لووسمور )2110این نتیجه با نتیجه حاصل از تحقیقات دای و همکاران )
 است.

منفی بین متغیرها را نشان می دهد. در نتیجه قصدترک کار  آزمون فرضیه ششم رابطه
وری و کارایی سازمان کارکنان می توانید عملکرد سازمان را کاهش داده و از میزان بهره

سازمان هایی که با کارکنانی مواجهه هستند که قصد ترک کار و خروج از  بکاهد. مدیران
حل هایی برای کاهش این نیت خروج از سازمان باشند، زیرا سازمان را دارند، باید به فکر راه 

هایی به در صورت خروج، مشکلاتی برای سازمان ایجاد خواهد شد و علاوه براین هزینه
سختی می توانید آن را جبران نمود، حتی ممکن است که به  گردد که بهسازمان تحمیل می
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وجهه و نام و شهرت سازمان نیز ضربه زده، آن را مخدوش نماید، بنابراین جلوگیری از ایجاد 
ریزی برای خروج آنها اندیشید. این نتیجه با چنین نیاتی در افراد بهتر است از اینکه به برنامه

( 2113(، ژائو و ماتیلا )2114تحقیقات کاراتیپ و کاراداس )نتایج حاصل از آزمون فرضیه در 
 ( دارد.2114راموس و همکاران )و ملانی

   نتیجه فرضیه هفتم وجود رابطه مثبت و معناداربین متغیرها را نشان داد. وجود 
های روانی همچون اعتماد بنفس، امید و پایداری و اینکه بعد از وجود مشکلی دوباره سرمایه

انجامد که تواند بازگشت نیرومندانه به کار خود داشته باشد، همگی به این فرایند میفرد ب
رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان تقویت شده و زمینه برای نشان دادن چنین رفتارهایی 

باشد، بنابراین ضروری است که برای توسعه رفتارهای شهروندی سازمانی در بین مساعد می
هایی مدیران ابتدا به وضعیت روانی کارکنان و توسعه آن بیندیشند و برنامهکارکنان سازمان، 

توانند با کمترین هزینه، جهت تقویت آن داشته باشند که این رفتارها در صورت بروز می
بیشتر خروجی و عملکرد را برای سازمان به ارمغان آورند. این نتیجه با نتیاج حاصل از تحقیق 

 ( هماهنگی و همخوانی دارد.2110( و هارت و همکاران )2114ن )ملانی راموس و همکارا
توان این گونه تفسیر نمود باشد. مینتیجه فرضیه هشتم حاکی از وجود رابطه منفی می

های روانی کارکنان و تقویت آن می توانید قصد و نیت آنها را در رابطه با خروج از که سرمایه
برای سازمان حفظ نماید. در سازمانی که افراد در آن  سازمان تحت تأثیر قرار دهدو آنها را

یابند و در زمان بازگشت یابند، امیدهایشان بارورتر شده و صبر و پایداری میاعتماد بنفس می
یابد، بهینه به کار بعد از ایجاد یک مشکل، تمایل آنها برای خروج و ترک شغل کاهش می

ید بالایی دارند به راحتی می توانند در مقابل یعنی در زمانی که افراد اعتماد بنفس و ام
مشکلات و مسایل دوام آورده و به خروج از سازمان نخواهند اندیشید. آخرین بخش از نتایج 

 ( دارد.2114( و کاراتیپ و کاراداس )2110نیز با نتیجه تحقیقات دای و همکاران )

گری هم، نقش میانجیهای نهم، دهم و یازدباتوجه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه
های خانواده، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک خدمت در رابطه بین سرمایه-تعارض کار

                روانی و عملکرد سازمانی به ترتیبِ فرضیات از چپ به راست با مقادیر
(β=3/757, t=0/183: β=3/024, t=0/156; β=2/206, t=0/071) .بر ، مورد تأیید قرار گرفت

توان از وجود این متغیرها در جهت بهبود عملکرد زمانی که افراد سازمانی از این اساس می
اند و های روانی در سطح بالاتر و مطلوب تری قرار دادهنظر میزان شاخص های سرمایه

های روانی در سازمان میزان درک سازمانی آنها بالاست، استفاده بهینه نمود. بنابراین سرمایه
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خانواده می توانید -ور از کانال رفتار شهروندی سازمانی، قصد ترک خدمت و تعارض کاربا عب
تأثیر مثبت و پایداری بر عملکرد نهایی و خروجی سازمان برجای گذارد. بنابراین محیط 

های سازمان های بلوغ یافته، سازمانی باید به سمت پویایی حرکت نماید زیرا یکی از مؤلفه
توان به تقویت رفتار شهروندی سانی با ادارک بالاست از این رهگذر میداشتن نیروهای ان

خانواده و قصد ترک کار بر نتیجه و عملکرد -سازمانی، کاهش اثرات نامطلوب تعارضات کار
 سازمان پرداخت.

افزار، در بعد از بحث و بررسی و تفسیرهایی که از نتایج و خروجی های حاصل از نرم
انجام شد، در این قسمت بر اساس نتایج فرضیات به ارائه چند  هامورد تک تک فرضیه

 پردازیم:پیشنهاد مدیریت می
 پیشنهادها

  طبق نتیجه فرضیه اول ایجاد جو حمایتی در سازمان در جهت افزایش و بهبود
شاخصهای سرمایه روانی همچون اعتماد بنفس، امید، پایداری و بازگشت بهینه به کار 

ی سازمان و شرایط کار باید به نحوی طراحی و اجرا شود که نیروی گردد. فضاتوصیه می
کار، احساس آرامش و حس اطمینان از سازمان خود دریافت نماید در این صورت نیازهای 

پذیری وری و مسؤولیتروانی و خودشکوفایی شخص برآورده شده و می توان انتظار بهره
 نمود.را از وی داشت و در نتیجه کار آن را مشاهده 

 گردد مدیران ارشد سازمان و منابع انسانی برنامهطبق فرضیه دوم و چهارم، پیشنهاد می-

های روان شناسی و مشاوره ای برای کارمندان خود برگذار نمایند تا مشکلات و 
تعارضات پیش آمده به واسطه شغل در زندگی افرد سازمان حل و فصل شده و آثار منفی 

ه خروج نیروی انسانی که مهم ترین دارایی هر سازمانی است بر جای نگذارند تا کار ب
برسد و نارضایتی ایجاد گردد. اجرای این امر انتظار می رود که نتایج مثبت عملکردی 

 برای سازمان به همراه داشته باشد.

  ،طبق نتیجه فرضیه پنجم برای بهبود رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان از جوایز
های تقدیر، معرفی کارکنانی که رفتار شهروندی سازمانی را در یا، لوحتشویقات، هدا

نمایند، می توانید در توسعه این متغیر در بین کارکنان مفید برخورد با مراجعان رعایت می
باشد. همین امر سبب خواهد شد که عملکرد نهایی سازمان از رهگذار همین امر، بهبود 

 یابد.
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  است از کارگاه های ارزیابی رفتار کارکنان در سازمان استفاده مطابق با فرضیه ششم بهتر
شود. استفاده از پرسش نامه های دوره ای نیز می تواند قصد ترک کارکنان را برای 
مدیران مشخص کند. بنابراین قبل از خروج آنها از سازمان، مشکل شناسایی و درصدد 

 انید در این امر مفید باشد.آن برآیند. چرخش شغلی و تنوع مسؤولیت ها نیز می تو

 گردد. های روانی مطرح میهای هفتم و هشتم نیز بحث تقویت سرمایهطبق نتایج فرضیه
پذیر، و مؤثر در نتایج اندیش، مسؤولیتمعرفیّ کارکنانی با رفتار بهینه، امیدوار و مثبت

مدیران از سازمانی در دوره هایی مشخص و به کل سازمان معرفیّ شوند. این امر حمایت 
تر سازد و جو سازمانی را برای بهتر کردن و ایجاد فضای دوستانهکارکنان را آشکار می

 برای توسعه فعالیت ها سوق می دهد.
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Abstract 
Organizations whose performance is being rapidly improved are considered 

one of the most prominent features of today's societies. The most important asset 
in any organization is attention to human resources which is considered to be a 
competitive advantage in successful organizations since it can impact the success 
of the organizational performance, promote psychic capital and reduce 
organization-family conflicts. This field study set out to investigate the impact of 
psychic capital on work-family conflict and organizational performance. The 
research data were collected by administering a standardized questionnaire to a 
stratified random sample of 138 managers and employees at Real Estate 
Registration Office in Mashhad. The sample size was determined based on 
Morgans’ Table. The collected data were analyzed via Structural Equation 
Modeling, Partial Least Squares techniques and Smart-PLS software. The 
findings indicated significant impacts from most of variables. Hypotheses 1, 2, 4, 
6 & 8 verified negative impacts and hypotheses 5 & 7 verified positive impacts. 
That is to say, the employees’ psychic capital was found to improve 
organizational citizenship behavior. The same variable, however, negatively 
impacted work-family conflict; that is, employees’ rich psychic capital and the 
support they received from the organization could reduce work-family conflict. 
Moreover, the intention to quit one’s job was also found to have a negative 
impact on organizational performance.  In other words, the higher the intention 
to quit, the lower the organizational performance which is directly influenced by 
the employees. The findings can assist managers to realign their planning 
towards improved and motivated human resource. 
Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Performance, 

Psychic capital, Turnover Intention, Work-Family Conflict 
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