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 مقدمه

 اجیرا  از آنجا که بسیاار  از میرده هنمیاه    . استمهم در زندگی هر فرد  ۀکار و خانواده دو حوز

 آثیار شوند و ایی  تعیارض   یعدیده می ها  کار  و خانواده دچار تعارض و مشکلاتهمزمان نقش

ای  موضوع بساار مهم  دربارۀ اتیتحقاق، (Özbağ & Ceyhun, 2014)گذارد منفی زیاد  بر افراد می

. رضیایت شیی ی کارکنیان اسیت     زمانهیکی از موضوعات مهم در ای   .انجاه گرفته استو حااتی 

سیت دارنید ییا دوسیت     اینکه افراد تا چه حد کیار خیود را دو   بارۀرضایت شی ی نمرشی است در

 اسیت  بخشی لذت یا مثبت روحی حالت: کند می تعریف ای  شرح به را شی ی رضایت  لاك. ندارند

، تعریف ای  مبنا  بر(. Kelley & Hoffman, 1997)گارد  می نشأت او کار  ةتجرب یا فرد شیل  از که

ترفای   ، دسیتمزد )ودِ شیل خ ها  ویژگی مل شا هم زیرا دارد ا   گسترده مفهومی ةشی ی دامن رضایت

. George & Bettenhausen, 1990)) اسیت  محیا  کیار    هیا   ویژگیی  ۀدربردارند هم و   (جز آن و 

 در ذهنیی  توان و فازیك بدنی نظر از، بالاتر شی ی رضایت با کارکنان که ه استداد نشان تحقاقات

 جیو  ۀکننید  مینعک    یشیی  رضیایت  بیالا   سطح، سازمانی ناز نظر از .دارند قرار بهتر  وضعات

سطح پایا  رضیایت  . شودمیمنجر  کارکنان ماندگار  و جذب به که مط وب است بساار سازمانی

 شیود  منجیر میی  ور   و کیاهش بهیره  ، تیرك خیدمت  ، شی ی به رفتار منفی کارکنان از جم ه غابت

(Spector, 1997). انشیی تیرك خیدمت کارکنیان د   از  ها  دانشی و پژوهشی از طرفی دیمر سازمان 

پی  اتخیاذ    ،(Darchen & Tremblay, 2010) باننید  می نسبت به ترك سایر کارکنان آساب باشتر 

شیرای    بهبیود . داردهیا بسیاار اهمایت     آن به منظور ج وگار  از ترك خیدمت راهبردها  مناسب 

و منجیر شیده   تعهید سیازمانی آنیان     و به افزایش رضایت شیی ی  مناسب نمهدار  کارکنان دانشی

 . شود  میدر سازمان  ها آن فعالات ستمراراموجب 

نارضیایتی  رضایت ییا   ۀکنند تح ا ی از عوامل تعاا نارضایتی کارکنان،  با توجه به عواقب منفی

بهبیود و   در توانید هایی میی  چنا  تح ال. استها  مورد علاقه و توجه بساار  از مدیران در سازمان

                                                           
1. Lock 
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. ثر باشدؤدر نتاجه کاهش رفتارها  منفی م ت شی ی وهایی برا  افزایش رضای تسهال ایجاد برنامه

ها  کیار    ها  خود شیل و ارزش توان به ویژگی می یا نارضایتیدر رضایت مؤثر عوامل  جم هاز 

کنان باشتر رآن در ماان کا ۀبا توجه به شاوع گسترد یکی از ای  عوامل که اخاراً .کردکارکنان اشاره 

 .(Grandey et al., 2005) استخانواده  -تعارض کار ، به آن پرداخته شده

 لهئبیان مس

آنیان را   ۀحتیی خیانواد  ، که کارکنان و کارفرماییان است  تعارض ماان کار و خانواده موضوعی مهم

هیا   ای  تعارض از تداخل نقش(. 0931، هاشمی شاخ شبانی و همکاران)دهد تحت تأثار قرار می

مشکلات مربوط به شییل بیر روابی      اولاه نشان دادهتحقاقات . گاردشی ی و خانوادگی نشأت می

 اسیت تأثارگیذار   آنیان  و حتی مشکلات مربوط به خانواده بر رواب  کیار   کارکنان ۀکار و خانواد

(Ozbag & ceyhun, 2014 .)تری  مناب  ایجاد کیاهش رضیایت    امروزه ای  نوع تعارض یکی از مهم

 . کارکنان شناخته شده است

 آمار تیرك خیدمت و غابیت نسیبتاً     داده استمطالعات قب ی نشان ، طالعه نازدر سازمان مورد م

اهمایت  ، لذا ایی  موضیوع  . استزیاد بوده و از سو  دیمر رضایت شی ی آنان در حد زیر متوس  

تیری     با توجه بیه اینکیه یکیی از مهیم    ، بنابرای . کند مطالعه در ای  زمانه را باش از پاش آشکار می

 آثیار در ای  پژوهش به دنبال تعایا   خانواده است،  -تعارض کار، رضایت شی ی عوامل اثرگذار بر

تا در صیورت   بررسی شده استخانواده و رضایت شی ی  -تعارض کار ةحمایت اجتماعی بر رابط

افزایش حمایت اجتمیاعی تیا حیدود  رضیایت شیی ی کارکنیان را        ، باا یاد وجود چنا  رابطهأت

 -میدل تعیام ی تعیارض کیار    ، هیا  موجیود  ر با هدف پرکیردن خ  لذا پژوهش حاض. افزایش داد

و نماهی جیام  بیه مطالعیات     را طراحی کردهرضایت شی ی و حمایت اجتماعی کارکنان  ه،خانواد

رضایت ، خانواده -ها  تعارض کار همقول ةهمچنا  در پژوهش حاضر ارتباط چندسوی. پاشا  دارد

هیا  دانشیی و    بیر سیازمان   خاص متمرکزطور  هو ب ع یّ یشی ی و حمایت اجتماعی در قالب مدل

 .توان نوآور  پژوهش حاضر را در ایی  دو نکتیه دانسیت    که می استکارکنان دانشی ای  سازمان 

 شیرح و خردماییه   پیژوهش نظر   ةانشاپ ادامه در: است شده یدهسامان ریز شرح به پژوهش  یا
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 بحث و نتاجیه ، انیپا درو ها تح ال شده   هپ  از آن، داد .است تحقاق باان شده روش و، شده داده

 .شود باان می

 خانواده و رضايت شغلي  -تعارض کار 

هیا ییا انتظیارات میرتب  بیا ییك حیوزه بیا          افتد که خواسته خانواده زمانی اتفاق می -تعارض کار 

 در (.& Beutell, 1985 Greenhaus) ناسازگار باشد ها  دیمر ها و انتظارات مرتب  با حوزه خواسته

یك بعید زمیانی اسیت کیه      .خانواده تفکاك شده است -دو بعد تعارض کار  گرفته مطالعات انجاه

هیا    و در بعد دیمیر فعالایت   کند ها  خانوادگی مداخ ه می ها  مربوط به کار در مسئولات فعالات

 (.Gutek et al., 1991) داردها  کار  تداخل  مربوط به خانواده با مسئولات

سطح بیالایی از   داده استها  مخت ف نشان  در سراسر کشورها و فرهنگ گرفته جاهمطالعات ان

طیور   بیه . سازمان داشته باشد آور  برا  کارکنان و خانواده ممک  است عواقب زیان -تعارض کار 

جیایی و کیاهش    هخیانواده بیا افیزایش قجید جابی      -تعارض کار داده استتحقاقات نشان ، خاص

 ;Lu et al., 2010) ارتبیاط دارد خیانواده در مایان کارکنیان     رضیایت از  تعهد سیازمانی و ، رضایت

Karatepe & Kilic, 2007; Kossek & Ozeki, 1998; Spector et al., 2007.)  

طیور   خیانواده و رضیایت شیی ی     -تعارض کیار   ةرود رابط نقش انتظار می ةبا توجه به نظری

 ;Frone et al., 1992)منجیر شیود   سطح رضایت خانواده به کاهش  - که افزایش تعارض کار باشد

Kopelman et al., 1983  .)بیرا  . اسیت  شدهیاد أمنفی در بساار  از مطالعات ت ةجود چنا  رابطو 

، (0111)کارلسون و همکیاران  ، (0331) بولز، (0331)و همکاران  توان به مطالعات آدامز  مثال می

 ةبا مطالع( 0331)کوسك و ازکی . کرداشاره  (0333)و همکاران  پریو، و (0331)نتمار و همکاران 

بیا  رضیایت شیی ی و     گرفتیه  در تحقاقیات انجیاه  کنند  زمانه باان میدر ای   گرفته تحقاقات انجاه

 وجیود  -01/1و  -90/1، -02/1هیایی بیا ضیرایب     طور متوس  همبستمی خانواده به -تعارض کار 

طیور متوسی     بیه  دادنایز نشیان   ( 0111)اران آلی  و همکی   ةمطالعی ، به همیا  ترتایب  . داشته است
                                                           
1. Adams 
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هیر چنید در هیر دو تحقایق     . است -02/1خانواده و رضایت شی ی  - همبستمی با  تعارض کار

دیمیر تیا حید زییاد       ةا  بیه مطالعی   نویسندگان معتقدند که ماهات و قدرت ای  رابطه از مطالعیه 

هیا   ک  است به دلال محدودیتنظران مخت ف معتقدند ای  نتایج متناقض مم صاحباست، متفاوت 

 (.Casper et al., 2007; Lapierre et al., 2008) باشید  و مشکلات مخت یف در مطالعیات تحقاقیاتی   

 وخیانواده   -بیا  تعیارض کیار    نشیان داد  ( 0330)تحقاق پاراسورمان و همکاران  را  مثال نتایجب

  رابطه در ماان زنیان مشیاهده   وجود دارد در حالی که ایرابطة منفی رضایت شی ی در ماان مردان 

 .نشده است

 خانواده -حمايت اجتماعي و تعارض کار 

حماییت  ، دهید در واقی    حمایت اجتماعی نشان میی  زمانة آثاردر  گرفته ها  انجاه بررسی پژوهش

ا  از حماییت   شیده  اگر چه هیا  تعرییف پذیرفتیه   . دارداجتماعی با افزایش سلامت و رفاه ارتباط 

تواند از هیر   حمایت اجتماعی می ، دربارۀ اینکهاسترس شی ی وجود ندارد ن نظر متواجتماعی در 

بیه شیکل حماییت     ایی  حماییت اصیولاً    .، اتفاق نظر وجود داردکار و غارکار ایجاد شود دو منب 

کمیك م میوس در حیل    ، مثیال  برا )یا حمایت ابزار  ( دادن و همدلی گوش، مثال برا )عاطفی 

 (.Beehr & McGrath, 1992) است( مشکل

 ویژه در فرایند استرس شی ی باشیتر  هب، حمایت اجتماعی از مناب  مربوط به کار چه احتمالاً اگر

حمایت اجتماعی ی، از مناب  مهم غارکار  حمایت اجتماع ،(Beehr, 1995)است از مناب  غارکار  

 یخیانواده فرصیت   به عنوان یك منب  اص ی از حماییت اعضیا   ، در واق . از اعضا  خانواده است

اسیت  خارج از محیا  کیار    فرد برا  هر دو حمایت عاطفی و حمایت ابزار  به کارکنان منحجربه

(Caplan, 1976.) 

ایی   ، گرفته انجاهخانواده و حمایت اجتماعی  - تعارض کار زمانةکنون در  هایی که تا پژوهش

دنبال ادغیاه ایی  دو بیوده     و مطالعات کمی به کرده استبررسی  دو موضوع را مستقل از همدیمر

حماییت اجتمیاعی    ةرابط کهیکی از معدود مطالعاتی است ( 0331) توماس و کانستر ةمطالع. است

هیا  حمیایتی    ها به دنبال آن بودند که آیا برنامیه  آن. را بررسی کرده استخانواده  -با تعارض کار 
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نتایج بررسی یك نمونه در مایان  . دده ثار قرارأخانواده را تحت ت -تواند تعارض کار محا  کار می

. کنید  میی خانواده کمیك   -دهد حمایت سرپرستان به کاهش تعارض کار ن بهداشت نشان میامراقب

هیا    فقیدان حماییت اجتمیاعی در محیا      دادنشیان  ( 0311)پیژوهش بیرك   ، نتایج طور مشابه به

 همکیاران بیدیان و   ةمطالعی  در. داردافسران پ ا  ارتباط  با  خانواده در -غارکار  با تعارض کار

ای  محققیان  . است شدهخانواده بررسی  -حمایت با تعارض کار  ةطور غارمستقام رابط به( 0312)

طیور   کیار  بیه   ةدادن حمایت عاطفی به شیریك زنیدگی در ییك رابطی     دریافتند که تمایل به نشان

 .ارتباط دارد، اردگذ ثار میأبر خانه و زندگی خانوادگی فرد ت معکوس با حد  که شیل یك فرد

کنید،  ها سرایت  آن ۀمنفی کار افراد به خانواد اگر آثارکنند  باان می( 0311) جکسون و همکاران

در نظیر مشیابهی   ( 0330)ث گیرا  بار و مك. ها مشکل خواهد بود بروز رفتار حمایتی برا  خانواده

، بالقوه رفتار حمایتی دارند طور ممک  است از افراد  که بهند، استرس افراد  که دچار کنند باان می

برخیی  بیا توجیه بیه اینکیه     . ثار قرار دهندأیا تمایل دیمران را برا  حمایت تحت ت، دور  گزینند

و درگایر    دهد کارگران مضطرب ممک  است در زندگی خانوادگی خود اختلاف شواهد نشان می

آور ناسیت کیه    تعجب، ( ;Barling & Rosenbaum, 1986; Jackson & Maslach, 1982)ایجاد کنند 

حماییت اجتمیاعی خیانواده را     عرضةخانواده ممک  است توانایی یا تمایل به  -وجود تعارض کار

، تعارض کار و خانواده و حماییت اجتمیاعی ناشیی از خیانواده    ، البته (.Beehr, 1995)کند محدود 

 ,Greenhaus et al., 1992; Greenhaus & Beutell) ناازهیا  خیاص خیود را دارد    پاش و ها محرك

ثار أخیانواده تی   -هر دو متیار حماییت اجتمیاعی و تعیارض کیار      رب از عوام ی که احتمالاً (.1985

 & Greenhaus) اسیت هیا   هیا  خیانوادگی آن   کیار و نقیش    درجیة اهمایت افیراد بیه    ، گیذارد  میی 

Parasuraman, 1987).  

ت شی ی ممک  است بیه حی    دلبستمی و مشارک دهد هر چند نشان میگرفته،  تحقاقات انجاه

ممکی   ، از سیو  دیمیر   (Sekaran, 1989)منجر شود صلاحات و سطح بالاتر  از رضایت شی ی 

نشان دادنید مشیارکت شیی ی    ( 0330)هامانز و همکاران  .بانجامدخانواده  -است به تعارض کار 

خیانواده   مشیارکت در در حالی که ای  رابطه در  .داردخانواده ارتباط  - مثبتی با تعارض کار طور به
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 اسیت  ممکی  شوند،   می شانشی  درگار شدت به که کارکنانی. انواده وجود نداردخ -و تعارض کار

 & Greenhaus) دهنید  خیانواده اختجیاص   در خیود  نقیش  به نسبت کار باشتر  به انرژ  و وقت

Beutell, 1985 .)کیاهش ، نهایت در و خانواده در کار دخالت به خودکار،  نقش نامتناسب بر کادأت 

 از بیالاتر   سطوح به تواند می خانواده مشارکت، یسوی از. شود منجر می خانواده اجتماعی حمایت

مشیارکت و   از بیالایی  سیطح  از کیه  زیرا کارکنیانی  .منجر شود خانواده سو  از اجتماعی حمایت

، اند داده تخجاص خانواده به باشتر  انرژ  و زمان، زیاد احتمال به، برند می لذت خانواده همراهی

 .دنده می افزایش اجتماعی حمایت ةارائ برا  را خانواده ۀانماز و فرصت، نتاجه در

 حمايت اجتماعي و رضايت شغلي، خانواده -تعارض کار

به همیا    ،گرفته است انجاهبا  کار و خانواده مطالعات کمی  ةمتیارها  تعدیمر در رابط ر زمانةد

ناشناسی وجود داشته باشد که تاکنون از دید پژوهشیمران   ۀکنند دلال ممک  است متیارها  تعدیل

بیا    ةکنون در رابطی  در بساار  از مطالعاتی که تا، بنابرای (. Boles et al., 2003)است پنهان مانده 

هیایی   فرد  در ویژگی با  ها  تفاوتگرفته است، به خانواده و رضایت شی ی انجاه  -تعارض کار

  .(Boles et al., 2003)است  دهشمانند جنسات توجه ن

 ةویژه حماییت همکیاران در رابطی    هب، تحقاقات کمی اثر تعدی مر حمایت اجتماعیدر چند  هر

در گرفتیه   انجیاه  ةنتایج چند مطالعی بررسی شده است، خانواده و رضایت شی ی  -با  تعارض کار 

خانواده و رضایت شیی ی   - با  تعارض کار ةحمایت اجتماعی در رابط داده استنشان  زمانهای  

 (.O’Driscoll et al., 2004; Hsu, 2011)کند  عمل می گر به عنوان تعدیل

بیا    ةد و رابطی نی کن ها  اجتماعی مانند ییك بیافر عمیل میی     کنند حمایت محققان استدلال می

بیابا    بیولز و ، مثیال بیرا   . دنی دهثار قیرار میی  أخانواده و رضایت شی ی را تحت ت - تعارض کار

هیا  سرپرسیتان موجیب کیاهش      همکیاران و حماییت   ۀشید  اكرکنند مشارکت اد باان می( 0331)

فرهنمیی   مایان  ةدر یك مطالع( 0101) لو و همکاران. شود استرس کار و افزایش رضایت شی ی می

 ةدر رابطی  گر کارکنان تایوانی و بریتاناایی دریافتند حمایت اجتماعی در محل کار اثر تعدیل در ماان

 .گذارد میخانواده با رضایت شی ی و رضایت از خانواده  - رتعارض کا
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 -بیا  تعیارض کیار     ةرابطی  نشان داد حمایت سرپرسیت در ( 0100)هسو  ، در تحقاق دیمر

کیامرم  و  ، اثر مثبیت حماییت اجتمیاعی    توضاح در. گذارد اثر زیاد  میخانواده و رضایت شی ی 

کردن  در کامل کنند افراد در محل کار دریافت میکه حمایت اجتماعی که  کنند میادعا ( 0312)کان 

 که ممک  است تعارض با  نقش را کاهش دهید و کند،  ها کمك می خانواده به آن - ها  کار نقش

خیود   ةدر مطالع( 0112)ادریسکول و همکاران زمانه، در هما  . منجر شودبه رضایت شی ی بالاتر 

 .دکن میکار را تعدیل  –تعارض خانواده  واده وخان - کار ةدریافتند که حمایت همکاران رابط

 تحقیق مفهومي مدل

 -بعید تعیارض کیار    سیه  تحقایق  ایی   در .اسیت  متیارها با  رواب  ۀدهند نشان تحقاق مفهومی مدل

 ناز بعد حمایت اجتماعی دو و وابسته متیار عنوان به رضایت شی ی، مستقل متیار عنوان به خانواده

 .است شده ترسام 0شکل  در تحقاق مفهومی مدل .است شده گرفته نظر در  گر تعدیل متیار عنوان به

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 الگوي مفهومي تحقيق. 1شكل

 هاي تحقیق فرضیه

 .استتحقاق به شرح زیر  ها  هفرضا

 .منفی و معنادار  وجود دارد ةخانواده و رضایت شی ی رابط -با  تعارض کار -

 .کند اده و رضایت شی ی را تعدیل میخانو -با  تعارض کار ةحمایت اجتماعی رابط -

 رفتارمحور

 محور تنش

 

 محور زمان

 خانواده -تعارض کار

 حمایت اجتماعی

 رضایت شی ی

 

 حمایت همکاران حمایت خانواده
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 (ب، محیور  زمیان  (الیف  ۀخیانواد  -بیا  تعیارض کیار    ةحمایت اجتماعی در خانواده رابط -

 .کند رفتارمحور و رضایت شی ی را تعدیل می (ج ، ومحور تنش

 (ب، محیور  زمیان  (الیف  ۀخیانواد  -با  تعارض کیار  ةحمایت اجتماعی در محا  کار رابط -

 .کند محور و رضایت شی ی را تعدیل میرفتار (ج ، ومحور تنش

 روش پژوهش 

پ  پژوهش از نظر هدف کاربرد  و از ، استاب  ماان متیارها از آنجا که هدف پژوهش تعاا  رو

میدل   طیور مشیخص مبتنیی بیر     گردآور  اطلاعات توصافی و از نیوع همبسیتمی و بیه    ۀنظر نحو

هیا  فراوانیی    روش ها  اخایر  ا در دههبرا  بررسی رواب  ماان متیاره. است  معادلات ساختار 

معیادلات سیاختار  ییا تح ایل چنیدمتیار  بیا        ساز  ها مدل یکی از ای  روش .شده است مطرح

 هیایی  مدل معادلات ساختار  یك رویکرد آمار  جام  برا  آزمون فرضاه. متیارها  مکنون است

 .است متیارها  مکنون و شده رواب  با  متیارها  مشاهده ۀدربار است که

 تحقیق آماري ةنمون و جامعه

رسمی دارا  مدرك کارشناسی و  کارکنان همة، تحقاق آمار  پژوهش با توجه به متیارها  ةجامع

گایر  و عمومایت    بیودن چیارچوب نمونیه    به دلایل مشیخص  . است پژوهشماه صنعت نفت بالاتر

شیده   کیار گرفتیه   بیه گار  تجادفی سیاده   روش نمونه، اعضا  جامعه ةمتیارها  رفتار  برا  هم

تیایی  91 ةوارییان  بیرا  ییك نمونی    . نفیر اسیت   112برابیر بیا    تحقاق آمار  ةتعداد جامع. است

ا  بیا   نمونیه ، محیدود  ةگار  از جامع هطبق فرمول نمون. شده استمحاسبه  0/1آزمون برابر با  پاش

 .آور  شد کامل جم  ةپرسشنام 31که در پایان شد انتخاب  فرن 011حجم 

                                                           
1. Structural Equation Modeling  
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121/1
0
 112 0  31/0

0
 0/1

 011 

 تحقیق گیري ابزار اندازه

 گرفتیه  بهره پاشا  تحقاقات در شده کارگرفته به هاىشاخص از طور عمده ، بهپرسشنامه طراحیدر 

 در موجود هاىشاخص با  از شده گردآورى هاىشاخص معتبرتری  که صورت ای  به .است شده

 هیا  نظر از، هیا  آن محتیوایى  روایىاز اطمانان  براى وگزینش شده  قب ى ۀشد آزمون هاىپرسشنامه

کیار   بیه  اعتبار عیام ی  سازهسنجش روایی به منظور ، همچنا . است شده کار گرفته به نظران صاحب

. اسیت  شیده  محاسیبه  کرونباخ ضریب آلفاى ،تحقاق ابزار پایایى از اطمانان براى .شده است گرفته

 .شده است باان 0در جدول  اطلاعات پرسشنامههمة 
 

 گيري مشخصات ابزار اندازه. 1جدول

 
 متغیر

 رضايت شغلي حمايت اجتماعي خانواده -تعارض كار
 (0323)همکاران کامان و  (0112)چنگ و چان  (0111)همکاران  کارلسون و کار گرفته شده بهمقااس 

 ابعاد

 محور زمان
 محور تنش

 رفتارمحور

 حمایت خانواده
 حمایت سازمانی

---- 

 گویه 9 گویه 2بعد  هر گویه 1هر بعد  تعداد گویه
شده در  واریان  تباا 

 تح ال عام ی
 درصد 90/10 درصد 10/11 درصد 11/20

 درصد 23 درصد 10 درصد 12 ضریب آلفا  کرونباخ

 هاي تحقیق آماري داده وتحلیل تجزيه

و  تحقایق  ها  هفرضا رد یا یادأت برا ،  Smart PLSافزار نره و ساختار  معادلات مدل تحقاق ای  در
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ناز عده نایاز بیه    ف ای   کارگار  بهدلال . است شدهکار گرفته  به گر تعدیل متیار تعدی ی اثر بررسی

ها  کوچك و مناسب جهیت تعایا    مونهتناسب با ن، گار  ها  توزیعی و مقااس اندازه فرض پاش

 .کننده است اثر متیارها  تعدیل

، دهنیدگان وضعات تأهیل و تحجیالات پاسیخ   ، س ، آمار توصافی شامل جنسات 0در جدول 

درصید و   10کارکنیان میرد   ، است نشان داده شده 0طور که در جدول همان. نشان داده شده است

 . دهنددگان را تشکال میکنندرصد از تعداد کل شرکت 91کارکنان زن 
 

 شناختي تحقيق آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت .2جدول 

 درصد تعداد وضعیت تأهل درصد تعداد جنسیت
 10 11 متأهل 10 10 مرد

 01 01 مجرد 91 92 زن

 درصد تعداد تحجالات درصد تعداد س 
 91 92 کارشناسی 29 20 سال 91کمتر از 

 23 21 ارشدکارشناسی  01 02 سال 93تا  91

 01 01 دکتر  01 01 سال 23تا  21

 09 09 سال به بالا 11
   

 

 
 مدل تحقيق در حالت استاندارد .2شكل 
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  ها براي آزمون فرضيههاي حاصل از مدل معادلات ساختاري  يافته .3جدول 

 روابط
  ضريب

 استاندارد

(T-value) 

 معناداري عدد

 نتیجة

 آزمون

  یادتأ 11/0 -201/1 (رضایت شی ی)و ( وادهخان -تعارض کار) .0 ةفرضا

 تأیاد 11/0 11/1 (رضایت شی ی) و( خانواده -تعارض کار* حمایت اجتماعی ) .0 ةفرضا

 و( محور تعارض زمان* حمایت اجتماعی در خانواده ) (الف - 9 ةفرضا

 (رضایت شی ی)
30/1 29 

 تأیاد

 و( محور نشتعارض ت* حمایت اجتماعی در خانواده ) (ب -9 ةفرضا

 (رضایت شی ی)
31/1 11 

 تأیاد

 و( تعارض رفتارمحور* حمایت اجتماعی در خانواده ) (ج -9 ةفرضا

 (رضایت شی ی)
12/1 01 

 تأیاد

 و( محور تعارض زمان* حمایت اجتماعی در کار ) (الف -2 ةفرضا

 (رضایت شی ی)
31/1 13 

 تأیاد

رضایت ) و( محور تعارض تنش* حمایت اجتماعی در کار ) (ب -2 ةفرضا

 (شی ی
31/1 011 

 تأیاد

  و( تعارض رفتارمحور* حمایت اجتماعی در کار ) .(ج- 2 ةفرضا

 (رضایت شی ی)
30/1 11 

 تأیاد

0برا  تعاا  شدت اثر تعدی ی ضریب ، چنا مه
f
 .محاسبه شده است 

 
0
 

    

0
     

0

0     

0
 

29/1  12/1

0  29/1
 00/1  

    ،ر ای  عبارتکه د

0
    اا  مدل بدون متیار تعدی مر وعضریب ت  

0
اا  مدل بیا  عضریب ت،  

متوس  و ، ضعاف کنندۀ آثار باان، به ترتاب 91/1 و 01/1، 10/1مقادیر . استحضور متیار تعدی مر 

ضایت شیی ی  با  تعارض و ر ةحمایت اجتماعی اثر تعدی ی متوسطی در رابط، بنابرای . استقو  

 .دارد
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، بایان  اسیت  نشان داده شده 2شکل که رواب  تعام ی آن در   نتایج آزمون شاب ساده، همچنا 

معکیوس تعیارض و رضیایت     ةرابطی ، برا  کارکنان دارا  سیطح حماییت اجتمیاعی بیالا     کند می

 و بیالعک   اسیت کمتر معنیادار  ، شان نسبت به کارمندان دارا  سطح حمایت اجتماعی پایا  شی ی

 -معکوس تعیارض کیار   ةرابط، باشند می در زمانی که کارکنان دارا  سطح حمایت اجتماعی پایانی

 .خانواده و رضایت شی ی نمود باشتر  دارد

،  JSرضایت شیی ی بیا   ، SSحمایت اجتماعی با ،  WFخانواده با -ذکر است تعارض کار شایان

 -تعارض کیار ، SWFبا  محور اده تنشخانو -تعارض کار، TWF با محور خانواده زمان -تعارض کار

حمایت اجتماعی در محا  کیار  ، FSSحمایت اجتماعی در خانواده با ، BWFبا  خانواده رفتارمحور

 .شده استدر نمودارها نشان داده  WSSبا 

 

 
 خانواده و رضايت شغلي - بين تعارض كار ةتعديلگر رابط، حمايت اجتماعي .3شكل 

                                                           
1. Simple-slope 

1 

2 

3 

4 

1 2 3 4 5 

لي
شغ

ت 
ضاي

ر
 

 خانواده -تعارض كار

 سطح حمایت اجتماعی متوس  سطح حمایت اجتماعی پایا 
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 يقمدل معناداري تحق. 4شكل 

 بحث و نتیجه

بیا  تعیارض    ةدر رابطی حماییت اجتمیاعی    گر   ن در ای  مطالعه بررسی نقش تعدیلاهدف محقق

ای  مطالعیه در سیه مرح یه    . خانواده و رضایت شی ی کارکنان در پژوهشماه صنعت نفت بود -کار

، چنیا  رضایت شیی ی و هم  خانواده و -تعارض کار ةها  موجود در زماننظریه، اول: انجاه گرفت

 انجاهقبل  ةتحقاق که در مرح  ةبا بررسی پاشان، دوه. شدحمایت اجتماعی بررسی  گر  نقش تعدیل

بیا آزمیون میدل    ، سیوه . بررسی شید  آن رواب  و مدل ابعاد و مدلی برا  ای  مفاهام ترسام، گرفت

تحقاقیات  نتایج دیمر  باشده در پژوهشماه صنعت نفت به پاامدها و نتایجی دست یافتام که  ترسام

 . کردیمگرفته در ای  حوزه مقایسه  انجاه

 ةرابطی  خانواده و رضیایت شیی ی   -تعارض کار با  شد مشخص، هاداده وتح ال هتجزی پ  از

، (0100)کارتی   ، (0100)ها  زهو و همکیاران  ای  نتایج با یافته .دار  وجود داردامعکوس و معن

هیا   ای  افیراد در پیژوهش   ةهم. همخوانی دارد( 0100)کاو و زهو  ، و(0100)زهو و ناماساوایاه 
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: اسیت که خود ایی  مفهیوه دارا  دو جهیت    )خانواده  -خود به ای  نتاجه رسادند که تعارض کار

جهتیی کیه در آن   ، جهتی که در آن کار و مسائل کار  با زندگی خانوادگی تداخل دارد و در مقابل

رضایت شی ی کارکنان ارتباط دارد و ای  ارتباط  با( یابدکار  تداخل می ةمسائل خانوادگی با حاط

بعید  ، خیانواده  -بر اساس نتایج ای  پژوهش از با  ابعاد تعارض کار. استاز نوع منفی و معکوس 

هیا بیرا  افیزایش رضیایت کارکنیان خیود       سیازمان ، در واقی  . را داردرفتارمحور باشتری  ضریب 

رضایت افیراد  ، و در نتاجه رفتار مثبت و سازنده با آنانارتباط مثبت با کارکنان  برقرار  توانند با می

 ةدر رابطی  کیه  شید نتاجه  حمایت اجتماعی متیار کنندگیتعدیل اثر بررسی از، همچنا . را بالا ببرند

 ةو شیدت اثیر تعیدی ی در رابطی     دارد کنندگی تعدیل خانواده و رضایت شی ی اثر -با  تعارض کار

حماییت در خیانواده و   )کنندگی ابعاد حمایت اجتماعی  ر تعدیلاثدر نهایت، . استمتوس   یادشده

و  محیور  تینش ، محیور  زمیان )خیانواده   -بیا  ابعیاد تعیارض کیار     ةدر رابط( حمایت در محا  کار

ای  مط یب اسیت کیه     کنندۀ باان 0شکل ضرایب مسار در . تأیاد شدو رضایت شی ی ( رفتارمحور

 . اشتر  نسبت به متیار حمایت خانواده داردب  حمایت همکاران در محا  کار اثر تعدی مر

 هیا  آن با  زیاد  ۀتا انداز دهد نشان می قب ی مشابه تحقاقات نتایج با حاضر تحقاق نتایج ةمقایس

بیه  ( 0112)ادریسکول و همکیاران   ، و(0100)هسو ، (0101)لو و همکاران  .دارد وجود همسویی

حمایت سرپرست و حمایت همکاران ، جتماعیها  خود دریافتند که حمایت ا در پژوهش، ترتاب

کند که حماییت  باان می( 0100)هسو ، در هما  راستا. کند کار را تعدیل می - اثر تعارض خانواده

عیلاوه بیر اثیر مسیتقام     . گیذارد  میی سرپرست در رضایت شی ی کارکنان اثر مثبت و قابل توجهی 

میؤثر در   یمایت همکاران ناز عیام  حاضر نشان داد حة مطالع، حمایت سرپرست بر رضایت شی ی

حماییت همکیاران و سرپرسیت باعیث     . اسیت خانواده و رضایت شی ی  - با  تعارض کار ةرابط

خیانواده بیر رضیایت شیی ی کارکنیان تعیدیل شیود و کارکنیان بیا ایی             -شود اثر تعارض کار می

، تا با ای  تحقایق همراس، همچنا . داشته باشندمند  باشتر  از شیل و سازمان رضایت، ها حمایت

کند که مدیران برا  بالابردن رضایت شی ی کارکنان و در نتاجه نال بیه  پاشنهاد می( 0110)لمبرت 

 .دکننها دخال گار و آنان را در تجمام کردهها  کارکنان توجه اهداف سازمان باید به خواسته
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نقیش بسیاار   ، نوادهدهد حمایت اجتماعی چه در محا  کار و چه در محا  خیا  نتایج نشان می

راهکار  کیه جهیت   ، بنابرای . خانواده دارد -بار تعارض کار زیان آثارمهم و تعدی مر  در کاهش 

ایی  اسیت کیه از انیواع     شیود،   مطرح میها  چندگانه  بار حاصل از تعارض نقش زیان آثارکاهش 

از سیو    حماییت ، ابیزار  و عیاطفی  ، سرپرسیت ، سیازمانی ، ها شامل حمایت اجتمیاعی  پشتابانی

 .شود کار گرفته می بهخانواده اص ی 

 ةتمهایداتی در زمانی  درنظرگیرفت   با  توانندمی هاسازمان دهد نشان می تحقاق نتایج،  ک ی طور به

، دوسیتی  فرهنگ نیوع  کردن نهادینه برا ها  کار   حداقل در محا ، ها  حمایتی از کارکنانبرنامه

و اثیر تعارضیات    کیرده ها  موجود را کنتیرل   استرس ها و همکار  و مشارکت تا حد زیاد  تنش

شیود   ها  اجتماعی باعث می زیرا ای  حمایت. دکننخانواده را بر رضایتمند  کارکنان تعدیل  -کار

بایید بیه عوامیل    ، به همیا  منظیور  . منفی با  تعارضات و رضایت شی ی کاهش یابد ةشدت رابط

ای  تعیارض و تضیاد پاامیدها  منفیی      رد، زیراکخانواده توجه  -اثرگذار در کاهش تعارضات کار

کاهش تمرکز و در نتاجه کیاهش  ، ای  تعارضات باعث افزایش استرس. ها داردزیاد  برا  سازمان

خیانواده و   -بیرا  کیاهش تضیاد کیار    ( کارفرماییان )هیا  سازمان، بنابرای . شودسلامت کارکنان می

د کننی باید محا  را طیور  طراحیی   ( کنانکاهش رضایت کار)ج وگار  از پاامدها  نامط وب آن 

بیا   متناسیب کیه   طیور  باشید  طراحی مشیاغل بایید   . ها  متضاد مواجه نشوندکه کارکنان با نقش

سرپرست مسیتقام و  ، همچنا . ا  برا  فرد چالشی باشدتخجص و دانش فرد بوده و کار تا اندازه

بیه   .کننید ناازهیا  همیدیمر را درك    راحتی با هیم ارتبیاط برقیرار کیرده و     همکاران فرد بتوانند به

هیا   ها  اجتماعی در سیازمان  و ای  مست زه حمایت، ان یکدیمر باشندببتوانند حامی و پشتا، عبارتی

میدیران   را ذییل بی   دها و افزایش حمایت اجتماعی پاشنها یادشدهلذا برا  نال به اهداف . است

 : شود باان میسازمان مورد مطالعه 

 ؛توجه باشتر  کنندفضا  تعامل و همدلی به کارکنان  کردن راهممدیران باید با ف -

مدیران ماانی ، خانواده قرار دارند -زا  تعارض کارهنمامی که کارکنان تحت شرای  استرس -

 .کار گارند را بهبالا  سازمان باید سبك رهبر  حمایتی  و رده
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تواننید اسیوه و المیویی    خود می ،یادگار  اجتماعی ةنظری کارگار  بهمدیران و سرپرستان با  -

 .برا  کارکنان در ای  شرای  باشند

شدن از طرف همکیاران   ها  دیمر در سازمان و حمایتارتباطات نزدیك با  همکاران و رده -

 .شودباعث کاهش ای  شرای  نامناسب می

خیانواده بیه منظیور افیزایش      -ا  بیرا  کیاهش تعارضیات کیار    برگزار  ج سات مشیاوره  -

 .مند  کارکنان و در نتاجه افزایش کافات زندگی کار  کارکنان در سازمان ترضای

تیر بیا  میدیران و کارکنیان؛     در سازمان بیه منظیور ارتبیاط سیاده     هاساز  نظاه پاشنهادپااده -

 .ها و در نتاجه افزایش تعهد آنان برا  نال به اهداف سازمانگار مشارکت افراد در تجمام

  تعیدی مر  متیارهیا   اثیر  محققیان  دشو می پاشنهاد، ات باشتر در ای  زمانهبرا  تحقاق انتها در

رفتیار شیهروند    ، عیدالت سیازمانی  ، اعتمیاد سیازمانی  ، جو سازمانی، مثل فرهنگ سازمانی) دیمر

 یادشده مدل و بررسی کرده تحقاق ای  در بحث مورد مدل بر را (جز آنبدبانی سازمانی و ، سازمانی

 . کنند آزمون ناز هاسایر سازمان را در
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