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Abstract 

Introduction 

Work-family conflict is a fundamental issue that affects employees and is one of the most 

common complaints of any organization. Social capital and organizational commitment can be 

mentioned among the factors related to work-family conflict. Thus, the aim of this research was 

to investigate the relationship between social capital and work-family conflicts with the 

mediating role of organizational commitment. 

 

Method  

This research is practical regarding the purpose and descriptive regarding the data collection 

method. The statistical population of this research is all the people working in the bazaar of 

Tehran. In this research, a convenient sampling method was used.  Research tools include the  
work-family conflict questionnaire of Netmier, Bowles and McMarian (1996), the social capital 

questionnaire of the American Social Capital Association and the organizational commitment 
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questionnaire of Balfour and Wechsler (1996). SPSS and smartPLS softwares were also used for 

data analysis. 

 

Results 

The results showed that the relationship of social capital with organizational commitment, and 

organizational commitment with work-family conflict are significant. In addition, This research 

confirmed the mediating role of organizational commitment in the relationship between social 

capital and work-family conflict.  

 

Discussion 

The results of the present study showed that organizational commitment can mediate the 

relationship between work-family conflict and social capital; Therefore, special attention must 

be paid to organizational commitment. 
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 چکيده

  هر   شکایات   ترین شایع   از   و   دهد می   قرار   تأثیر   تحت   را   کارکنان   که   باشد می   اساسی   موضوعی   خانواده -کار   تعارض 

 اشاره  ی سازمان   تعهد   و   اجتماعی   سرمایه  به   توان می   دارند   ارتباط  خانواده -کار   تعارض   با   که  عواملی  جمله  از . باشد می  ی سازمان 

 ی سازمان   تعهد   میانجی   نقش   با   خانواده -کار   تعارض   و   اجتماعی   سرمایه   رابطه   بررسی   دنبال   به   پژوهش   این   ترتیب بدین .  کرد 

نظر هدف کاربرد   ق ی تحق   ن ی ا   .باشد می  نظر روش گردآور   ی از  از   پژوهش   این   آماری   جامعه  باشد. می   ی ف ی داده ها توص   ی و 

ابزار این  در دسترس استفاده شده است.   ی ر ی گ پژوهش از روش نمونه   ن ی در ا   . باشد می   تهران   شهر   بازار کار   شاغل   افراد   کلیه 

شامل  سرمایه   نامه پرسش   ، Netmier et al. (1996)  خانواده -کار   تعارض   نامه پرسش   پژوهش  انجمن  اجتماعی  سرمایه 

داده ها   ل ی و تحل   ه ی تجز   ی برا   ن ی همچن   باشد. می   Balfour & Wechsler(  1996) ی  سازمان تعهد    نامه پرسش   و   آمریکا   اجتماعی 

با   ی و تعهد سازمان   ی با تعهد سازمان   ی اجتماع   ه ی نشان داد که رابطه سرما   ج ی نتا   استفاده شد.   smartPLSو    SPSSافزار  نرم از  

 ی با اجتماع   ه ی سرما   ن ی را در رابطه ب   ی تعهد سازمان ای  نقش واسطه   ق ی تحق   ن، ی است. علاوه بر ا دار  معنی تعارض کار و خانواده  

از پژوهش حاضر نشان می   کرد.   د یی أ ت خانواده    -تعارض کار   رابطه گر  میانجی   تواند ی می سازمان دهد که تعهد  نتیجه حاصل 

 .ای شود ی توجه ویژه سازمان تعهد   موضوع بایست به  ؛ بنابراین می باشد   خانواده و سرمایه اجتماعی -بین تعارض کار 

 

 یسازمان  تعهد  اجتماعی،  سرمایه  خانواده،-کار  تعارض  كليدواژگان:
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 مقدمه 

نیرویمی  تشکیل  شاغل  افراد  را  جامعه  افراد  اکثریت  که آنجا  از   بالایی   اهمیت  از  ها سازمان  در  انسانی  دهند، 

رقابتی    مزیت  ایجاد  و  برتری  ترین عواملاصلی  و  سازمان  منبع  ترینارزش با  انسانی  نیروی  که  ایگونهبه   است،  برخوردار

های  بخش  ترینمهم  از  یکی   تاکنون  دیرباز  از  خانواده  این،بر  علاوه.  شودمی  محسوب  هاسازمان  سایر  به  نسبت

  ها آن   موفقیت  کهطوریبه  هستند،  افراد  زندگی  در  مهم  بخش  دو  خانواده  کار و  است. همچنین  بوده  جامعه  ناپذیرجدایی

انواده  خ  اما   .(Arghvan et al., 2022)   کنند  دنبال  در یک راستا  را  خود  خانوادگی  و  کاری  اهداف  بتوانند  که  است  در این

 ها در صورتکدام از آن  رو است که هربسیاری روبه  های پیشین با مشکلات و تعارضاتنسبت سده  به  در دنیای کنونی 

از جمله این تعارضات تغییر سبک زندگی    .(Shamsi et al., 2022)  دهند   قرارتأثیر    تحت  را نیز  توانند جامعهتشدید می

اری از افراد با استرس  ای که بسیگونهبه  ،است  خطر افتادن تعادل بین کار و خانواده شدهاز سنتی به مدرن که باعث به

افراد دارای   این در جامعهعلاوه بر  .های کاری و خانوادگی مواجه هستنددر رابطه با تداخل بین مسئولیت   کاری زیاد 

شده در ماهیت کار و  تواند تغییرات ایجادیها مهای کاری و خانوادگی متفاوتی هستند که منشاء این تفاوتمسئولیت 

  تعادلی   کارمندان  که  رودمی  انتظار  همچنان  متعدد،  هایمسئولیت   و  کاری  شرایط  در  تغییرات  علیرغماما    خانواده باشد

های  مسئولیت   وجود  با  خانوادگی  و   شغلی   زمینه  دو   هر  در  مشارکت   حال، این  با .  برقرارسازند  خانواده  و   کار   انتظارات  بین

مشکلات و مسائلی که افراد  (.  Blandian Bafghi & Sharifi, 2018شود )می  خانواده  و  کار   ایجاد تعارض   به  منجر  فراوان 

افراد   هو خانوادکار    ی تعارضنظریات را در زمینه   هاپژوهشوسیعی از  طیف  شوند،  می  مواجهدر این زمینه با آن    شاغل

  که  است نقشیدرون تعارض  نوعی (  work-family conflict) خانواده -کار  . تعارض(Shamsi et al., 2022) استبرانگیخته 

 ,.Javadi et al)  شودمی  دیگر  نقش   در  وظایف   مؤثر  انجام   از  مانع  نقش   یک   به  مربوط  وظایف  انجام   از  ناشی   فشار  آن  در

  را  متعددی  هاینقش  باید  که  گیرندمی  قرار  هایی موقعیت  در  افراد  که  دهدمی  رخ  زمانی   خانواده-کار  تعارض  .(2017

  (. شواهد Ostovar et al., 2022دارند )  همپوشانی  یکدیگر  با  همگی  که  دارد  نیاز  تعهد  و  انرژی  زمان،   به  که  کنند  ءایفا

انجام  از  آمده  دستبه  حالت  دو  از  یکهر  که  دهدمی  نشان  خانواده-کار  تعارض   پیامدهای  درباره  شدهبرخی تحقیقات 

 تعارض  نوع  گیریجهت  با  متناسب  که  بگذارند  تأثیر  پیامدهایی  بر  توانندمی  کار-خانواده  تعارض  و  خانواده-کار  تعارض

(  زناشویی  رضایت  و  نوادهخا   رضایت  مانند)  خانواده  محیط  به  کار-خانواده  تأثیرات  پیامدهای  که  معناست  بدان  این.  است

 & Golparvar)  شودمی  معطوف(  سازمانی  تعهد  و  شغلی   رضایت)  کار   محیط  به  خانواده-کار  پیامدهای  دیگر  طرف  از  و

Jafarpour, 2014).  رابطه معناداریانجام  در مطالعات   شد مشاهده    عاطفی  خستگی  و  خانواده  با   کار  تعارض  بین  شده 

(Li, 2016.)  باشد زیرا تعارض کارهای تعهد سازمانی میکنندهبینیعنوان یکی از پیشبه  خانواده-علاوه تعارض کاربه-

 Malik)  شود نتیجه باعث کاهش تعهد افراد نسبت به سازمان میگذارد و درخانواده تأثیرات منفی بر نتایج سازمانی می

et al., 2015توجه  خانواده-کار  تعارض  متغیر  به  کارکنان،  سازمانی  تعهد  ارتقای  برای  که  دهند(. مدیران خود اطلاع می 

 organizational)   سازمانی   تعهد   سازمانی،   تأثیرگذار  و   مهم   متغیرهای   از  یکی  کهچرا  باشند،  داشته  زیادی

commitment  )است  (Mortazavi & Ariezi, 2016) .   وابستگی  سازمانی  تعهد   سازمانشان   با   کارکنان  مشارکت   و   به 

  باشند،   داشته  ایمان  سازمان  های ارزش   و  اندازچشم  به  باشند،   متعهد  خود  سازمان  به  نسبت  کارکنان  تا   شودمی  اطلاق 

علاوه  به  (.Eliyana &Pradana, 2020)  باشند  داشته  تعامل   شرکت  در  بخواهند  و  باشند  داشته  شرکت  در  ماندن  به  تمایل

  و   کار   تعارضات  اثرات  تا   دهند   افزایش  شرکت  به  نسبت  را  کارکنان  تعهد   تا   هستند  تلاش  در   ها   شرکت  از  بسیاری

  که   کردند   سازیمفهوم   سازمانی   تعهد   برای  را  ایمؤلفه   سه  مدل   یک    Meyer & Allen(  1991)برسد.    حداقل  به  خانواده

(.  Mehdad et al., 2014گذارند ) می  تأثیر  سازمان  عملکرد  بر  که  هنجاری  تعهد   و  مستمر  تعهد   عاطفی،  تعهد :  از  عبارتند

(2015)et al.   Malik  خانواده با تعهد سازمانی ارتباط منفی دارد. مطالعات  -در پژوهش خود نشان دادند که تعارض کار
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(2021  )Zhou & Li  در   را  عاطفی   خستگی  و   خانواده-کار  تعارض   بین  رابطه  توجهی  قابل   طوربه  مستمر  نشان داد تعهد  

تعهدمی  حفظ  دبستانیپیش  باتجربه  و  ابتدایی  معلمان   فرسودگی   و  خانواده-کار  تعارض  بین  رابطه  در  عاطفی  کند، 

 معنادار  همچنین اثر  .نبود  دارمعنی  مبتدی  معلمان  میان   اما  بود  دارمعنی  دبستانیپیش  باتجربه  مربیان  در  تنها  عاطفی

  تجربه با  یا   مبتدی  دبستانیپیش  معلمان   بر  عاطفی  فرسودگی  و   خانواده-کار  تعارض  بین  رابطه  در  را  هنجاری  تعهد

مطالعات    مشاهده تأثیرنشان  et al.   Djawoto( 2022)نکردند.    عملکرد   بر  سازمانی   تعهد   بین  معنادار  و  مثبت  دهنده 

  به  بالایی تعهد که  ها آن. بخشدمی بهبود را کارکنان  عملکرد داشتند، شرکت به کارکنان  که بالاتری تعهد. است کارکنان

  ها آن  عملکرد  بنابراین  دهند؛   انجام   را  کار   بهترین  کردندمی  سعی  و   کردندمی  شادی  احساس  کار  در   داشتند،  شرکت

  باعث  قوی   تعهد   احساس   زیرا  دارد،  کار   محل  در   کارمند  عملکرد   در  خصوصبه  مهمی  نقش   تعهد .  یافت  خواهد  افزایش

خانواده  -کار  تعارض  متغیرهای   بین  نتایج بعدی از این مطالعه نشان داد  .شوند  پذیرترمسئولیت  کار  در  کارکنان  شودمی

  به   ورود  از  قبل  باید  ابتدا  هستند،   جدی  و  مشتاق   اینکه  از  جدا  کارمندان  دارد.  وجود  ناچیز  و  تأثیرمنفی  سازمانی  تعهد  بر

 ایحرفه  بودند،  مواجه  خانواده-کار  تعارض  با   که  کارمندانی  برای  دیگر،  سوی  از.  دهند  انجام  را  خود  خانه  وظایف  دفتر،

کم    شغلی های  فرصت  دلیل  به  تا  کنندمی  را  خود  تلاش  تمام  ها آن.  گذاشت  تأثیر  بالا  سازمانی   تعهد   بر  کارشان  بودن

  اجتماعی   سرمایه  مهم  هایمؤلفه  از  یکی   خاص   معنای  به  سازمانی   علاوه تعهد به .نفع شرکت شغل خود را رها نکنندبه

و می  سازمان میبه  سازمان  اجتماعی  سرمایه  متعهد  کارکنان  نوعی به  باشد  درشمار    ابعاد   تأثیر  و  اهمیت  بحث  روند. 

  و   ها سرمایه   از  بسیاری  تواندمی  اجتماعی  منظر  از  سازمانی  تعهد   بررسی  که  گفت  باید  سازمانی   تعهد  بر  اجتماعی  سرمایه

 عنوان به(  social capital)  اجتماعی   سرمایه.  سازد  آشکار  کاری  تعهد   بر  مؤثر  انسانی  عوامل  زمینه  در  پنهان را  نیازهای

 تسهیل  و   اجتماعی   هایشبکه  گیریشکل  به  منجر  که   است  فرآیندی   سازمان،   در  اجتماعی   جدید   مفاهیم  از  یکی

یکی  بوده  سازمانی  تعهد   تقویت   برای  بستر  بهترین  و   شودمی  اهداف   به   دستیابی   برای  همکاری  و  هماهنگی    از  و 

این  نشان  تجربی   شواهد  (.Farmandeh & Namdar, 2018)  باشدمی  امروزیهای  سازمان  هایچالش  مهمترین دهنده 

سرمایه که  است    اعتماد،   مانند   اجتماعی  سیستم  یک  فرهنگی  هایمؤلفه  اقتصادی  تأثیر  عنوانبه  اجتماعی  مطلب 

در  غیره  و  پذیریمسئولیت   ای،حرفه   هنجارهای  داوطلبانه،  مشارکت دارد   تعهد  گیریشکل   دانست  تأثیر   سازمانی 

(Khoshfar, 2017  Mirmahale &).  اقدامات   تسهیل  با  که  داند می  اجتماعی   فرآیندهای  را  اجتماعی  سرمایه  کلمن  

  و   دارایی  که  داندمی  ساختاری-اجتماعی   منبعی  را  اجتماعی  سرمایه  همچنین  .دهدمی  ارتقاء  را  ها آن  منافع  خود،  اعضای

طبقه   Nahapiet & Ghoshal(  1998) (.Ardalan et al., 2014)  شودمی  تلقی  افراد  سرمایه را  اجتماعی  بندی  سرمایه 

ابعاد   اند و آنکرده (  2017همچنین )(.  Hamidizadeh et al., 2016)  دانندای میساختاری، شناختی و رابطه  را شامل 

Ahangari & Hayati    ارتباطی و بین سرمایه اجتماعی  بیان کردند بین سرمایه اجتماعی و مهارتدر پژوهشی و  های 

معن  و  مثبت  رابطه  سازمانی  پژوهش  یتعهد  نتایج  دارد.  وجود  داد  et al.   Hosseini( 2023)داری  سرمایه  نشان   بین 

اج سرمایه  ارتباطی  و  ساختاری  بعد  و  معناجتماعی کل  رابطه  سازمانی  تعهد  با  وجودیتماعی  که  حالیدر،  دارد  داری 

 داری بین بعد شناختی با تعهد سازمانی مشاهده نگردید. یرابطه معن

خود را انجام دهند که این    توانند بادقت و کیفیت کارکارخانواده مواجه هستند نمی-کارکنانی که با پدیده تعارض

اینکه باعث نارضایتی مشتریان می بر  ها از شغل حوصلگی و کاهش رضایتمندی آن باعث ناامیدی و بی  شودامر علاوه 

  تعاملات  اعتماد،  صمیمانه، و  گرم  روابط علاوه امروزه دهد. بهنهایت احتمال ترک شغل را افزایش میشود و این امر درمی

و    یافته  کاهش  کند،  تقویت  را  اجتماعی  سرمایه  تواندمی  کارکنان که  بین  در  خانوادگی  هایمعاشرت  حتی  و   گروهی

  شغلی،   استرس  افزایش  یکدیگر،   به  نسبت  افراد  اعتمادیبی  آن  نتیجه  که  باشیم   کاهش آن  شاهد  آینده   در  رودمی  انتظار

  دیگر  موارد  بسیاری  و  همکاران  بین  سازنده   ارتباط  کاهش   کار،  محیط  و   شغل   به  علاقگیبی  کار،  محیط  در  تنش   ایجاد
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  ؛است  استفاده بهینه از منابع انسانی، مالی و تجهیزاتیسازمان نیاز به  دستیابی به اهداف  جهت  در این راستا    .باشدمی

پویایی   کارکنانی ها  سازماناما  داشتن  از جمله  مختلفی  عوامل  و   متعهدخشنود،    به  سازمان  به  نسبت  بالا  وفاداری  و 

 یی بیشتر و بهتراتمام توان خویش برای کار  بستنکارتا در محیطی پویا و سالم با به  بستگی دارددلبسته به کار خود  

توانندکاری را پیش ببرند، چون بدون  بدون داشتن تعهد به اهداف عالی نمی  سازمان تلاش لازم را انجام دهند. کارکنان

  محقق شدن اهداف آماده رای  ب  زمینه را  ،افتد. کارکنان بایستی با شناخت کامل اهداف و تعهد نمی  تعهد چیزی اتفاق 

ا ضرورت باشد، لذوری کارکنان میزایش بهرهعنوان یک عامل مهم در جهت افتوجه به اهمیت تعهد سازمانی بهبا  سازند.

بطه  اصلی تحقیق این است که آیا در را  سؤالشده  توجه به مطالب گفتهبا  اینبنابر  شود.انجام این تحقیق احساس می

 خانواده تعهد سازمانی نقش میانجی دارد؟-کار  بین سرمایه اجتماعی و تعارض
 

 روش 

 گيري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه 
براسا ماهیت جزپژوهش حاضر  نظر  از  و  کاربردی    آماری   جامعه باشد.می  همبستگی-توصیفیتحقیقات    س هدف 

بودن جامعه آماری برای تعیین حجم نمونه آماری از   توجه به نامحدود با  .بود  تهران  شهر  بازارکار  شاغل   افراد  کلیهشامل  

نظر گرفته نفر در  384و حجم جامعه باتوجه به این جدول    شدجدول جسی و مورگان برای جوامع نامحدود استفاده  

سال با داشتن حداقل    20  ملاک ورود افراد شاغل بالای.  بودگیری در این پژوهش روش در دسترس  . روش نمونهشد

شامل افرادی است که ملاک سنی را شامل  ملاک خروج افراد در این پژوهش  همچنین  و  بوده است  سال    5سابقه تأهل  

  اطلاعات   بودن  ملاحظات اخلاقی این پژوهش محرمانه  .بوده استها زیر دیپلم  افرادی که تحصیلات آن  کهنشوند یا این

میشرکت آن   .باشدکنندگان  میهمچنین  علاوه  به  .کنند  ترک  را  پژوهش  بخواهند  که  زمان  هر  توانستندها 

نامه  اطمینان داده شد و هنگام توزیع پرسش   آن   در  مشارکت  عدم  و  پژوهش  در  شرکت  آزادی  مورد  در  کنندگانشرکت

 خانوادگی الزامی نبود.کنندگان نوشتن نام و نامبین شرکت

 

 ابزار پژوهش 

شده در  های استفادهنامهباشد. پرسشنامه بوده، بنابراین تحقیق حاضر از نوع میدانی میها پرسشابزارگردآوری داده

 عبارتند از: این پژوهش 

كار  نامهپرسش مقیاس   10دارای   Netmeer, Bowles and McMarian (1996)  :خانواده-تعارض  گویه، 

پرسشپاسخ این  لیکرت  نامه برگویی  بالاترین نمره    باشد می  ایدرجه  هفتاساس طیف  پایین  70که    10ترین نمره  و 

پرسشاشدبمی این  پایایی  کرونباخ    Netmeer, Bowles and McMarian (1996) توسط    نامه.  آلفای  روش   88/0با 

سرباز پژوهش  در  و  شد  در  86/0و    74/0ترتیب  به(  1393)  محاسبه  شد.    پایایی   ضریب  حاضر  پژوهش  گزارش 

   . گردید برآورد 95/0 کرونباخ آلفای از استفاده  با نامهپرسش

  : ( American Social Capital Association)   آمريکا   سرمايه اجتماعي انجمن سرمايه اجتماعي   نامه پرسش 

سه بعد سرمایه  گویه و دارای    12شامل  ( طراحی شده که  1995)  کا یآمر  ی اجتماع   هیانجمن سرما این پرسشنامه توسط  

ساختاری سرمایه  و  شناختی  سرمایه  پاسخ  است.  ارتباطی،  پرسشمقیاس  این  برگویی  درجه نامه  پنج  طیف  ای اساس 

خیلی)  لیکرت کم شامل:  اندازه  کم،  خیلیتا  و  زیاد  پرسشمیزیاد(  ای،  این  پایایی  پژوهش  باشد.  در  نامه 

(2013)Maanipour   92/0  ومحاس شد  از  کلیه  به  )بزرگتر  عاملی  بارهای  تخمین هب  (70/0ی  مدل  در  آمده  دست 

قابل مقادیر  در  نشاناستاندارد،  و  بوده  سهقبول  ابعاد  و  اجتماعی  سرمایه  سازه  روایی  است.دهنده  آن  بر   گانه  مبتنی 
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پرسشن    Nahapiet & Ghoshal  (1998)  پژوهش اصلی  نسخه  ارتباطی  در  سرمایه  روایی  شناختی 88/0امه،  سرمایه   ،

  کرونباخ   آلفای   از  استفاده  با   نامه پرسش  پایایی   ضریبنیز    حاضر  پژوهش   در   بدست آمد.  74/0و سرمایه ساختاری    80/0

 گردید.   برآورد 92/0

گویه و سه   9دارای  تدوین و    Balfour & Wechsler(  1996این پرسشنامه توسط ):  نامه تعهد سازمانيپرسش

پیوستگی و تعهد مبادلههمانندسازیمؤلفه   پاسخ  باشد. می  ایشده، تعهد  این پرسشمقیاس  به گویی  صورت طیف نامه 

و ضریب پایایی    باشدمی(  5موافقم=  ، کاملا4ً، موافقم=3، نظری ندارم=2، مخالفم=1مخالفم=  کاملاً)  ای لیکرتپنج گزینه

اعتباریابی شده است. ضریب پایایی    Soltanzadeh(  2013در پژوهش )  نامهاین پرسش.  گزارش شده است  88/0آن برابر  

پژوهش   این  حاضر  93/0در  پژوهش  در  است.  شده  پرسش  گزارش  پایایی  کرونباخضریب  آلفای  از  استفاده  با   نامه 

ای( را  شده، پیوستگی و مبادلهنامه ابعاد تعهد سازمانی )همانندسازینتایج تحلیل عاملی پرسشبرآورد گردید.    943/0

( نشان >001/0P)و بارتلت   KMO 901/0 آزموندرصد بود.  74/0شده، های استخراج استخراج کرد که واریانس پرسش

این عوامل در جامعه آماری وجود دارد.داد   از    که حجم نمونه کافی است و  بارهای عاملی بالاتر  با چرخش   %3نتایج 

 دست آورد.هب نظر راسه بعد موردمتعامد، 

  مورد هایسؤال  نمونه که دارد اشاره  مطلب این به محتوا روایی . باشدمی محتوا روایی پژوهش این در نظرمورد روایی

برای    کرد  تهیه  ممکن  موضوع  یا  محتوا  از  توانمی  که  است  ممکن  هایسؤال   کل  معرف  حدچه   تا  آزمون  یک  در  استفاده

گیرد تا نظرات  می  حوزه قرار  این  متخصصین  اختیار چندتن از اساتید و   نامه درپژوهش، پرسش  ابزارهای  بررسی روایی

های موضوع، رابطه منطقی بین سؤالات و همچنین مناسب  نظر گرفتن تمامی جنبه خصوص جامع بودن، درخود را در 

یی تحقیق نتیجه بررسی روا گردد.آن به شیوه روایی محتوا تضمین می  رواییترتیب  ارائه کنند. بدین  بودن طراحی آن 

سه متغیر از نظر   بیشتر شده است یعنی هر   5/0که روایی همه متغیرها از    شودمشاهده می  در ادامه آورده شده است.

 . (1)جدول   روایی مناسب هستند

 
Table 1. Convergent validity of research variables 

Convergent validity  

0.574 Social Capital 

0.709 Work-Family Conflict 

0.656 Commitment Organizational 

 

 تر روایی متغیرها، روایی فورنل لارکر نیز گزارش شده است:همچنین برای بررسی دقیق 

 
Table 2. Validity results of Fornell Locker 

Organizational 
Commitments 

Work-Family Conflicts Social Capital  

--- --- 0.758 Social Capital 

--- 0.842 -0.559 Work-Family Conflicts 

0.810 -0.784 0.625 Organizational Commitments 

 

 هايافته 

جهت بررسی نرمال بودن توزیع  اسمیرونوف  -، میانگین، انحراف استاندارد و نتایج آزمون کولموگروف3جدول در 

 ها گزارش شده است. داده
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Table 3. Descriptive findings and Kolmogorov Smirnov test results and Pearson correlation 

Organizational Commitment Work-Family Conflict Social Capital  
3.738 3.906 2.159 Mean 

0.703 0.605 0.624 Standard Deviation 
3.491 3.396 3.399 Parameter 

0.000 0.000 0.000 Significance 
  1 1 

 1 -0.78 2 

1 -0.66 0.63 3 

 

تحقیق های  برای آزمون فرضیه  بنابراین  باشد،نرمال میغیر  قیتحق  هایداده  عیتوز  دهد،می  نتایج نشانکه  طور همان

نرم است.استفاده    SmartPLS3افزار  از  مدل  با  شده  به  درتوجه  ساختاری  استاندارد داری  معنیحالت    های  ضرایب  و 

 .شود قیق بررسی میتحهای فرضیه 

 
 Figure 1- Research model in the significance mode of parameters 
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F

Figure 2. Research model in standard estimation mode 

 

بوده است.    085/0برابر    RMSEAو شاخص    51، درجه آزادی برابر  28/239برابر    2  شکلدو در  شاخص برازش خی

نرم از مرحلهباتوجه به خروجی  استرپ  افزار که  استخراج شده استنرم   بوت  احتمال   شود کهمیمشاهده    ،افزار  آماره 

با   برابر  از مقدار بحرانی  ه ب  979/5برای متغیر میانجی تعهد سازمانی  بنابرین   .بزرگتر است  96/1دست آمده است که 

دست آمده  هب  -378/0  شود. همچنین ضریب استاندارد برای متغیر میانجی برابر بایید میأ سازمانی ت   نقش میانجی تعهد

 .متغیر مستقل به واسطه میانجی بر وابسته اثرگذار استکه  گرفتنتیجه  انتواست که چون عددی منفی است می

 
Table 4. Examination of the standardized coefficient for the mediator variable 

Significance Statistic Standard coefficient  

0.000 5.979 -0.378 Work-family conflict/organizational 

Commitment/social capital 
 

در  با ساختاری  مدل  به  کارداری  معنیحالت    توجه  تعارض  بین  احتمال  با -آماره  برابر  سازمانی  تعهد  و    خانواده 

  شود و بایید میین رابطه تأ که ا  شودبزرگتر است نتیجه می  96/1ی  دست آمده است که چون از مقدار بحرانهب  44/33

این به  با  که ضریب    توجه  برابر  نتیجه میهب  -78/0استاندارد  است  آمده  بین    شوددست  کاررابطه  و  -تعارض  خانواده 

 باشد.  ی، منفی میتعهد سازمان
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احتمال بین  داری  معنیحالت    باتوجه به مدل ساختاری در با    ی اجتماع   هیو سرما   ی تعهد سازمانآماره    18/6برابر 

توجه به   شود و بایید میکه این رابطه تأ   شودت نتیجه میبزرگتر اس  96/1دست آمده است که چون از مقدار بحرانی  هب

ی،  اجتماع   هیو سرما  یتعهد سازمانرابطه بین    شوددست آمده است نتیجه میه ب  48/0که ضریب استاندارد برابر با    این

  ی اجتماع   هیخانواده و سرما-تعارض کارآماره احتمال بین  داری  معنیاتوجه به مدل ساختاری درحالت  ب   باشد.مثبت می

با   بحرانی  ه ب  398/2برابر  مقدار  از  چون  که  است  آمده  می   96/1دست  نتیجه  است  تأیید   شودبزرگتر  رابطه  این  که 

-تعارض کاررابطه بین    شوددست آمده است نتیجه میهب  -181/0که ضریب استاندارد برابر با    توجه به این  شود و با می

 باشد. ی، منفی میاجتماع  هیخانواده و سرما 

 

 گيريبحث و نتيجه 
با نقش میانجی تعهد سازمانی انجام شد.    خانواده  -کار  تعارضی و  اجتماع   هیسرما  رابطهاین پژوهش با هدف بررسی  

از پژوهش حاضر نشان     هیسرما تواند رابطه منفی بین  عنوان نقش میانجی میتعهد سازمانی به" که    دادنتیجه حاصل 

و  اجتماع  کاهش    " خانواده  -کار  تعارضی  می  دهد؛را  ویژهبنابراین  توجه  سازمانی  تعهد  امر  به  توجه بایست  شود.  ای 

که طوریخانواه و تعهد سازمانی تأثیرات خود را بر جامعه نشان خواهد داد؛ به-بیشتر به سرمایه اجتماعی، تعارض کار

این وجود سرمایه اجتماعی  رضایت کارکنان از زندگی کاری، زندگی شخصی و اجتماعی را در پی خواهد داشت. علاوه بر

تواند منجر به تقویت تعهد سازمانی کارکنان آن سازمان شود، بنابراین کارکنانی  در یک سازمان و یا یک بخش از آن می

تبع آن از عملکرد بالاتر و اثربخشی بیشتری برخوردار  سازمانی بیشتر و به  تری دارند، از تعهدکه سرمایه اجتماعی قوی

 خواهند شد. 

تأیید شد که این    خانواده-کار  تعارضتعهدسازمانی و    بیندار  معنی  های پژوهش، رابطهدر گام اول از بررسی فرضیه

   .et al(2015؛ )et al.   Mayer( 2000؛ ) .Mehdad et al(2014های )هشکه با پژو ها  افته باشد. نتایج این یمی  منفی  رابطه

Malik( 2008؛)et al.   Lu  تواند  شود و میخانواده به عدم تعادل بین کار و زندگی منجر می-همخوانی دارد. تعارض کار

نتایج س بر  بگذارد.تأثیر منفی  ادامه دهند و در تلاش   کارکنان متعهد  ازمانی  به کارشان  تمایل دارند در کنار سازمان 

 .تر از دیگران دریافت کنندا سریعهستند تا اهداف سازمان ر

  رابطه  شد که این  تأییدتعهدسازمانی  و    سرمایه اجتماعیدار  معنیهش، رابطه  پژو  هایفرضیه  بررسی  از  دوم  گام   در

پژوهشمی  مثبت با  و  اما   Khurshid(  2012)های  باشد  دارد.  )  همخوانی  پژوهش   Khoshfar & Jandaghi(  2017با 

Mirmahale  نهایت در   که  و دوستانه  یکپارچه  کار  محیط  یک  خلق  به  منجر  فزاینده  اجتماعی  همخوانی ندارد. سرمایه  

بهمی  سازمانی   تعهد   تقویت  به  منجر میان   استحکام  و   تر، شدتغیررسمی  سازمان،  در  روابط  چهعلاوه هرشود.    روابط 

 برای  اراجب  و   باشد   وسیع  اداره   در  موجود  های شبکه   اندازه   و   باشد   ترتیب  و   نظم بی  و   نیافتهساختار  تر، روابطاعضاء قوی

تعهد سازمانی    تقویت  باعث   این  که   بیشتر بوده   ها گروه  این   اعضای  بین  در   اجتماعی  سرمایه  نتیجهدر  باشد  تبعیت کمتر

 .  گرددمی کارکنان

با تاکید بر نقش  خانواده  -کار  تعارضی و  اجتماع   ه یسرمادار  معنی  پژوهش، رابطه  های فرضیه   بررسی  از  سوم  گام   در

 هیسرما  همخوانی دارد.   Nahapiet & Ghoshal(1998)  و   Fukuyama(1999های )پژوهش  با  تأیید شد و  تعهد سازمانی

از    ی کیها و اهداف سازمان را آماده ساخته و  به فرصت   ی دسترس  یبستر مناسب برا  گرید  یهاهیمانند سرما  یاجتماع 

موفق مهم  اجتماع   یسازمان   تیمنابع  م  یو  کنونشودیمحسوب  عصر  در  ب  یبرا  رانیمد  ی.  آن   شتریتوسعه،  به  از  که 

باشند  اجیاحت  یکیزیف  یهاهیسرما سرما  ،داشته  که    نیا  یاجتماع   هیسرما   یایمزا  هستند.  ازمندین  یاجتماع هیبه  است 
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افزا متقابل  شیباعث  ب  یو همکار  تیمیصم  ،اعتماد  ، ارتباطات  اشودیافراد م  نی در  اگر  موضوع در سطح سازمان    نی. 

مدر ملاحظه  شود،  گرفته  افزا  گرددینظر  صم  زانیم  شیبا  و  ارتباط  و  تما  تیمیاعتماد  کارکنان  سازمان،    دا یپ   لیدر 

ا  کنند یم اعتقاد    ی اکثر متخصصان رفتار سازمان(.  Hurtado et al, 2011)  امور آن مشارکت داشته باشند   یجراکه در 

اثرات کار ز اثرات نامطلوب آن بر ک  یو خانوادگ  یشخص   یکار، زندگ  نیو عدم تعادل مناسب ب  ادیدارند    ت ی فیافراد و 

و    ی زندگ  طیشرا  جه،ینتکرده و در  د یرا تشد  گریکدی صورت متقابل  که به  آورند یوجود م را به  ی مجموعه عوامل  ، یزندگ

 یروین  یبر بهداشت روان  که  یاز عوامل  ی کی.  دهندیقرار م  یها و جوامع را در معرض خطر جدخانواده  ، هاناسلامت انس

نآن   یوربهره  نیکار، همچن و در مطالعات مختلف  داشته  تأثیر  تأک  زیها  دارد  ـدیمـورد  خـانواده  -تعـارض کـار،  قـرار 

خانواده  -تعارض کار  نیبنابرا  ؛ کاهدیم  ز ین  ی انسان  یروین  ی ورهمحسوب شده و از بهر  ینقشنیتضـاد ب  ی است کـه نـوع 

  ی هات ی از مسئول  ی ناش   یمتفاوت و ناسازگار  یطور همزمان با تقاضاهابوده که فرد را به  ینقشن یاز تعارض ب  یاژهینوع و

داشته   توان به این مسئله اشاره نمود که اگر فردی به سازمانی تعهددر این بین می  . سازدیم  ریدرگ  یو خانوادگ  یکار

های اجتماعی را بیشتر در خود افزایش دهد و  تواند سرمایهمیو خودش را بعنوان عضوی متعهد از سازمان بداند،  باشد  

را در خود ایجاد کند. در واقع تعهد سازمانی با ارتقای سطح لذت بردن از شغل  خانواده  -رضات بین کارازمینه کاهش تع

دغدغه کاهش  زندگی،  و  درونهای  تعارضات  کاهش  میسبب  افراد  تحقیق    شود.روانی  این  ارتقای  و  بهبود  برای 

 شود:پیشنهادات کاربردی به شرح زیر ارائه می

داشته    کنترل آن توجه بیشتری  و  خانواده-کار  به عوامل ایجادکننده تعارض  شودمی  و مسئولان توصیه  به مدیران

معضل   این جهت کنترل اییبه انجام مطالعات مداخله خود بیشتر در مطالعات آتی  شودمی توصیه باشند. به محققان نیز

 .بپردازند

ها به سرمایه اجتماعی توجه لازم را داشته باشند تا تعهد سازمانی در سازمان افزایش یابد. بدیهی  مدیران سازمان

ریزی جهت  سازی برای مشارکت بیشتر، برنامهتوانند با بهبود روابط بین کارکنان، افزایش اعتماد، زمینه است مدیران می

 ها شوند. سازی برای افزایش اعتماد کارکنان، باعث افزایش تعهد سازمانی در سازمانافزایش احساس مسئولیت و زمینه 

ثر ؤهای میکی از راه  تواندها با اهداف سازمان میبالا بردن پیوستگی و انسجام در کارکنان و درگیر نمودن بیشتر آن 

 . در افزایش تعهد کارکنان به سازمان خود باشد

میپ  قبیل  شودیشنهاد  از  مواردی  به  سازمانی  تعهد  بهبود  شبکه  جهت  و  هایایجاد  گسترده  وسیع    تعاملی 

ها و پیوندهای دوستی و  به ایجاد و تقویت شبکه   که کمتر تحمیل و اجباری برای کارکنان داشته باشد و نیزطوری هب

 د.توجه شو هاسازمانارتباطات جمعی در 

ایجاد    مانع   مطلوب،  نتایج   کسب  و   اطلاعات   آوریجمع  مسیر  در  که   باشند می  عواملی  تحقیق  هایمحدودیتاز  

پژوهش حاضر این است   هایاز جمله محدودیت  .مواجه هستند  آن  با   خود  تحقیقات  در  پژوهشگران  همواره  و  کنند می

اطلاعات   پرسشبهکه  طریق  از  آمده  میدست  به  .باشدنامه  پاسخ  باتوجه  ارائه  احتمالا  مطلب،  غیرواقعی  این  های 

سؤال شرکت از  نادرست  درک  از  ناشی  سازد می  ها،کنندگان،  را مخدوش  نتایج  بهره  .تواند  با  شد    از  گیریالبته سعی 

ها از نامهکردن پرسش  توضیحات لازم در این مورد و همچنین اختصاص وقت کافی برای پر  روان ارائه  و  سلیس  ادبیات

 احتمال بروز آن کاسته شود. 

 

 تضاد منافع 
 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان گزارش نشده است. هیچ
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