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چكيده
عي از تعارض بين نقشي در ميان خانواده به عنوان نو-تعارض كار

افزايش سطح موفقيت شغلي ادراك . هاي كار و خانواده استحيطه
خانواده را كاهش داده و اثر مثبتي بر -تواند تعارض كارشده مي

پژوهش حاضر هدف . سطح عملكرد شغلي كاركنان داشته باشد
-شده در پيش بيني تعارض كارادراكشغليموفقيتتعيين نقش 

270( نفر 335اي مشتمل بر نمونه. واده و عملكرد شغلي بودخان
 از يك شركت صنعتي در شهر اصفهان به روش ) زن65مرد و 
آوري اطلاعات  جهت جمع.اي انتخاب شدطبقهگيري تصادفينمونه

-كارتعارضمقياس ،(SOSS) شده ادراكشغليموفقيتاز مقياس 
استفاده شغلي عملكردو فهرست وارسي  (WFCS)خانواده
شده ادراكشغليها نشان دادند كه تمامي ابعاد موفقيتيافته. گرديد
شغلي خانواده و عملكرد-داري براي تعارض كارهاي معنيبينپيش
بازخورد مثبت ادراك نتايج پژوهش همچنين نشان داد كه .هستند

شده، موفقيت اجتماع يار و تحقق اهداف به عنوان ابعاد موفقيت 
 خانواده -ادراك شده نقش بيشتري در پيش بيني تعارض كارشغلي 

براين اساس مي توان چنين نتيجه گيري كرد كه آثار منفي . درندا
خانواده و عملكرد شغلي ضعيف در كاركنان مي تواند -تعارض كار

.به واسطه ارتقا سطح ادراك كاركنان از موفقيت شغلي كاهش يابد

خانواده، -شده، تعارض كارادراكشغلي موفقيت:هاي كليديواژه
عملكرد شغلي

Abstract:
Work–family conflict is a form of interrole 
conflict between work and family domains. 
In this vein, increased level of subjective 
occupational success can decrease work–
family conflict and have a positive effect on 
employees’ job performance. The purpose of 
the current research was to investigate the 
role of subjective occupational success in 
predicting work-family conflict and job 
performance. The sample consisted of 335
employees (270 males & 65 females) of an 
industrial company in Isfahan selected 
through stratified random sampling. To 
gather the data, the Subjective Occupational 
Success Scale (SOSS), the Work-Family 
Conflict Scale (WFCS) and the Job 
Performance Checklist were used. Results 
indicated that all the dimensions of subjective 
occupational success could significantly 
predict work-family conflict and job 
performance and all research hypotheses 
were supported.  Also, positive feedback, 
pro-social motivation and goal attainment as 
subjective occupational success dimensions
had greater roles in predicting work-family 
conflict. It is concluded that the negative 
consequences of work-family conflict and 
low job performance in employees can 
decrease through enriching employees’
perception of occupational success. 
Keywords: subjective occupational success, 
work-family conflict, job performance
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مقدمه
ر هـا را متـأث  عنوان موضـوعي مهـم، كاركنـان، كارفرمايـان و خـانواده          تعارض ميان كار و خانواده به     

براسـاس  . شـود ي شـناخته مـي  هاي خـانوادگ شغلي با نقشهاياين متغير به عنوان تداخل نقش . سازديم
هاي ، نوعي تنش رواني است كه به واسطه وقوع تعارض در انجام نقش2خانواده-كار، تعارض1نظريه نقش

هـاي چندگانـه و   دهـد كـه افـراد در نقـش       طبق اين نظريه، تعارض زماني رخ مي      . شودمختلف ايجاد مي  
خـانوادگي خـويش دچـار      ي و تقاضاهاي نقش   فرد بين الزامات مربوط به نقشِ كار      ناسازگار درگير شده و     
اند كه مشكلات و مسائل مربوط به شغل بر روابط          تحقيقات بسياري نشان داده   . شوداحساس ناهمخواني   

اهميت اين مسئله تا جـايي اسـت        ). 2011پانوراما و جايتاوي،    (كاري و خانوادگي كاركنان تأثيرگذار است       
اسـت  شـده  شناخته3شغليترين منابع ايجاد استرسوان يكي از مهمعنكه امروزه تعارضِ ناشي از نقش، به      

خـانوادگي مـشكلات    هـاي كار و نقـش   بههاي مربوط زيرا عدم سازگاري و ناهماهنگي ميان الزامات نقش       
ايـن  . استبسياري براي كاركنان و خانواده آنان جهت تأمين و رفع نيازهاي هردوحيطه زندگي ايجادكرده             

گيري در كـارايي فـردي و       گردد كه در نهايت، افُت چشم     ، به تجربه فشار رواني منجر مي      امر به نوبه خود   
ازسـوي ديگـر، عملكـرد    ).2008مازرول، برونينگ و كاسـا،  (سازماني كاركنان را به همراه خواهد داشت 

 ـ كلي مورد انتظار هر سازمان شاخصي براي تعيين سطح بـازدهي و بهـره             به عنوان ارزشِ   4شغلي ه وري ب
موتويدلو، بورمن و اسميت،    (ها است   مطلوب موردتوجه سازمان  ترين پيامدهاي رود و يكي از مهم    شمار مي 
1997( .

هـاي  خـانواده الگوهـا و مـدل      -براي افزايش عملكرد شغلي كاركنان و نيز كاهش وقوع تعارض كار          
-كـاهش تعـارض كـار     اند كه هريك ساز و كارهايي براي افزايش عملكرد شـغلي و             متعددي مطرح شده  
.  است 5يكي از الگوهايي كه اخيراً مطرح گرديده، الگوي منبع غلبه بر استرس شغلي            . اندخانواده ارائه داده  

اي كاركنـان بـه عنـوان    يـك از تجربيـات شـغلي و حرفـه       تاكنون اطلاعات كمي در اين زمينه كه كـدام        
).2010پيكلر و كولن، مايكل، ميتچلسون، (شوند، موجود است  ادراك ميشغليموفقيت

هـاي ذهنـي در   شغلي الگوي جامعي بـراي درك نقـش ارزيـابي        استرسغلبه بر   الگوي منبع مطابق  
موضـوع اصـلي   . دهـد شغلي و فشارهاي رواني ناشي از شغل را مورد بررسي قرارمـي  جريان وقوع استرس  

اثر عوامل استرس زا و فشارزاها ي شده در كار خنثي كننده   تجربهمدنظر اين رويكرد اين است كه موفقيت      
اي كه بر اساس اين نظريه طراحي شـده،        سازه. بوده و مزاياي بسياري براي فرد و سازمان به دنبال دارد          

ــت ــغليموفقي ــدهادراكش ــام دارد6ش ــلي     . ن ــل اص ــوان عام ــه عن ــده ب ــغلي ادراك ش ــت ش  موفقي

1.  role theory
2.  work-family conflict
3.  job stress
4.  job performance
5.  success resource model of job stress
6.  subjective occupational success
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ي مطلوب شغليِ فـردي و سـازماني ماننـد    اي براي وقوع پيامدهاكاركنان و مقدمه2 و بهزيستي1سلامت
گرِبنر، ايلفرينـگ و   (هاي مثبت نسبت به سازمان و افزايش عملكرد شغلي مدنظر قرار گرفته است              نگرش
شده شامل هرگونه رخداد مثبـت و       ادراكشغلي، موفقيت )2008(اعتقاد گربنر و همكاران     به  ). 2008سمر،  

ري فرد در محيط كار مرتبط است و بيانگر دستيابي به اهـداف     مهم شغلي است كه با اهداف كاري و رفتا        
بايد توجه داشت كه عواملي از قبيل حقوق و درآمد و رتبه شغلي . و يا پيشرفت در اهداف تعيين شده است

مدت پايـدار نخواهنـد مانـد       آيند كه معمولاً در طولاني     به شمار مي   3عينيهاي موفقيت به عنوان شاخص  
. اسـت  منبع موفقيت بر تجاربي كه تأثير عميقي بر افراد در شغل دارنـد، تمركـز كـرده                   كه الگوي درحالي
كـاري اسـت كـه    �ِشغلي مربوط به اهداف هاي مثبت فرد از وقايعشده به معني ارزيابي   ادراكشغليموفقيت
سـطح تـلاش و     اي بر رفتارهايي مانند افزايش      توانند عواطف مثبت را در فرد فرابخوانند و تأثير ويژه         مي

شـغلي،   غلبـه براسـترس  بق الگـوي منبـع  اط ـم. كوشش و نيز تعهد فرد نـسبت بـه سـازمان خـود دارنـد             
، 4اهـداف كـه شـامل تحقـق   ) 2010يـر،  سمر و مي(شده داراي چهار بعد اصلي است ادراكشغليموفقيت
اصــلي ه اهــداف، هــستتحقــق.  اســت7 و بازخوردمثبــت6كارراهــه، موفقيــت5يــاراجتمــاعهــايموفقيــت
شده در قالـب عملكردتكليفـي      تعيينشده است و به معناي دستيابي به اهداف از پيش         ادراكشغليموفقيت

يار، نوع اوليـه  موفقيت اجتماع. است) 2001ماير و برانستين، (شخصي و يا اهداف  ) 2005ساننتاگ و باير،    (
يار به عنـوان نتـايج      فقيت اجتماع مو. شودشده است كه از تلاش و كوشش ناشي مي        ادراكشغليموفقيت

حمايـت سرپرسـت از   . گيـرد مطلوب رفتاري است كه با هدف ارتقا و بهبود موقعيت ديگران صورت مـي          
آميـز همچنـين انجـام موفقيـت     . فردي مثالي از ايـن نـوع موفقيـت اسـت          زيردستان و حل تعارضات بين    

بـازخورد  .  است 8عملكرد تكليفي -كرد شغلي نقش يا عمل  يار درون شغلي نيز بيانگر موفقيت اجتماع    وظايف
، كيفيـت روابـط     )كـارايي (مثبت به عنوان قدرداني و ارج نهادن به عملكرد خوب در رفتار كاري يك فرد                

جهت حـائز  اين بعد از آن. شود تعريف مي9بين فردي و يا اسنادهاي شخصي همچون دلبستگي و اعتماد    
اند را به عنـوان موفقيـت تعبيـر و    ز سوي ديگران دريافت كرده  اهميت است كه افراد، بازخورد مثبتي كه ا       

كارراهه به معني دستيابي فرد به مراحل بالاي كارراهه موفقيت). 2008گربنر و همكاران،    (كنند  تفسير مي 
آميـز  ارتقا و پيشرفت كارراهه، افزايش سطح عملكرد شغلي و برقراري روابط كاري موفقيت            . خويش است 

). 2009،، راجينز و تارنوسينف(كارراهه هستند  موفقيتهايي ازمثال

1.  health
2.  well-being
3.  objective success
4.  goal attainment
5.  pro-social success
6.  career success
7.  positive feedback
8.  task performance
9.  trust
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داري بر شده اثر معنيادراكشغليبراساس الگوي منبع غلبه بر استرس شغلي، تمام ابعاد موفقيت
شغلي خانواده و افزايش پيامدهاي مطلوبي همچون عملكرد-كاركاهش پيامدهاي منفي مانند تعارض

اي  نقش برجستهو نيزشده ادراكشغليموفقيتا توجه به جديد بودن مفهوم ب). 2010پريو و گانستر،(دارند 
هاي محدودي در اين زمينه صورت بهبود پيامدهاي فردي و سازماني دارد، تاكنون پژوهشدر آن كه 

با توجه به خلاء تحقيقاتي موجود، محققان در اين تحقيق اين موضوع را در قالب يك . گرفته است
اند تا با ارائه نتايج آن در اين مقاله، بستر مناسبي براي تحقيقات د بررسي قرار دادهپژوهش علمي مور

 بنابراين هدف پژوهش حاضر .بيشتر و استفاده كاربردي از آن در سازمان هاي كشورمان فراهم آورند
براين . ستخانواده و عملكرد شغلي ا-كارشده با تعارضادراكشغليموفقيتبررسي رابطه ابعاد چهارگانه 

خانواده رابطه منفي - اهداف با تعارض كارتحقق) 1: شوندهاي پژوهش به اين شرح ارائه مياساس فرضيه
-مثبت با تعارض كاربازخورد) 3. خانواده رابطه منفي دارد-يار با تعارض كاراجتماعموفقيت) 2. دارد

اهداف با تحقق) 5. انواده رابطه منفي داردخ-كارراهه با تعارض كارموفقيت) 4. خانواده رابطه منفي دارد
بازخورد) 7. يار با عملكرد شغلي رابطه مثبت دارداجتماعموفقيت) 6. عملكرد شغلي رابطه مثبت دارد

.كارراهه با عملكرد شغلي رابطه مثبت داردموفقيت) 8. مثبت با عملكرد شغلي رابطه مثبت دارد

روش
هشجامعه، نمونه و روش اجراي پژو

جامعه آماري پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان يك شركت صنعتي در استان اصفهان در سال 
گيري هاي متفاوت از روش نمونهبه دليل وجود واحدهاي عملياتي و ستادي با جمعيت.  بود1391

ن به عنوا)  زن65 مرد و 270( نفر 335، براي انتخاب نمونه استفاده گرديد و تعداد 1ايتصادفي طبقه
از نمونه اصلي .  نفر به عنوان نمونه اعتباريابي ابزارهاي تحقيق انتخاب شدند100آزمايي و نمونه فرضيه

برگشت داده شدند و از %) 73( پرسشنامه 73و از نمونه اعتباريابي تعداد %) 76/87( پرسشنامه 294تعداد 
.مرد بودند% 84كننده  شركت294

ابزار سنجش
شغلي در پژوهش حاضر جهت سنجش موفقيت(SOSS):راك شدهمقياس موفقيت شغلي اد

اين . استفاده گرديد) 2008( گربنر و همكاران ٢(SOSS)شدهادراكشغلياز مقياس موفقيتشدهادراك
، ) ماده3(اهداف  چهار خرده مقياس سازه موفقيت شغلي ادراك شده يعني تحقق، ماده16مقياس داراي 

سنجد و به را مي)  ماده4(كارراهه و موفقيت)  ماده3(مثبت ، بازخورد)ده ما6(يار اجتماعموفقيت
. شودپاسخ داده مي) هميشه (7تا ) هرگز (1اي از  درجه7هاي مقياس در يك طيف ليكرتي ماده

1.  stratified random sampling
2.  Subjective occupational success scale (SOSS)
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نشان ) 2010(پريو و گانستر . اندهاي گذشته روايي مطلوب اين مقياس را مورد تأييد قرار دادهپژوهش
چهارعاملي بودن شدن  مطلوب و تأييد اعتبارحاكي از تأييدي نتايج حاصل از تحليل عامليدادند كه

دار هر چهار بعد اين همچنين نتايج حاصل از اعتبار ملاكي نشان دهنده رابطه معني.  مقياس است
با  همبستگي مثبت اين سازه مقياس با مقياس بهزيستي روانشناختي و همچنين اعتبار همگرا حاكي از

دار با مقياس معني از همبستگي منفيو همچنين اعتبار افتراقي حاكي1منابع مرتبط با موقعيت
هاي تحليل عاملي در پژوهش حاضر نيز شاخص). 2008گربنر و همكاران، ( بود 2فشارزاهاي شغلي

، �02/0RMSEA(هاي اين مقياس  بر روي مادهAMOS-18افزار تأييدي با استفاده از نرم
82/0CFI� ،81/٠GFI� (داري بر عوامل خود داشتند كه ها بارعاملي معنينشان داد كه تمامي ماده

پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر با روش . حاكي از روايي مطلوب اين مقياس در اين پژوهش است
 ويار، بازخوردمثبتاجتماعاهداف، موفقيتتحققهاي مقياسكرونباخ براي هر يك از خردهآلفاي
.  به دست آمد78/0و 85/0، 82/0، 76/0به ترتيب معادل  كارراهه موفقيت

خانواده از مقياس -كاربه منظور سنجش تعارض: (WFCS)خانواده-مقياس تعارض كار
اين مقياس . ساخته شده، استفاده گرديد) 2001( كه توسط بولز، هاوارد و دونوفريو 3خانواده-كارتعارض
5تا ) كاملاً مخالفم (1اي از  درجه5هاي اين مقياس در يك مقياس ليكرت اسخپ ماده است و 5داراي 

- روايي اين مقياس را به روش تحليل عاملي)2007(كاراتپ و كيليك . گيرندقرار مي) كاملاً موافقم(
86/0تأييدي با روش اعتبار همگرا و افتراقي در سطح مطلوب و پايايي آن را با روش آلفاي كرونباخ 

هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي براي اين مقياس در پژوهش حاضر شاخص. ارش كردندگز
)01/0�MSEA�،81/0CFI� ،80/0GFI� (همچنين پايايي اين . حاكي از روايي مطلوب آن است

. محاسبه گرديد82/0كرونباخ مقياس در پژوهش حاضر به روش آلفاي

با استفاده از فهرست وارسي ) رد تكليفيعملك( عملكردشغلي :فهرست وارسي عملكردشغلي
طراحي گرديده، ) 2005 (رن، استونر، تامسون و هاكوارتاي كه به وسيله بِ ماده410شغليعملكرد
قرار ) بسيار زياد (5تا ) بسيار كم (1اي از  درجه5مقياس ليكرت شد كه پاسخ هاي آن در يك سنجيده
 گزارش 89/0كرونباخ برابر با  اين مقياس را با روش آلفايپايايي) 2005(برن و همكاران .مي گيرند
. محاسبه گرديد97/0كرونباخ در پژوهش حاضر نيز پايايي اين مقياس با روش آلفاي. كرده اند

هايافته
2هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش حاضر شامل ميانگين و انحراف معيار و در جدول  يافته1جدول 

1.  situation-related resource
2.  job stressors
3.  Work-Family Conflict Scale (WFCS)
4.  Performance checklist job
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ار افراد شركت كننده در پژوهش حاضر از لحاظ سن و سابقه خدمت نمايش ميانگين و انحراف معي
.داده شده است

1جدول 
معيار متغيرهاي پژوهشميانگين و انحراف

انحراف معيارميانگينمتغيرها
97/6629/17شغلي ادراك شدهموفقيت

74/1476/4تحقق اهداف 
94/2571/7يار اجتماعموفقيت

16/1337/3بازخورد مثبت
99/1038/3موفقيت كارراهه 

55/1738/6خانواده-تعارض كار
10/2919/11عملكرد شغلي

67/3314/10سن
69/437/2سابقه خدمت

.اندشده ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش حاضر نشان داده2همچنين در جدول

2جدول 
 خانواده و عملكرد شغلي-شده، تعارض كارشغلي ادراك ضرايب همبستگي ابعاد موفقيت

مستقلمتغيرهاي
وابستهمتغيرهاي

شغلي موفقيت 
ادراك شده

موفقيت  اهداف تحقق
يار اجتماع

بازخورد 
مثبت 

موفقيت 
كارراهه 

-37/0∗-46/0∗∗-46/0∗-28/0∗-28/0∗∗خانواده-تعارض كار

32/0∗46/0∗∗26/0∗28/0∗53/0∗∗عملكرد شغلي

001/0p<∗∗0001/0p<∗

- موفقيت شغلي ادراك شده با تعارض كارهمبستگيتوان دريافت كه ضريب  مي2با ملاحظه جدول 
اهداف، موفقيتعلاوه بر آن ضرايب همبستگي ابعاد تحقق. دار است و معني- 28/0خانواده برابر با 

، - 46/0، - 28/0اده به ترتيب معادل خانو-كاركارراهه با تعارض و موفقيتمثبتيار، بازخورداجتماع
بر اين اساس، مطابق با . دار هستند معنيp>001/0ها در سطح  است كه همه آن-37/0 و - 46/0

، 1هاي خانواده دارد و فرضيه-داري با تعارض كار، موفقيت شغلي ادراك شده رابطه منفي معني2جدول 
كه ضريب همبستگي متغير  نشان مي دهد 2ر جدول  نتايج مندرج د.شوند مورد تأييد واقع مي4 و 3، 2

همچنين ضرايب همبستگي ابعاد .  است53/0موفقيت شغلي ادراك شده با عملكرد شغلي برابر با 
كارراهه با  و موفقيتيار، بازخوردمثبتاجتماعاهداف، موفقيت شده شامل تحققادراكشغليموفقيت

p>001/0ها در سطح  است كه همه آن32/0 و 46/0، 26/0، 28/0عملكرد شغلي به ترتيب برابر با 
دهند كه موفقيت شغلي ادراك شده و ابعاد آن رابطه مثبت و اين ضرايب همبستگي نشان مي. دارندمعني



57... خانواده و –بيني تعارض كار نقش موفقيت شغلي ادراك شده در پيش

يك .  پژوهش حاضر هستند8 و 7، 6، 5هاي داري با عملكرد شغلي دارند و حاكي از تأييد فرضيهمعني
بيني تعارض  پژوهش، تعيين سهم فردي و جمعي ابعاد موفقيت شغلي در پيشنكته مهم باقيمانده در اين

ها با روش تحليل رگرسيون چندگانه براي بررسي اين موضوع، داده.  خانواده و عملكرد شغلي است-كار
.است ارائه شده 4 و 3اند كه نتايج آن درجداولتجزيه و تحليل شده

3جدول 
خانواده با روش ورود-شده  با تعارض كارشغلي ادراك چندگانه ابعاد  موفقيتنتايج حاصل از تحليل رگرسيون

همبستگي چندگانهمتغيرهاي پيش بين
(MR)

ضريب تعيين
(RS)Bβtp

01/0-35/2-32/0-39/015/052/0 مثبت بازخورد
02/0-22/2-42/0-49/024/043/0يار اجتماعموفقيت 
001/0-46/3-41/0-53/028/094/0اهداف تحقق 

85/0-17/0-02/0-53/028/006/0موفقيت كارراهه 
F= 37/19 ∗P< 0001/0

دهد كه همبستگي چندگانه ابعاد موفقيت شغلي ادراك شده با  نشان مي3نتايج مندرج در جدول 
همچنين ابعاد . دار است معنيp>0001/0 در سطح F=37/19 است كه با 53/0خانواده - تعارض كار

بازخورد مثبت، متغير. كنندخانواده را تبيين مي- درصد واريانس تعارض كار28موفقيت شغلي ادراك شده 
-  درصد واريانس تعارض كار4 درصد و متغير تحقق اهداف، 9 درصد، متغير موفقيت اجتماع يار 15

با .  كار خانواده ندارد–ي در تبيين واريانس تعارض كنند و موفقيت كارراهه نيز نقشخانواده را تبيين مي
توان مشاهده كرد كه متغير نيز مي) βضرايب (ملاحظه ضرايب استاندارد حاصل از تحليل رگرسيون 

و بازخورد ) t= ،41/0-=β-46/3 (، متغير تحقق اهداف)t= ،42/0=-β- 22/2 (يارموفقيت اجتماع
موفقيت .  خانواده برخوردارند-همي در پيش بيني تعارض كاراز نقش م) t= ،32/0=-β-35/2 (مثبت

. نيز به سطح معني دار نرسيده است) t= ،02/0=-β- 17/0(كارراهه شغلي 

4جدول 
شده با عملكرد شغلي با روش ورودشغلي ادراكنتايج حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه ابعاد موفقيت

همبستگي چندگانهمتغيرهاي پيش بين
(MR)

ضريب تعيين
(RS)Bβtp

23/0054/0734/126/0179/203/0مثبت بازخورد 
49/0243/0701/124/0282/102/0يار اجتماعموفقيت 
52/0271/0294/127/0043/2042/0اهداف تحقق 

53/0289/0284/235/0256/2025/0موفقيت كارراهه 
F= 853/19 ∗ p 001/0<
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دهد كه همبستگي چندگانه ابعاد موفقيت شغلي ادراك شده با  نشان مي4ندرج در جدول نتايج م
همچنين ابعاد موفقيت . دار است معنيp>001/0 در سطح F=853/19 است كه با 53/0عملكرد شغلي 

 درصد، 4/5متغير بازخورد مثبت، . كنند درصد واريانس عملكرد شغلي را تبيين مي28شغلي ادراك شده 
 درصد 8/1  و متغير موفقيت كارراهه ، 8/2 درصد، متغير تحقق اهداف 9/18ير موفقيت اجتماع يار متغ

با . تحقق اهداف نقشي در تبيين واريانس عملكرد شغلي ندارد. كنندواريانس عملكرد شغلي را تبيين مي
، )179/2t= ،26/0=β(توان مشاهده كرد كه متغير بازخورد مثبت نيز مي) β(ملاحظه ضرايب استاندارد 

و موفقيت كارراهه ) 043/2t= ،27/0=β(، تحقق اهداف )282/1t= ،24/0=β(موفقيت اجتماع يار 
)256/2t= ،35/0=β(نقش مهمي در پيش بيني عملكرد شغلي برخوردارند ،  .

بحث
خانواده و-كاردر پيش بيني تعارضشدهادراكغلي شحاضر تعيين نقش ابعاد موفقيتهدف پژوهش
 فرضيه 8دار بين اين متغيرها و تأييد هر انتايج حاصل حاكي از وجود رابطه معن. عملكرد شغلي بود

همسو ) 2008(و گربنر و همكاران ) 2010(هاي سمر و همكاران پژوهش حاضر بود و اين نتايج با يافته
يار و تحقق اهداف بازخورد مثبت ادراك شده، موفقيت اجتماععلاوه بر آن نتايج نشان دادند كه . است
 خانواده نقش بيشتري داشتند و تمامي ابعاد موفقيت شغلي -شده براي پيش بيني تعارض كارادراك

. رودشمار ميداري براي عمكرد شغلي بههاي معنيبينادراك شده نيز به عنوان پيش
هاي كاري شغلي فرد يعني داشتن تجربهاي فراگير است كه سلامتكاريِ كاركنان سازهشرايط

بورك، (دور از تنش و ساير پيامدهاي منفي را براي فرد به دنبال دارد همراه با پاداش و قدرداني و به
توانند منجر به وقوع عوامل مختلفي همچون مسائل كاري و انتظارات كاري ميخصوص، در اين ).2004
ي ترين عامل پديدآورندهجايي كه مهماز آن). 2005وود، بندر، دوناهو و هي(خانواده گردند -كارتعارض
كارگيري تمام منابعي كه هريك به نوعي توان با بهكاري است، ميخانواده، خصوصيات نقشِ-كارتعارض

هنسي ). 2005گومري و كوك، مونت(داد خانواده را كاهش-كاردر اختيار فرد شاغل است، تعارض
تر پشتيباني سرپرست و  سازماني و از همه مهمهاينشان داد كه عواملي همچون پشتيباني) 2005(

شغلي خود است و شغلي گام مهمي در جهت افزايش رضايت فرد از زندگيهايتشويق فرد در موفقيت
غلبه بر راستا، طبق الگوي منبعدراين. دهدميخانوادگي فرد را كاهشهمين امر وقوع تعارض در زندگي

ي  اثر عوامل  در كار به عنوان يك منبع ارزشمند، خنثي كنندهشدهادراكشغليشغلي، موفقيتاسترس
كاري و رفتاري فرد در رود و به عنوان يك رخداد مثبت و مهم شغلي با اهدافشمار ميزا بهاسترس

يك از اين ابعاد چهارگانه اشارههاي هرتوان به ويژگيها ميدر تبيين اين يافته. محيط كار مرتبط است
رسد كاركنان به طور كامل به اهداف سازمان متعهد هستند و اين درحالي است كه ه نظر ميگاهي ب. كرد

 شده از سوي سازمان با انتظارات شخصي فرد متفاوت باشد و ممكن است تعيينممكن است اهداف 
 پيشرفتي، اهداف  شخصي، اهداففردي، صلاحيت شخصي همچون حفظ بهزيستيبرخي از اهداف
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براي ) حفظ يك موقعيت پايدار در سازمان(شغلي ، اهداف پيوندجويي و امنيت)قا سمت سازمانيارت(قدرتي 
ها منجر به احساس ازدست دادن منابع و كامروايي آنكاركنان از اهميت بيشتري برخوردار باشد و عدم

كنند كه ل ميبنابراين، افراد با ادراك تحقق اهداف، اطمينان حاص. گرددوقوع پيامدهاي نامطلوب مي
ها است و همين امر زمينه مساعدي براي سازماني در راستاي تحقق اهداف شخصي آنحصول اهداف

. هاي مثبت و وقوع نتايج مطلوب براي فرد و سازمان مانند عملكردشغلي خواهد شدگيري نگرششكل
شغلي در يتهمچنين، دسترسي به اهداف تعيين شده ازسوي سازمان منجر به افزايش ادراك موفق

نوبه خود  اعتماد به نفس كاركنان را بالا ببرد و افزايش اعتماد به نفس تواند بهگردد كه ميكاركنان مي
افزايش سطح . خانواده را كاهش دهد–تواند عملكرد شغلي را افزايش و تعارض كاردر كاركنان نيز مي

ا براي افزايش عملكرد شغلي و نيز شود كه فرد احساس خودكارآمدي لازم راعتماد به نفس باعث مي
در قالب تحقق اهداف (علاوه بر آن دستيابي به اهداف شغلي . خانواده داشته باشد- كاهش تعارض كار

دهد، احساسات و عواطف مثبت كاركنان را بر هاي درون سازماني را كاهش ميناكامي) ادراك شده
- از جمله افزايش عملكرد شغلي و كاهش تعارض كارتوانند بر رفتار كاركنان انگيزد و اين عوامل ميمي

بعد ديگر موفقيت شغلي ادراك شده موفقيت). 2010مايكل و همكاران، (خانواده اثر مثبت بگذارند 
 نيز 1سازمانيمدنيرساني داوطلبانه درقالب رفتارهايتواند بر مبناي رفتارهاي ياري يار است كه مياجتماع
ها و اهداف فردي و سازماني است و منجر به تقويت يار در رابطه با ارزشماعاجتموفقيت. گيردصورت
هاي ايت از ديگران در قالب حمايتهايي همچون حمايت از جوتيمي و اهدافي همچون حمارزش

، برانگيختن ساير افراد و )هاتعارضحل(منفي براي ديگران عاطفي و اطلاعاتي، پيشگيري از پيامدهاي
ها شده و ادراك چنين موفقيت و پيشرفتي به ارتقاء سطح سلامتي فرد و افزايش تواناييركنانتوجه به كا

ازسوي ديگر، ادراك . كندهاي متعدد كمك ميو ظرفيت وي در سازگاري با مشكلات مرتبط با نقش
ك منبع اين ارتباط ي. دهدميان كاركنان افزايش ميموفقيت اجتماع يار، ارتباط مطلوب و مثبت را در

هاي حذف استرس. شغلي استآورد كه نتيجه آن كاهش استرسحمايتي قوي براي كاركنان فراهم مي
شغلي بين فردي و نيز همياري كاركنان در انجام وظايف و تكاليف محول شده، عملكرد شغلي را افزايش 

دهد كه فزايش ميدر عين حال عدم تجربه زياد استرس شغلي بين فردي، نشاط و شادابي را ا. دهدمي
). 2008گرنت، (برد اين عامل توان كاركنان را براي روياريي با مشكلات و انتظارات خانواده بالا مي

. شده استادراكشغليمثبت و سازنده عامل ديگري در ادراك موفقيتهمچنين، دريافت بازخوردهاي
بتني بر رابطه و بازخوردهاي مبتني بر گونه تفاوتي بين بازخوردهاي محال بايد توجه داشت كه هيچدرعين

نقش و يا گيرد و همچنين تنها به رفتارهاي درونعملكرد وجود ندارد و  هريك ديگري را نيز دربرمي
مثبت به بازخورد. شودتواند به طور كلي به يك شخص ارائهشود زيرا ميفراتر از نقش نيز محدود نمي

هايي مثل همدلي و رجحان) گراييبرون(شخصي اساس اسنادهايي بازخورد برتمايل ديگران براي ارائه

1. organizational citizenship behaviors
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ها درخصوص كند و به آنبازخورد مثبت علاوه بر اينكه اعتماد به نفس كاركنان را حفظ مي. داردبستگي
گردد و در نتيجه ها و وظايف شغلي ميباعث تسلط بر مسئوليت و دهد آگاهي مي،كيفيت عملكرد خود
يابد و به اين ترتيب زمينه براي افزايش عملكرد شغلي و كاهش تعارض افزايش ميادراك موفقيت شغلي 

كارراهه كه به عوامل بسياري همچون عوامل مرتبط به ي موفقيت تجربه. گرددخانواده فراهم مي-كار
بع و شغل، منادركاري فعالانه و عوامل مرتبط با موقعيت همچون امكان ارتقا، ابقا شخص مانند رفتارهاي

سازمان بستگي دارد نيز نقش مهمي در پيشرفت كاركنان و افزايش كارايي هاي مالي و سياستمزاياي 
هاي خود يدهد تا از حداكثر توانمند كاركنان اين امكان را ميموفقيت كارراهه شغلي به. ها داردآن
موفقيتي، احساس ارزشمندي و با ادراك چنين . هاي خود را شكوفا كنندمند شده و تمامي قابليتبهره

 شخصيتي به افزايش عملكرد شغلي و گيري اين ويژگيخودكارآمدي در كاركنان افزايش يافته و شكل
لونسبري، پارك، ساندستورم، ويليامسون(كنند خانواده كمك مي-نيز كاهش تعارض كار

).2004مبرتون، پو 

نتيجه گيري
افزايش ادراك كه در سايه گيري كرد توان نتيجهميحاضر با توجه به يافته هاي پژوهش مجموع در
، تشويق روحيه مشاركت و سازندهتعيين اهداف فراگير سازماني، ارائه بازخوردهاي :  شغليموفقيت

شرايطي ايجاد كرد كه مي توان كردن امكان ارتقا براي كاركنانِ توانمند همكاري در ميان افراد و فراهم
 بر اساس نتايج به دست آمده . منجر شودكاركنانا و پيامدهاي مطلوب شغلي هبه افزايش سطح نگرش

 خانواده –گردد كه براي افزايش عملكرد شغلي و نيز كاهش تعارض در پژوهش حاضر، پيشنهاد مي
. مديران بافت سازماني را به نحوي طراحي كنند تا كاركنان موفقيت شغلي بيشتري را ادراك كنند

شود كه پيشايندها، نظري وتحقيقي به پژوهشگران علوم سازماني پيشنهاد ميهمچنين به لحاظ 
. شده را نيز مورد بررسي قرار دهندادراكشغليها و نيز ساير پيامدهاي موفقيتكنندهگرها، تعديلميانجي

پژوهش حاضر به كاركنان رسمي يك سازمان خاص محدود است و با توجه به اين كه ماهيت سازه 
 پيشنهاد مي شودشغلي ادراك شده به زمينه مورد بررسي در شغل و سازمان فرد حساس استموفقيت 
عملياتي و خدماتي -مشاغل متفاوت مديريتي، فنيبر هاي مختلف و هاي بعدي بر نمونهپژوهش
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