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 سازماني است كه     - خانواده و رفتارهاي مدني     -كار

كننده اي به عنوان متغير تعديل     يهمتغير عدالت رو   
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Abstract 
    The aim of the current research is to 
investigate the relation between work-
family conflict and organizational 
citizenship behavior (OCB) while the 
procedural justice is considered as the 
mediator variable. The sample consists 
of 267 personnel of one industrial 
company. Instruments were Kopel-
man, Greenhaus &  Connolly's (1983) 
work- family conflict scale, Leventhal, 
Karuza & Fry's (1980) procedural jus-
tice  scale and Williams & Anders-
on's (1991) organizational citizenship 
behavior scale respectively.    
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 مقدمه

امروزه تحقيقات بسياري در خصوص بررسي عوامل تأثيرگذار بر زندگي شغلي و خانوادگي افراد                
ها در حوزه رابطه    اكثر بررسي .  انجام شده و اين نشانه اهميت و ضرورت اين دو جزء مهم زندگي است             

ها و سازمان   براي افراد، خانواده  تواند   مي 1 خانواده -متقابل كار و زندگي تأكيد دارند كه تعارض كار          

Interactive relations among variables 
were measured via hierarchical regr-
ession analysis (HRA). Sex, marriage 
status and number of children var-
iables were entered in HRA as control 
variables, and then main effects of 
work-family conflict and procedural 
justice and their interactive effects 
were investigated. Regression analysis 
was administered to two OCB sub-
scales, namely individualistic and org-
anizational, separately. Findings indic-
ate that although work-family conflict 
does not have any effect on OCB after 
control of sex, marriage status and 
number of children, the relation is 
significant considering the moderator 
role of procedural justice. Based on 
empirical data of the current study if 
the organization improves the sense of 
procedural justice, even the personnel 
with conflicts in their family environ-
ment do not project them onto the 
organization and maintain their OCB 
behaviors. On the contrary, however, 
without procedural justice, the organi-
zation will be disadvantaged due to 
family-work conflict spillover and 
OCB behavior reduction.  
    
KeyWords: Work-Family Conflict, 
Organizational Citizenship Behavior, 
Procedural Justice.  
 

از رگرسيون سلسله مراتبي براي بررسي رابطه             
متغيرهاي .  تعاملي بين متغيرها استفاده شد           

أهل و تعداد كودكان به عنوان        جنسيت، وضعيت ت   
متغيرهاي كنترل در رگرسيون سلسله مراتبي وارد         

 خانواده و   -شده و پس از آن اثر اصلي تعارض كار          
اي به عنوان اثر اصلي و در پايان رابطه           عدالت رويه 

تحليل .  اي بررسي شد  تعاملي تعارض و عدالت رويه     
رگرسيون براي دو زيرمقياس رفتارهاي مدني ـ             

ماني يعني معطوف به فرد و معطوف به سازمان          ساز
نتايج نشان دادند هر چند     .  جداگانه انجام شده است   

 خانواده بر رفتارهاي مدني ـ سازماني         -تعارض كار 
پس از كنترل متغيرهاي        )  فردي و سازماني    (

جنسيت، وضعيت تأهل و تعداد كودكان تأثير ندارد         
اي، يهكننده عدالت رو   اما با توجه به نقش تعديل        

بر مبناي نتايج در صورتي كه        .  دار است رابطه معنا 
اي عمل كند،    سازمان در جهت ارتقاء عدالت رويه       

حتي در صورتي كه كاركنان داراي تعارض در محيط   
خانواده باشند، آن را به سازمان فرافكني نخواهند           

ها حفظ خواهد    سازماني آن  -كرد و رفتارهاي مدني   
اي وجود نداشته باشد    يهبرعكس اگر عدالت رو   .  شد

 كار و   -هاي خانواده   سازمان به دليل سرريز تعارض    
 سازماني، متضرر خواهد      -كاهش رفتارهاي مدني   

 .  شد
 

- خانواده، رفتارهاي مدني   -تعارض كار :  هاكليدواژه
 . ايسازماني، عدالت رويه

 

�/ 



25 

 
 

 

 

 

كار و خانواده به عنوان ابعاد اوليه و اصلي زندگي هر           ).  1385رستگارخالد،  (آثار زيانباري داشته باشد     
تقابل بين ابعاد گوناگون كار و خانواده سبب گرديده است تا اين زمينه              .  شوندفرد در نظر گرفته مي    

ها مانند  چنين در بين ديگر رشته    ليني، رشد و اجتماعي و هم     شناسي مانند با  هاي روان در بين گرايش  
شناسي، مطالعات خانواده، اقتصاد و مطالعات زنان مورد توجه و بررسي قرار                 شناسي، جامعه مردم
هاي روند اما كلمه خانواده به نقش      كار مي  زندگي به جاي هم به      - خانواده و كار   -تعارض كار .  گيرد

كه كلمه زندگي ساير     گردد، در حالي   همسر و پدر و مادر بودن باز مي           خانوادگي فرد مانند نفش    
بر اين مبنا بيشتر تحقيقات بر       .  شودهاي غيركاري فرد مانند داوطلب اجتماع را هم شامل مي           نقش

در ).  2005،  2ابي، كسپر، لوك وود، بوردكس و برينلي        (تقابل بين كار و خانواده متمركز هستند           
رستگارخالد، ( خانوادگي استفاده شده است       - جاي آن، از تعارض نقش شغلي       برخي از مطالعات به   

 خانواده و رضايت شغلي      -در پژوهشي نشان داده كه بين تعارض كار        )  1386(اميرسالاري  ).  1385
صورت )  1378سرمد،  (اين رابطه اگر با توجه به متغير سوم           .  داري وجود دارد  رابطه معكوس معنا  

 است كه به عنوان متغير       3 در پژوهش حاضر اين متغير سوم، عدالت سازماني         .شودتر مي گيرد، غني 
البته به جاي رضايت شغلي، متغير ديگر يعني          .  تعديلي در پژوهش مورد بررسي قرار گرفته است         

رابطه ساده عدالت سازماني و رفتار مدني ـ           .   مورد نظر اين تحقيق است       4رفتار مدني ـ سازماني    
در پژوهشي نشان   )  1385(ها بررسي شده است، مثلاً نعامي و شكركن          پژوهشسازماني در برخي از     

اي و تعاملي، همبستگي    دادند كه متغير عدالت سازماني و سه حيطه آن يعني عدالت توزيعي، رويه              
شناسي، ادب و مهرباني، نوع     هاي آن يعني وظيفه   داري با رفتار مدني ـ سازماني و حيطه        مثبت معنا 

ها به  هاي اين متغيرها، ابتدا هريك از آن      براي بازنگري پژوهش  .  بيني دارند ي و خوش  دوستي، مردانگ 
 .گيردها را مورد توجه قرار ميشود و سپس رابطه بين آنطور جداگانه مرور مي

 

  خانواده-مفهوم و مطالعات تعارض كار

ها در مطالعات    آن بحث و بررسي پيرامون موضوع تقابل كار و خانواده و ايجاد تعادل در بين                  
و تحقيق در مورد خانواده، تعادل بين خانواده        )  2006،  5كرومپتون و ليونت  (جهاني حائز اهميت است     

هاي كاري دوستانه يا اصطلاحاتي مشابه با آن در حال حاضر وسعت يافته و مورد                    و كار و محيط    
ماني كه رابطه كار و      بررسي اين موضوع ز    ).  2007،  6بورگس و همكاران   (توجه قرار گرفته است       

خانواده بر رفتارهاي كاركنان در محيط كار و پيامدهاي آن مانند غيبت، عملكرد شغلي و ترك شغل                  
جا كه در عصر حاضر كار بخشي از هويت        از آن ).  2005ابي و همكاران،    (شود  تر مي اثرگذار است، مهم  

 بين خانواده و كار بيش از بيش         و داراي اهميت فراوان است، رابطه      )  2001،  7هودسون(فردي بوده   
). 2002، 8بارنت(شناسان صنعتي و سازماني را به خود جلب كرده است        شود و توجه روان   احساس مي 

تغيير و تحولات جامعه فعلي منجر به افزايش مشاركت زنان و مردان در بازار كار و ازدياد زنان و                        

 /�� / ...رابطه تعارض كار ـ خانواده با رفتارهاي مدني ـ سازماني                               
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هاي دو سر شاغل    ها به نام خانواده   ز خانواده مردان شاغل در خارج از خانه، باعث رشد نوع جديدي ا           
هاي سنتي همسري و والديني، داراي نقش       ها زنان و مردان علاوه بر نقش      در اين خانواده  .  شده است 

رسد كه اين نقش جديد منجر به افزايش درآمد خانواده،             در نگاه اول به نظر مي      .  اندجديدي شده 
شود اما زماني كه زن نتواند بين انتظارات        زن شاغل مي  بهبود وضعيت اقتصادي و افزايش عزت نفس        

). 1998،  9يونگ و لانگ   (شود   خانواده مي   -هاي خود تعادل برقرار كند دچار تعارض كار          و نقش 
 خانواده نوعي تعارض نقش است كه در آن فشارهاي ناشي از محيط كار و خانواده از                     -تعارض كار 

اين نوع از تعارض به دو شكل،       ).  1985،  10نهوس و بيوتل  گري(برخي جهات متقابل و ناسازگار است        
در نوع اول تقاضاها و مسائل شغلي باعث         .  شود كار ديده مي   - خانواده و تعارض خانواده    -تعارض كار 

بروز مشكل در خانواده شده و در نوع دوم تقاضاها و مسائل خانوادگي باعث بروز مشكل در محيط                     
هاي گذاري افراد بين نقش    زماني كه سرمايه   اند،تحقيقات نشان داده  ).  2005،  11آيكان(شود  شغلي مي 

بيشتر تعارض افراد، تعارض بين      .  شودكاري و خانوادگي آنان برابر باشد، تعادل بيشتري حاصل مي           
به عبارت ديگر مرزهاي كاري بيشتر مرزهاي خانوادگي را مغشوش            .  كار و خانواده است تا برعكس      

) 1984  (13كوك و روسو  ).  2005،  12كوسك و لامبرت  ( كار تطبيق بيشتري دارد      كنند و خانواده با   مي
دهند كه وجود انگيزه شغلي قـوي سبب كـاهش تعارض بين نقش خـانوادگي و شغلي                   نشان مي 

در نظر بگيرند،   )  و نه صرفاً شغل   (چنين هرگاه افراد كار را به عنوان بخشي از زندگي             هم.  گرددمي
گردد كه فقدان عدالت سبب كاهش انگيزه مي       با توجه به اين   .  يابد كاهش مي  فشار ناشي از تعارض   

از جمله  (ها و عملكرد شغلي     گيري كرد كه عدالت متغير ميانجي در رابطه بين نگرش          توان نتيجه مي
 خانواده عملكرد   -در تعارض كار  .  گرددو تعارض بين حيطه كار و خانواده مي        )   سازماني -رفتار مدني 

ها همواره تعارض بين نيازهاي كار      انسان.  يابدك حيطه افزايش و در حيطه ديگر كاهش مي         فرد در ي  
كنند و درصد زيادي از كاركنان شاغل در اين زمينه مشكل دارند                و زندگي شخصي را تجربه مي      

عدم تعادل بين كار و خانواده باعث بروز مشكلات زيادي           ).  1998،  14فريدمن، كريستنسن و دگروت   (
ها ، براي روابط بين فردي آن      ...)مانند اضطراب، افسردگي و    ( پيامدهاي منفي را براي افراد         شده و 

در برخواهد داشت   ...)  وري و مانند غيبت، كاهش بهره   (و براي سازمان    )  مانند افزايش تعارض و طلاق    (
ين پديده  شناسان صنعتي و سازماني بر اثرات و پيامدهاي كاري ا           روان).  2002،  15هامر و تامپسون  (

 سازماني  - خانواده با رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتارهاي مدني        -تعارض كار .  توجه بيشتري دارند  
و عملكرد شغلي رابطه منفي داشته و رابطه آن با استرس شغلي، افسردگي، اعتياد، تمايل به ترك                     

زندگي، رضايت   خانواده با رضايت از       -چنين تعارض كار  هم.  شغل و ترك شغل واقعي، مثبت است       
تعامل ميان  ).  2007،  16روجلبرگ(زناشويي، رضايت خانوادگي و عملكرد خانوادگي رابطه منفي دارد           

مثبت به اين معناست كه كار تأثير        .  كار، شخص و و زندگي وي ممكن است مثبت يا منفي باشد              
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بر خانه و يا خانه تأثير      مثبت بر خانه و يا خانه تأثير مثبت بر كار دارد و منفي يعني كار تأثير منفي                   
 ).2000، 17واگناو گئورتز(گذارد منفي بر كار مي

 

  سازماني-مطالعات مربوط به رفتارهاي مدني

ها توجه زيادي    در دو دهه گذشته محققان رفتار سازماني به رفتارهاي فرانقشي در سازمان                 
اند كه بايد شرايطي را فراهم آورند       ها دريافته و سازمان )  2006،  18دسيوليا، ساباگ و آشتن   (اند  داشته
كوهن و  .   سازماني را بروز دهند     -ها رفتارهاي فرانقشي و از جمله رفتارهاي مدني          كاركنان آن كه  

با بررسي تحقيقات انجام شده در اين حوزه اهميت رفتارهاي مدني و سازماني را                )  2000  (19ويگودا
 .دهدكه اين رفتارها اثربخشي سازمان را افزايش مي       دارند  ها مشخص كرده و بيان مي     براي تمام سازمان  

شوند كه  ها، رفتارهاي مدني ـ سازماني ناميده مي       رفتارهاي مطلوب به طور كلي امروزه در سازمان         
پذيرد در  صورت مي )  همكاران(توسط فردي به قصد ياري رساندن به سازمان يا افراد درون سازمان               

اين .  گيرده وظايف رسمي فرد نيست و با اختيار صورت مي             كه انجام اين رفتارها در حيط       حالي
رفتارها مانند ياري رساندن به فردي كه جديداً وارد سازمان شده است، كمك به همكاري كه حجم                   

، 20اورگان(باشد  زيادي كار دارد و يا داوطلب شدن براي انجام كاري كه فرد ملزم به انجام آن نيست، مي                 
ين رفتارها را به دو دسته، معطوف به فرد و معطوف به سازمان تقسيم                  ا)  1988(اورگان  ).  1988

نمايند،  سازماني معطوف به فرد، كاركنان به همكاران خود كمك مي          -در رفتارهاي مدني  .  كرده است 
دوستي، اما در نوع معطوف به سازمان افراد به سازمان به صورت كلي توجه داشته               مانند رفتارهاي نوع  

هايي كه به اين    ها، شرايط و انگيزه   درك و تعيين موقعيت   .  د عملكرد سازماني هستند   و در صدد بهبو   
آورد تا بدين وسيله مديران دريابند كه در چه           شوند، بينش و آگاهي را فراهم مي       رفتارها منجر مي  

در )  2006(چنين كانيكا    هم).  2006،  21كانيكا(دهند  زماني و به چه شكلي اين رفتارها رخ مي            
كننده بهتري براي رفتارهاي    بينيشي نشان داد كه ياري و كمك رهبر نسبت به عاطفه پيش              پژوه
 سازماني عوامل نگرشي عمده      -تحقيقات گوناگون در زمينه رفتارهاي مدني      .   سازماني است  -مدني

مانند تعهد سازماني، رضايت شغلي و ادراكات افراد از روابط بين فردي مثل حمايت سرپرست و                      
ليپاين، اريز و   (اند   سازماني شناسايي كرده   -زماني را به عنوان پيشايندهاي رفتارهاي مدني      عدالت سا 
در پژوهشي نشان دادند كه بين خشنودي شغلي و         )  1380(شكركن و همكاران    ).    2002،  22جانسون

 .دار بالايي وجود داردرفتار مدني ـ سازماني همبستگي معنا
 

 ه در پژوهش حاضركنندمتغير تعديل: عدالت سازماني

مفهوم عدالت سازماني كه در سه دهه گذشته مورد توجه بسياري از پژوهشگران سازماني قرار                   
اگر با عدالت در محيط كار با         «دهد كه   گرفته بود، مفهومي كلي است و اين بحث را نشان مي               

 /�� / ...رابطه تعارض كار ـ خانواده با رفتارهاي مدني ـ سازماني                               
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هاي ه بر پاسخ  دهند و عوامل مرتبط با كار ك       العملي از خود نشان مي    كاركنان رفتار شود، چه عكس    
كند كه عدالت و    عنوان مي )  2000(  24كونووسكي).  1991،  23مورمان  (»ها اثرگذار است، چيست؟   آن

عدالت سازماني به برابري در محل كار       .  باشدترين مفهوم مي  ترين و با ارزش   برابري درون سازمان مهم   
ز برابري و چگونگي برخورد      كه ادراك كاركنان ا    ويژه اين به  ).  1990،  25گرينبرگ(شود  اطلاق مي 

در ابتداي  ).  1991مورمان،  (تواند، ساير متغيرهاي مرتبط با كار را تحت تأثير قرار دهد             منصفانه مي 
، 28كورپانزانو و بارون  (براي آن در نظر گرفته شد         27اي و رويه  26مطالعات عدالت سازماني دو بعد توزيعي     

عدالت توزيعي،  ).  1998فولگر و كورپانزانو،    (افه شد    نيز اض  29و سپس بعد سوم عدالت تعاملي     )  1991
ها و يا امكان ارتقاء بين كاركنان به           به توزيع دستاوردها و منابع سازماني و يا تخصيص پرداخت             

اي برابري افراد در فرايند توزيع دستاوردهاي         در عدالت رويه   .  صورت برابر يا منصفانه اشاره دارد       
ها و فرايندهايي است    اي انصاف ادراك شده از رويه      ديگر عدالت رويه   به عبارت .  سازماني مدنظر است  

عدالت تعاملي  ).  2004،  30مك دوآل و فلچر    (يابد  كه نتايج حاصل شده از طريق آن تخصيص مي           
برابري افراد در نحوه برخورد و تعاملات انساني بين سرپرست و كاركنان در سطوح مختلف سازمان                   

ت نيز مانند نظريه برابري، اداراكات انسان نقش كليدي دارند و واكنش افراد             هاي عدال در نظريه .    است
 دهندها بر اساس ادراك خود از واقعيت واكنش نشان مي          به چگونگي ادراكشان بستگي دارد زيرا انسان       

در پژوهش خود نشان دادند كه ادراك افراد        )  2008  (32فورت و ساولاو  ).  2006،  31فرناندس و آوامله  (
هاي سازمان و رفتارهاي بين     ها، سياست ها رابطه دارد و توزيع، رويه      دالت سازماني با اعتماد آن     از ع 

اي و تعاملي متغير ميانجي در       عدالت رويه .  فردي در ايجاد اعتماد و روحيه در كاركنان مؤثر است           
صباحي ).  2006كانيكـا،  ( سازماني است    -رابطه بين حمايت ادراك شده سازمـان و رفتارهـاي مدني        

رضايت شغلي، عدالت   :  هاي شناخت سازماني شامل    در پژوهشي نشان داد كه بين مؤلفه        )  1386(
داري وجود  اي و عدالت توزيعي، با رفتار ضد توليد معطوف به سازمان رابطه معنا             تعاملي، عدالت رويه  

ژوهش خود نشان   با بررسي عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان در پ         )  1386(چنين كاكايي   هم.  دارد
داد كه هر يك از عوامل رضايت شغلي، فرصت محيطي، استرس شغلي، پرداخت، تعهد سازماني،                    

 .هاي ترفيع و حمايت اجتماعي بر اين متغير تأثير دارندعدالت توزيعي، فرصت
 

  سازماني و رابطه آن با عدالت سازماني-مطالعات مربوط به رفتارهاي مدني

ژوهشي نقش عدالت سازماني و اعتماد به سرپرست را در افزايش                 در پ )  2007  (33ايرتورك
 سازماني بررسي كرده و نشان داد كه اعتماد به سرپرست متغير تعديلي در رابطه                  -رفتارهاي مدني 

در يك فراتحليل   )  1995  (34اورگان و رايان  .   سازماني است  -بين عدالت سازماني و رفتارهاي مدني      
 سازماني تشكيل شده    -بين نگرشي و گرايشي رفتارهاي مدني     امل پيش  مطالعه در مورد عو    55كه از   

 سازماني رابطه داشته    -بود، دريافتند كه عدالت ادراك شده تنها عاملي است كه با رفتارهاي مدني               
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نشان داد كه عدالت ادراك شده نقش مهمي در افزايش رفتارهاي مدني ـ                 )  1990(اورگان  .  است
ن داد كه كاركنان، عدالت ارائه شده توسط سازمان را با رفتارهاي مدني ـ               چنين نشا هم.  سازماني دارد 

با توجه به تحقيقات مختلف انجام شده، عدالت سازماني عامل رفتارهايي            .  نمايندسازماني جبران مي  
 و  1994،  36؛ كونووسكي و پاگ    1993 و مورمان،     35نيوف( سازماني است     -مانند رفتارهاي مدني   

هـاي اند كه بهبود در نمره     نشان داده )  2002( و همكاران     37ويليامز).  1998ن،  مورمان و همكارا   
هايي كه در مورد     پژوهش.   سازماني دارد  -هاي عدالت سازماني اثر مثبتي بر رفتارهاي مدني         مؤلفه

ها با انصاف   كنند با آن   كه وقتي كاركنان احساس مي      دهدعدالت سازماني صورت گرفته، نشان مي      
ه است، بيشتر براي بروز رفتارهاي مطلوب سازماني آمادگي دارند و اقدام به انجام                      برخورد شد 

كه عدالت ادراك   اند  تحقيقات نشان داده  ).  1993،  38بارلينگ و فيليپس  (كنند  يار مي رفتارهاي جامعه 
 39فولگر(اي به طور خاص در روند ايجاد اعتماد مؤثر هستند           شده كاركنان به طور كلي و عدالت رويه       

) 2002  (41در يك فراتحليل پودساكوف و همكاران      ).  1988،  40 و ليند و تيلر     1989و كونووسكي،   
چنين ساير  هم.   سازماني رابطه وجود دارد    -نشان دادند كه بين اعتماد به سرپرست و رفتارهاي مدني         
اند نشان داده  سازماني را    -اي و رفتار مدني   تحقيقات رابطه قوي بين اعتماد به سرپرست، عدالت رويه        

اي گونه كه با وجود عدالت رويه       همان).  2002،  43 و آريه و همكاران     2001،  42رحيم و همكاران   (
يابند، ديدگاه منفي افراد نسبت به فقدان عدالت توزيعي در              سازماني توسعه مي    -رفتارهاي مدني 

سازمان و رفتارهاي   هاي منفي نسبت به      ها، منجر به افزايش ديدگاه     تخصيص منابع سازماني به آن     
عدالتي رفتار  وقتي فرد احساس كند كه با وي به بي         ).  2001،  44كوهن و اسپكتور  (گردد  انحرافي مي 

شده است، عكس رفتارهاي مدني ـ سازماني، رفتارهايي را با هدف آسيب به همكاران يا سازمان بروز                  
بسته بـه نوع   .  نامندتوليد مي اين رفتارها را رفتارهـاي ضد     ).  2005 و اسپكتور،     45فاكس(دهد  مي
عدالتي توزيعي باشد افراد مشاركت خود را       اگر بي .   ادراك شده، واكنش افراد متفاوت است      عدالتيبي

اي يا تعاملي باشد، باعث بروز رفتارهاي پنهان و غيرمستقيم مانند دزدي             دهند و اگر رويه   كاهش مي 
در پژوهش خود   )  2007(  47مانريكو و تاكورنتو  .  )2003،  46بارون و برن  (شود  و يا تخريب اموال مي     

نشان دادند كه عدالت ادراك شده از طريق تعارض هنجاري ادراك شده بر رفتارهاي انحرافي                       
 . معطوف به سازمان تأثير دارد

 

عدالت سازماني و   (هاي شغلي   مطالعات مربوط به رابطه تعارض كار ـ خانواده با نگرش            

 ) سازماني-رفتارهاي مدني

تر از تأثير    خانواده در محيط كار، شايع     -دهند، تأثير منفي تعارض كار    تحقيقات تجربي نشان مي   
 خانواده  -با اين حال تعارض كار     ).  1992،  48فران، راسل و كوپر   (منفي آن در محيط خانواده است        

 ). 49،2000گرزيواكز و ماركز(شود منجر به مشكلات فراوان مي
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بندي، در مدل بخش  )  2002،  50گاست(خانواده چندين مدل ارائه شده است       در توصيف رابطه كار با      
در مدل سرريزشدگي يك    .  دو بعد خانواده و كار جدا در نظر گرفته شده كه اثري بر يكديگر ندارند                

شود كه فرد فقدان    در مدل جبران پيشنهاد مي    .  بعد به شكل مثبت يا منفي بر ديگري اثرگذار است          
ها در يك   اي فعاليت در مدل وسيله  .  كندود را از يك بعد، با بعدي ديگر جبران           تقاضاها و رضايت خ   

) 2000  (51در رويكرد مرزي كه آن را كلارك        .  كندحيطه، موفقيت را در حيطه ديگر هموار مي          
مدل پاياني، رويكرد   .  كنندپيشنهاد كرده است، افراد هر روز از مرزهاي خانواده و كار خود عبور مي               

شود، انتظارات زياد يك بعد از زندگي، مشكلاتي را براي بعد ديگر              ت كه در آن بيان مي      تعارض اس 
كـريمي ).  2009،  52كـوهن و ليان  (كند و نتيجه آن ايجـاد تعارض بين ابعاد زنـدگـي است           ايجاد مي 

در تحقيق خود به بررسي سرريز شدن مشكلات شغل در خانواده و ساز و كار مقابل آن                      )  1381(
 جبران پرداخته و نشان داد كه منابع مربوط به كار و خانواده مانند حمايت در كار، آزادي در                      يعني

هاي كار و خانواده همراه     گيري و حمايت همسر با سرريز شدن كمتر و جبران بيشتر در حيطه            تصميم
ار است و در مقابل موانع سازماني و خانوادگي مانند فشار شغل، ساعات صرف شده در كار و فش                       

 53اردوينـز و همكـاران  ).  1381كـريمي،  (همسر با سـرريز شـدن بيشتر و جبـران كمتر همراه است            

داري با تعارض   در پژوهش ديگري نشان دادند كه حمايت از سرپرست رابطه منفي و معنا               )  2000(
ر نظر   خـانواده د  -هاي جنسي را در بررسي تعارض كار       تحقيقات بسياري تفاوت  .  كار و زندگي دارد   

كنند كه زنان تعارض بيشتري نسبت به مردان           اگرچه بعضي از تحقيقات پيشنهاد مي       .  اندنگرفته
در )  الف1387(ها  ملكي).  2001،  54بارنت و هايد  (اند  دارند، اما بعضي اين عامل را در نظر نگرفته           

ي، رضايت   خانواده بر افزايش رضايت شغل      -پ ژوهش خود نشان داد كه آموزش مديريت تعارض كار          
ها تعدادي از پژوهش  .   خانواده م ؤثر بوده است    -زناشويي، باورهاي خودكارآمدي و كاهش تعارض كار       

در يك پژوهش   ).  2006كانيكا،  (اند   سازماني پرداخته  -به بررسي نقش عدالت در رفتارهاي مدني        
اي در   رويه كننده عدالت نقش تعديل )  2005  (55بسيار نزديك به پژوهش حاضر، سينگل و همكاران        

توان چنين تصور كرد، گروهي كه        مي.  اند زندگي با تعهد سازماني پرداخته       -رابطه با تعارض كار    
ها بالاست، هنگامي كه در خانه داراي مشكلاتي هستند آن را به محيط             سازماني آن عدالت ادراك شده    

يار  رفتارهاي جامعه   چنان در محيط كار نسبت به همكاران با           و بنابراين هم    دهندكار نسبت نمي   
برعكس هرگاه عدالت ادراك شده در سازمان پايين باشد، نسبت به سازمان و                   .  كنندبرخورد مي 

 خانواده را به محيط كار نسبت داده و بنابراين            -محيط كار داراي نگرش منفي شده و تعارض كار          
 .  دهند سازماني را در محيط كار نشان نمي-رفتار مثبت مدني
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 روش

 خانواده  -اي بوده و در آن رابطه رفتار مدني ـ سازماني با تعارض كار             پژوهش حاضر از نوع رابطه    
هاي آمار توصيفي،   ها از روش  جهت تحليل داده  .  اي پايين و بالا بررسي شده است        در عدالت رويه  

 .همبستگي و رگرسيون سلسله مراتبي استفاده شده است
 

 گيريجامعه، نمونه و روش نمونه

 نفر از كاركنان يك شركت صنعتي بودند كه به شكل تصادفي                267مونه اين پژوهش شامل      ن
 و ميانگين   44/32ميانگين سني زنان    .   نفر از آنان زن و بقيه مرد بودند          127تعداد  .  انتخاب شدند 
در ابتدا جهت   .   بود 37/16 و مردان    29/14 سال، ميانگين سنوات تحصيلي زنان       67/39سني مردان   

 نفر به صورت     40ها بر روي     پايايي بازآزمايي و پايايي آلفاي كرونباخ ابزارها، پرسشنامه           بررسي  
.  نشان داده شده است    1هاي توصيفي و پايايي ابزارهاي پژوهش در جدول         شاخص.  تصادفي اجرا شد  

قبول شود پايايي بازآزمايي و پايايي سازگاري دروني در كليه ابزارها قابل              گونه كه مشاهده مي   همان
 و  79/0بالاترين پايايي بازآزمايي مربوط به تعارض كار ـ خانواده با              .  باشد مي 7/0بوده و بالاتر از      

در مورد پايايي   .  باشد مي 72/0 سازماني معطوف به سازمان با         -كمترين آن مربوط به رفتار مدني      
ترين مربوط به رفتار      و پايين  82/0 خانواده با     -سازگاري دروني هم بالاترين مربوط به تعارض كار         

 نفري از ميان   70چنين پس از اجراي تحقيق يك نمونه        هم.   سازماني معطوف به سازمان است     -مدني
گيري شد  سنجي ابزارهاي پژوهش مجدداً اندازه    هاي روان كاركنان به صورت تصادفي انتخاب و ويژگي      

 . آورده شده است) 1(كه اين نتايج در دو ستون آخر جدول 
 

 

 
 هاي توصيفي و پايايي ابزارهاي پژوهششاخص: 1 جدول

ضريب تنصيف 

در نمونه 

 پژوهشي

پايايي آلفاي 

كرونباخ در 

 نمونه پژوهشي

پايايي 

سازگاري 

 دروني

پايايي       

 بازآزمايي

انحراف 

 معيار
 ميانگين

 متغير

 شاخص
 متغير

  خانواده-تعارض كار 26/4 17/1 79/0 82/0 86/0 83/0

 ايعدالت رويه 73/4 69/1 77/0 78/0 81/0 80/0

 

 مستقل

81/0 79/0 76/0 77/0 82/0 8/5 
رفتار مدني ـ سازماني معطوف 

 به فرد

78/0 77/0 74/0 72/0 79/0 7/4 
رفتار مدني ـ سازماني معطوف 

 به سازمان

 

 وابسته
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 ابزارهاي پژوهش  

، 56ژوهش، مقياس كوپلمن   خانواده در اين پ    -مقياس تعارض كار  :   خانواده -مقياس تعارض كار  
 .باشداي ليكرت مي درجه5 سؤال با طيف 5بوده است كه شامل ) 1983 (57گرينهوس و كونولي

 

 58ژوهش مقياس لونتال، كاروزا و فراي     ـاي در اين پ   مقياس عدالت رويه  :  ايمقياس عدالت رويه  
 .باشدبود كه شامل چهار سؤال مي) 1980(

 

 سازماني در اين پژوهش، مقياس      -مقياس رفتارهاي مدني  :  ي سازمان -مقياس رفتارهاي مدني  
 سؤال اين   7.   درجه ليكرت است   5 سؤال با طيف      14بود كه شامل    )  1991  (59ويليامز و اندرسون  

سازماني معطوف به   ـ   سؤال آن رفتار مدني       7سازماني معطوف به فرد و       ـ  پرسشنامه رفتار مدني     
 . دهدسازمان را مورد سنجش قرار مي

 

 ها افتهي

بيشترين .  ، همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش نشان داده شده است                 2در جدول    
 سازماني  - سازماني معطوف به سازمان با رفتار مدني           -همبستگي دروني مربوط به رفتار مدني        

 ).59/0(معطوف به فرد است 
 

 

 همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش: 2جدول 

 -رفتار مدني

سازماني معطوف 

 به سازمان

 -رفتار مدني

سازماني 

 معطوف به فرد

عدالت 

ايرويه  

تعارض كار 

 خانواده

 متغير

 

   82/0  تعارض كار خانواده 
  78/0  ** 31/0 ايعدالت رويه   

 76/0  ** 37/0  ** 29/0-   سازماني معطوف به فرد-رفتار مدني 

74/0  ** 59/0  ** 41/0  ** 37/0-   سازماني معطوف به سازمان-رفتار مدني 

   P<  01/0= ** 

 
در .  ، نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي رفتار سازماني معطوف به فرد آمده است             3در جدول   

. انداين تحقيق جنسيت، تأهل و تعداد فرزندان به عنوان متغيرهاي كنترل در نظر گـرفته شده                     
با رفتار مدني سازماني    داري  شود از بين متغيرهاي كنترل، جنسيت رابطه معنا       گونه كه ديده مي   همان

اي با  رابطه تعارض كار ـ خانواده و عدالت رويه        .   است -37/0معطوف به فرد دارد و ميزان اين رابطه          
كه با تعامل يافتن دو متغير اين        در حالي .  باشد مي 39/0رفتارهاي مدني ـ سازماني معطوف به فرد         

��/ 
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اي و تعارض   ني ـ سازماني، توسط عدالت رويه     ها در رفتار مد    درصد از تفاوت   15.  رودرابطه بالاتر مي  
 23/0گردد، در تعامل دو متغير اين عدد به         گونه كه مشاهده مي   شود و همان   خانواده تبيين مي   -كار  
 خانواده به تنهايي    -تعارض كار .  ها است در نتيجه اثر تعاملي دو متغير بيش از اثر اصلي آن           .  رسدمي

 .شوددار مياي اين رابطه معناندارد اما در تعامل با عدالت رويهبا رفتار مدني ـ سازماني رابطه 
 

 
 نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي رفتار سازماني معطوف به فرد:  3جدول 

t SE β F  
 تغيير

درجه 

 آزادي

R²  
∆ 

R²  

 تعديلي
R²  R متغير 

21/2- * 17/0  37/0-  جنسيت 1 

74/1  06/0  11/0  تأهل 1 
68/1  32/0  53/0  

 
- 

1 

 
- 

 
06/0  

 
07/0  

 
27/0  

 

 
 كنترل

 تعداد كودكان
39/1-  24/0  34/0-   خانواده-تعارض كار 1 

72/3 * 12/0  45/0  

72/5 ** 

1 

08/0  14/0  15/0  

 

39/0  

 

 اثر اصلي
ايعدالت رويه  

22/4- * 08/0  37/0-  23/6 ** 1 06/0  20/0  23/0  48/0 ايالت رويهعد*تعارض اثر تعاملي   

P< 01/0= ** 

 

. ، نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي رفتار سازماني معطوف به سازمان، آمده است            4در جدول   
دهند كه اثر تعاملي متغيرهاي تعارض كار ـ           در اين جدول نيز مانند جدول قبلي نتايج نشان مي            

. ي ـ سازماني معطوف به سازمان است      ها بر رفتار مدن   اي بيشتر از اثر اصلي آن     خانواده و عدالت رويه   
شود، در اثر اصلي، رابطه تعارض كار ـ خانواده با رفتارهاي مدني ـ                    گونه كه مشاهده مي    همان

 .شوددار مياي معناكه در تعامل با عامل عدالت رويهدار نيست در حاليسازماني، معنا
 
 
 

 ي معطوف به سازماننتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي رفتار سازمان: 4جدول

t SE β F  
 تغيير

درجه 

 آزادي

R²  ∆  R²  

 تعديلي
R²  R متغير 

 

96/1-  37/0  73/0-  جنسيت 1 

43/1  15/0  21/0  تأهل 1 
54/1  45/0  69/0  

- 

1 

- 11/0  12/0  35/0  

 

 كنترل

 تعداد كودكان
47/1-  31/0  45/0-   خانواده-كارتعارض  1 

29/3 * 25/0  83/0  

49/6 ** 

1 

11/0  22/0  24/0  49/0  

 

 اثر اصلي
ايعدالت رويه  

26/7- ** 07/0  52/0-  73/7 ** 1 04/0  26/0  28/0  53/0 ايعدالت رويه*تعارض اثر تعاملي   

P< 01/0= **
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 بحث 

 خانواده تبعات رواني، جسماني، نگرشي، رفتاري، سازماني و خانوادگي را به دنبال                -تعارض كار 
، 60آلن و همكاران  ( مانند فشار رواني، فرسودگي شغلي و فشار شغلي زياد است             پيامدهاي رواني .  دارد

در پژوهش حاضر نشان داده شده كه عدالت به عنوان يك             ).  1993،  61 و هيجينز و همكاران    2000
هم معطوف به   ( خانواده و رفتارهاي مدني ـ سازماني         -متغير تعديلي بر رابطه دو متغير تعارض كار        

اي پايين، افراد   شود كه در صورت عدالت رويه     نقش داشته و سبب مي    )  ف به سازمان  فرد و هم معطو   
تعارض كار ـ خانواده را به سازمان نسبت دهند و بنابراين در محيط كار رفتار مدني ـ سازماني                         

 62گوتلر و همكـاران  .  هماهنگ است )  2002(هاي هامر و تامپسون     خويش را كاهش دهند كه با يافته      
اهش كيفيت ارتباطات زوجين، تعارضات زناشويي، خستگي و دلزدگي از كار، ساعات زياد              ك)  1996(

براي انجام  (رنجوري و استرس روزانه براي زنان        كار و كاهش حضور همسر در خانه، خصومت، روان         
اند هاي شغلي و خانوادگي نام برده      را از جمله پيامدها و تبعات تعارضات بين نقش           )  وظايف منزل 

 ). 2005، 63 و كليهنسي(
شود، فرضيه تعارض كار ـ خانواده بر رفتار سازماني          ها مشاهده مي  گونه كه در بخش يافته    همان

 ايفردي كه عدالت رويه   .  اي سازمان است  تأثير دارد، رد شده و اين رابطه تحت تأثير عامل عدالت رويه           
روست، تعارضات محيط خانه را     بهكه در محيط خانه با تعارض رو       سازمان براي وي بالاست در حالي      
داند، با كار و    جا كه سازمان را در ايجاد اين تعارض دخيل نمي            در محل كار جبران كرده و از آن         

كند تعارضات خانه را    خدمت بيشتر به سازمان و گذراندن ساعات بيشتري در محيط كار، سعي مي              
به عبارت ديگر فرد از      .   خواهد بود   سازماني وي بالا    -فراموش نمايد و در نتيجه رفتارهاي مدني        

 . كندرويكرد جبران استفاده كرده و عدم رضايت خود در خانه را در محيط كار جبران مي
كسي كه  .  اي تأثير دارد   خانواده بر عدالت رويه     -ها مشخص شد كه تعارض كار      با بررسي يافته  

ست، ساعات بيشتري را در سازمان       تعارض كار ـ خانواده بالايي دارد، براي رفع اين تعارض ممكن ا             
هاي محيط خانه را رفع كرده و تعارض را كاهش            شود، تا بتواند خواسته   گذرانده و به كار مشغول       

اي در سازمان مانند قبل     چنان شاهد باشد كه عدالت رويه     حال اگر فرد با وجود كار بيشتر هم        .  دهد
 ايباشد، ادراك وي از عدالت رويه     از هم كم مي   است و سهم وي از فرايند توزيع دستاوردهاي سازمان ب         

يابد و هرچه تعارضات او در محيط خانه بيشتر شود، تلاش او براي رفع اين               سازمان باز هم كاهش مي    
 . گرددتعارض بيشتر مي

كند، احتمال بيشتري وجود    ها به عدالت رفتار مي    يابند كه سازمان با آن    زماني كه كاركنان درمي   
تحقيقات گوناگون  ).  1993اورگان و مورمان،    ( سازماني از خود نشان دهند       -ارهاي مدني دارد كه رفت  

 و  2003،  64شاپيرو و همكاران  (اي و رفتارهاي مدني ـ سازماني به طور كلي          از ارتباط بين عدالت رويه    
و ابعاد مختلف رفتارهاي مدني ـ سازماني مانند رفتارهاي فرانقشي              )  2003،  65زلرس و همكاران   

�/ 
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 .كنند، وجدان كاري، جوانمردي، فضيلت مدني بودن، ادب حمايت مي            )2003زلرس و همكاران،     (
 خانواده براي وي بالا است، در حالي         -فردي كه تعارض كار     ،دندهها در اين پژوهش، نشان مي     يافته

ب آن  اي در سازمان براي او كم است، اين تعارض را فرافكني كرده و سازمان را مسب                 كه عدالت رويه  
داند و در يك تقابل دو طرفه با سازمان، رفتارهاي مفيد و خدمات خود را به سازمان كم كرده و                       مي

از اين رو رابطه تعاملي تعارض كار ـ خانواده و رفتار             .  يابدرفتارهاي مدني ـ سازماني او كاهش مي       
 پايين، سطح بالاي    اياي پايين معكوس است يعني در عدالت رويه        مدني ـ سازماني در عدالت رويه      

متغير تعديلي معمولاً   )  1378(هرچند از نظر سرمد     .  تعارض با رفتار مدني سازماني پايين ارتباط دارد       
دهد عدالت  جا متغير تعديلي نقش پويا داشته و نشان مي          شود كه در اين    ايستا است، اما ديده مي     

چنين هم.  ي ـ سازماني نقش دارد     ادراك شده چگونه در تعامل بين خانواده ـ كار و رفتارهاي مدن              
 زادزاد را دارند، اما عدالت ادراك شده يك متغير درون         معمولاً متغيرهاي تعديلي نقش متغيرهاي برون     
 سازماني و نقش    -با توجه به اهميت رفتار مدني     .  شوداست، زيرا به ادراك فرد از موقعيت مربوط مي         

ها بايد سعي كنند تا با       ارد، مديران صنايع و سازمان     ها د وري سازمان مهمي كه اين رفتار در بهره      
. افزايش و بهبود عدالت از اسناد مشكلات در محيط زندگي كاركنان به محيط كار بازداري كنند                    

دهد اين است كه با رنگ باختن عدالت در          نتيجه مهمي كه پژوهش حاضر فراروي مديران قرار مي          
دهند كه تبعات آن كاهش رفتار مدني       ه سازمان نسبت مي   محيط كار، افراد مشكلات زندگي خود را ب       

. گذاردضريب تراز شده رگرسيون در رابطه تعاملي تعارض و عدالت بر اين امر صحه مي              .  ـ سازماني است  
اي پاييني را    خانواده در گروهي كه عدالت رويه       -به عبارت ديگر با يك واحد افزايش در تعارض كار          

 رفتار مدني ـ    52/0و  )  β=-37/0(ارهاي مدني ـ سازماني معطوف به همكار         رفت 37/0اند،  تجربه كرده 
 .يابدآنان كاهش مي) β=-52/0(سازماني معطوف به سازمان 

هرگاه ادراك فرد از عدالت سازماني منفي باشد، بازتاب آن رفتارهاي ضد توليدي خواهد بود كه                  
در اين صورت جهت اعلي از شغل       .  دهدفزايش مي با سرريز شدن به خانواده، تعارض كار و خانواده را ا          

برعكس هرگاه تعارض خانواده و كار افزايش يابد و فرد ادراك پاييني از عدالت              .  به خانواده خواهد بود   
سازماني داشته باشد، فرد ريشه تعارض را به سازمان نسبت داده و بنابراين يا به رفتارهاي ضد                        

رفتار مثبت در    (و يا رفتارهاي مدني مثبت        )   در سازمان   رفتار منفي (توليدي روي خواهد آورد       
هر چند در ادبيات پژوهشي در اين زمينه رابطه عدالت سازماني و                .  را انجام نخواهد داد    )  سازمان

تعارض خانواده  (رفتارهاي ضد توليدي نسبتاً قوي است، اما به بازتاب منفي رفتارهاي آن در خانواده                
پژوهش .  توجه نشده است  )   سازماني -رفتار مدني   (هاي مثبت در محيط كار      و بازداري از رفتار   )   كار -

كند كه يك رابطه معكوس     بيان مي )  1980(  66جراين اشتاين .  حاضر نخستين گام در اين زمينه است      
چه در ديگري از دست     بين كار و خانواده وجود دارد به اين شكل كه افراد در تلاش براي جبران آن                 

هاي يافته).  1386اميرسالاري،  (دهند  هاي متفاوتي را در هر يك انجام مي        گذاريرفته است، سرمايه  

 /�� / ...رابطه تعارض كار ـ خانواده با رفتارهاي مدني ـ سازماني                               
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و اورگان و   )  1993(، بارلينگ و فيليپس     )1988 و   1990(هاي اورگان   اين پژوهش هماهنگ با يافته    
در يك  .  مبني بر وجود رابطه بين عدالت سازماني و رفتار مدني ـ سازماني است                 )  1995(رايان  

نشان داده شده است كه بين رفتارهاي          )  2001(نجام شده توسط كوهن و اسپكتور          فراتحليل ا 
آنان در مطالعه خود نشان      .  انحرافي محيط كار و اشكال مختلف عدالت سازماني رابطه وجود دارد             

شوند، همان  دادند كه جزئيات كشف شده فرايندهايي كه منجر به عملكردهاي انحرافي كاركنان مي              
كه رفتارهاي مدني ـ     گردد، در حالي  ها منجر مي   سازماني آن  -به رفتارهاي مدني  دلايلي است كه     

 .دهندسازماني رفتارهايي هستند كه اثربخشي سازماني را افزايش مي
هايي را بين دو بعد     پديده سرريزشدگي دلالت بر اثرات كار و خانواده بر يكديگر دارد كه شباهت             

اند كه فشار نقش در     جا كه تحقيقات نشان داده    از آن ).  2000،  67ادواردز و روت بارد   (كند  ايجاد مي 
، عوامل ايجادكننده   )2007،  68فورد، هين و لانگ كامر     (يك بعد اثرات منفي را در بعد ديگر دارد             

. استرس در محيط كار مانند ابهام، تعارض و گرانباري نقش، منبع مهم استرس در محيط كار هستند                
حمايت اجتماعي و كاري موجب رفـاه فرد           .  اندوامل ايجادكننده استرس   در خانواده نيز اين ع ـ     

اما تسهيلات سازماني در جهت رفع تعارض كار        ).  2009،  69ميشل و همكاران  (شود  كننده مي دريافت
وايس و  تامسون، بي (ـ خانواده نوعي حمايت سازماني است كه تعهد سازماني افراد را افزايش داده                 

) 1995  (72گراور و كروكر  ).  2005،  71بهسون(كند   ميزان ترك شغل را كم مي       و)  2009،  70نسلاي
كنند، ها استفاده مي  در پژوهش خود نشان دادند كه وجود اين تسهيلات نه تنها در افرادي كه از آن                

بلكه در تمام افراد سازمان موجب افزايش تعهد و كاهش ترك شغل است زيرا اين تسهيلات                         
 . دهنده اهميت سازمان به بهزيستي افراد است به سازمان افزايش داده و نشاندلبستگي كاركنان را
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، 11،  انشور رفتار د.  بررسي تأثير تعارض نقش شغلي ـ خانوادگي و عوامل اجتماعي مؤثر بر آن             ).  1385.  (رستگارخالد، ا 
35-48  . 

نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت مدرس،        پايان.  هاي خانوادگي و كاري    تضاد بين نقش  ).  1382.  (رستگارخالد، ا 
 . تهران
5، شناختيهاي روان مجله پژوهش.تمايزات مفهومي و راهبردي: ايكننده و واسطهمتغيرهاي تعديل). 1378.  (سرمد، ز 

 .63-81 ،)4 و3(
بررسي رابطه خشنودي شغلي با رفتار مدني         ).  1380.  ( هنرمند، م  زادهو مهرابي .  ، نعامي، ع  .، نيسي، ع  .شكركن، ح 

 .1-22 ،)4 و 3 (8، شناسيمجله علوم تربيتي و روان. هاي اهوازسازماني و عملكرد شغلي در كاركنان برخي از كارخانه
نامه پايان. هاي صنعتيشخصيتي و رفتار ضدتوليد در يكي از سازمانهاي  بررسي رابطه بين ويژگي).1386. (صباحي، پ

 . كارشناسي ارشد، دانشگاه اصفهان، اصفهان
كاران بر سلامت روان و تعارض نقش شغلي و خانوادگي           كاري نوبت بررسي تأثير سن و سابقه نوبت     ).  1387.  (نيا، م قانع

دانشگاه اصفهان،  )  9-11.  صص  (شناسي صنعتي و سازماني   انخلاصه مقالات اولين كنگره ملي دو سالانه رو        .  آنان
 . شناسيدانشكده علوم تربيتي و روان
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نامه  پايان .هاي صنعتي ايران  بررسي عوامل اثرگذار بر ترك خدمت كاركنان يكي از سازمان         ).  1386.  (كاكايي ماوايي، ح  
 .  كارشناسي ارشد، دانشگاه اصفهان، اصفهان

نامه كارشناسي ارشد،   پايان.  هاي كار ـ خانواده   ررسي رابطه متقابل پديده سرريزشدگي در حيطه      ب).  1381.  (كريمي، ل 
 .دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان، اصفهان

بررسي اثربخشي آموزش مديريت تعارض كار ـ خانواده بر رضايت شغلي و زناشويي زنان شاغل                  ).  1387.  (ها، م ملكي
 .ه كارشناسي ارشد، دانشگاه اصفهان، اصفهاننامپايان. دانشگاه اصفهان

. بررسي تأثير كار شيفتي بر تعارض كار ـ خانواده و رضايت زناشويي             ).  1387.  (زاده، م و فاتحي .  ، باغبان، ا  .ها، م ملكي
 .32-20،  2، مجله علوم رفتاري

فتار مدني سازماني در كاركنان يك   بررسي رابطه ساده و چندگانه عدالت سازماني با ر        ).  1385.  (و شكركن، ح  .  نعامي، ع 
 .79-92،  )1(13، شناسيمجله علوم تربيتي و روان. سازمان صنعتي در شهر اهواز
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