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Abstract 
To resolve work-family conflict, crea-
ting a culture of work-family is imp-
ortant, in which managers should feel 
responsible for family life of emplo-
yees and support them. The purpose of 
this study was to investigate relation-
ship between work-family overlap 
with managers’ support for families 
through supporting head managers. 
Method of study was descriptive and 
correlational with structural equation 
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 مقدمه

 اهميت يافته است كه طبق آن       1كار ـ   براي حل تعارض كار با خانواده ايجاد يك فرهنگ خانواده          
مسئول زندگي خانوادگي كاركنان دانسته و از آن حمايت         )  در حدي كه هستند   (مديران بايد خود را     

تايج مربوط به پيشرفت مسير شغلي آنان و مطالبه زمان كاري كاركنان را مورد توجه قرار                   كنند و ن  
براي )  1999  (2لينس و    ، بيوويس اين مقوله در آخرين سال قرن بيستم توسط تامپسون            .  دهند

كار با تداخل كار با خانواده رابطه دارد و اين را بطه             ـ  فرهنگ خانواده   .  نخستين بار مطرح شده است    
 اگر مدير، زمان مورد تقاضاي       زيرا مثلاً .   از طريق حمايت سرپرست بلافصل بايد ايجاد شود          تمالاًاح

كاري آنان را در موقعيتي كاهش دهد تا از تداخل مسائل محيط كار يا خانواده بازداري كند، بايد                      
 . سرپرست بلافصل وي براي عدم خلل در كارهاي محوله حمايت خود را به نمايش بگذارد

هاي مشابهي در خارج و داخل انجام شده است كه ضرورت بررسي حمايت              ر اين راستا پژوهش   د
 خانواده را مطرح    ـ و ايجاد فرهنگ كار و بررسي رابطه آن با حل تعارضات كار                 3سرپرست بلافصل 

 معلوم شد در صورتي كه سازمان        ،انجام دادند )  1389  (4ددر پژوهشي كه عريضي و ذاكرفر      .  كند مي
 عدالت سازماني است عمل كند، حتي در صورتي كه            ياي كه از اجزا     عدالت رويه  يت ارتقا در جه 

ترين  مهم.   آن را به سازمان فرافكني نخواهند كرد         ،كاركنان داراي تعارض در محيط خانواده باشند       
 اي كه انعطاف   گونه    به ؛خانواده، مطالبه زنان است    ـ   اي براي كاهش تعارض كار      عناصر عدالت رويه  

هاي تابعه   مدير ارشد سازمان در بخش    .  لازم را به كاركنان براي تنظيم اوقات كاري و خانواده بدهد            

ها نشان داد كه حمايت مدير از          در اين پژوهش يافته    
زندگي خانواده از طريق حمايت سرپرست بلافصل،           

. بخشدبالايي بهبود مي   خانواده را تا سطح         ـتعارض كار 
 آموزش مديران براي     هاي اين پژوهش   مبناي يافته   بر

توان  شان را مي     انجام حمايت اجتماعي از كاركنان        
اثربخش كردن فرهنگ خانواده     ثر براي    ؤاي م  مداخله

تر از آن آموزش سرپرستان بلافصل،       اما مهم .  كار دانست 
بخشي بين   تعادلجهت  شان   براي حمايت از همكاران    

 .تقاضاهاي كار و خانواده است
 

 . سرپرست، تعارض، فرهنگ كار:هاكليدواژه

modeling approach and discriminating 
direct and indirect effects. The results 
showed that supporting family life 
through supporting head manager, hig-
hly improves work-family conflict. 
Based on the findings of this study, 
training managers to carry out social 
support to employees is demonstrated 
an effective intervention to actualize 
the work-family culture. However, tra-
ining head manager to support their 
colleagues to equilibrate the work and 
family demands is more important. 
 
Keywords: Work Culture, Conflict, 
Head Manager. 
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اي تنظيم كند كه خانواده هاي كاركنان از محيط كار همسر             مشي و عملكرد سازمان را به گونه        خط
ساز و   سبب)   نياز به حضور در ساعات ثابت در محيط كار              مثلاً(راهه  راضي باشند و تبعات كار      

 ).1390، 5عريضي، ديباجي و صادقي(ايجادكننده تعارض در محيط خانواده نباشد 
 حالتي در فرد است كه بر اساس آن شاغل احساس               6منظور از حمايت سازماني ادراك شده       

رودس (مي كند كه سازمان وي را فردي مهم، برجسته و مفيد مي داند و به خدماتش نياز فوري دارد                   
 از طرفي ادراك حمايت از سوي سازمان وابسته به ادراك حمايت از سوي                   .)2002  ،7گرو آيزنبر 

عاملان آن است كه شامل حمايت مدير ارشد و نيز حمايت سرپرست بلافصل است و به صورت                       
ادراك كلي كاركنان از ميزاني كه سرپرست به مشاركت آنان ارزش مي دهد و مراقب آسايش و راحتي            

 ).2002، 8، اسينگل هامبر و واندنبرگرآيزنبرگ(د آنان است تعريف مي شو
مشي  آيد اين است كه آيا حمايت مدير ارشد سازمان از خط               جا پيش مي    الي كه در اين    ؤ س

خانواده دوست كافي است يا حمايت سرپرست بلافصل هم مورد نياز است كه در اين صورت ضرورت                 
 همايت از زندگي خانوادگي افزود      مشي سازمان در ح     هماهنگ ساختن سرپرست بلافصل با خط        

ها به   دريافتند كه تدوين فرهنگ كار راهه در سازمان       )  2005  (9در اين راستا، فورت و جاناز     .  مي شود
هاي لازم براي ارتقا و پيشرفت در مسير شغلي را كسب و تقويت              كند تا بتواند توانايي   فرد كمك مي  

 امكان پيشرفت كاركنان ايجاد فرهنگ كار و كمك به          هايشغلي يكي از عامل   در كارراهه يا مسير     .  كند
مي دانيم كه فرهنگ ساعات كار با       ).  1387،  10اميني و عريضي  (  باشد كار مي  ـ   حل تعارضات خانواده  

 در سازماني كه فرهنگ     .)2001  ،11ينئكو  ن  ـميشي و شينا  (  عملكرد مشاركتي كاركنان ارتباط دارد    
بندي بهتري براي انجام وظايف شغلي داشته باشند        زمانانند  تو  افراد مي  ،ساعات كاري مناسب است   

 ). 1387اميني و عريضي،  (شودكه اين موجب افزايش برازش فرد با سازمان مي
   ـدريافتند كه بين تعارض كار     )  2011  (12كوسك، پيچلر، بودنر و هامر       چنين در پژوهشي،   هم

به عبارت  .  ماني رابطه قوي وجود دارد     خانواده و حمايت سرپرست بلافاصل سازمان و حمايت ساز           
ديگر نشان دادند كه حمايت سازماني، ميانجي بين حمايت سرپرست بلافاصل و حمايت سرپرست                 

حمايت از سرپرست خانواده توسط سازمان باعث كاهش تعارض     .   خانواده است    ـخانواده و تعارض كار   
 14وهارياـ، شيفا، زولكيفلي، يوگكو، يوسف و ج      انـازم).  2006،  13لاپير و الن  (ود  ـواده مي ش ـانـ خ   ـكار
 خانواده، همبستگي قابل       ـنشان دادند كه بين حمايت سرپرست بلافصل و تعارض كار             )  2013(

اي وجود دارد و حمايت سرپرستان بلافصل سطح بالايي از نفوذ مشكلات خانواده كاركنان و                 ملاحظه
يافته هاي چندي نيز حاكي از آن       .  اهش مي دهد  عملكرد كاري كاركنان ك     درتعارضات خانوادگي را    

 خانواده همبستگي     ـاست كه دريافت حمايت سازماني و حمايت سرپرست بلافصل با تعارض كار              
). 2013،  16نگي؛ سلواراجان، كلونينجر و س    2012،  15، پالمر و انگلرت   شساچوا، گرتز، م  (منفي دارد   

بالايي در ارائه پشتيباني از خانواده و حل           سيل  نحمايت سرپرست بلافصل و حمايت سازماني پتا        

 /...طريقبررسي رابطه فرهنگ خانواده ـ كار و تداخل كار با خانواده از                                 /�	�
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علاوه برخي نتايج از     ه  ب).  2012،  17منگوس و گلو   ـ   مسمر(تعارضات و درگيري هاي خانواده دارد       
ارتباط بين حمايت سازماني و حمايت سرپرست براي حل تعارض كار با خانواده و موضوعات كاري با                  

واسطه كار بيش از حد و كنترل       ه  مستقيم و ميانجي ب   بازتابي از دو روش     زندگي، حمايت مي كند كه     
 ). 2012، 18وارنر و هاسدورف(كار است 

پژوهشگري نشان داد كه قصد ترك كار توسط كارمندان، با حمايت سرپرست رابطه منفي و با                    
.  رابطه مثبت دارد    ، خانواده كه تداخل كار با خانواده ناميده مي شود           ـيكي از دو بعد تعارض كار         

كوئيو(ثر است   ؤايت سرپرست ميانجي و اثر تداخل كار با خانواده روي قصد ترك كار كارمندان م               حم
ها با هدف كمك به كاركنان در دستيابي تعادل بين كار و خانواده به                 در نهايت سازمان  ).  2010،  19

رستان خانواده دست مي زنند كه در اين رابطه نقش حمايت سرپ           ـ   اقداماتي نظير ايجاد فرهنگ كار    
با توجه به اهميت و      ).  2009  ،20مگنوس و ويسويسواران   ـ   مسمر(ثر است   ؤبلافصل تا حد زيادي م     

توجه به تدوين     ضرورت اين مسئله، هدف اين پژوهش بررسي نقش ميانجي حمايت سرپرست با               
 مدل پيشنهادي متغيرهاي  .  و حل تعارضات خانواده مي باشد    )  فرهنگ كارراهه (خانواده   ـ   فرهنگ كار 

 و مطالبه زمان و     21 متغير برونداد حمايت مدير از زندگي خانوادگي، تبعات كارراهه          3پژوهش داراي   
) 1(خانواده است كه در شكل       ـ   متغير درونداد حمايت سرپرست بلافصل و متغير پيامد تعارض كار          

  .آمده است

 

 

 مدل پيشنهادي بين متغيرهاي پژوهش). 1(شكل 
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 روش

طور ه  اند كه ب    نفر از كاركنان آن بوده     183اكريل و نمونه      كاركنان شركت پلي   جامعه آماري كليه  
 نفر ديگر كه    8هل بودند، تعداد    أكه همگي اين افراد مت     با توجه به اين   .  تصادفي ساده انتخاب شدند   

روش پژوهش توصيفي از نوع      .   جايگزين شدند  ،هل و در فهرست انتخاب تصادفي قرار داشتند         أمت
ها   و ميانگين تحصيلي آن    62/5  با انحراف معيار      48/37ميانگين سني نمونه    .  ده است همبستگي بو 

.  بوده است  24/7 با انحراف معيار     48/12 و ميانگين سنوات استخدام       85/3 با انحراف معيار     29/17
با )  1998،  22كوهن  (N= V1+V2+1 در فرمول    V1= 3براي حجم نمونه، از اندازه اثر متوسط با          

 . دست آمده   بN= 183 و بنابراين V2=179 استفاده شد كه 8/0ري توان آما
 

 ابزار

 خانواده مقياس كوپلمن، گرينهوس و كونولي          ـمقياس مورد استفاده براي سنجش تداخل كار       
.  بود 85/0پايايي مقياس تداخل با كار       .  اي ليكرتي مي باشد    درجه 5 سؤال با طيف      4بود كه شامل    

مورد سنجش  )  1999  (همكارانالي تامپسون و    ؤ س 20از طريق يك مقياس      فرهنگ كار با خانواده      
 و   هااين مقياس شامل سه زيرمقياس توجه مدير به زندگي، تبعات كارراهه شغلي آن                .  قرار گرفت 

.  در هر زيرمقياس بوده است      6 و   7،  7تعداد سؤالات به ترتيب      .  مطالبات زماني سازمان بوده است     
پايايي .   بود 83/0 و   78/0،  74/0هاي فرهنگ كار با خانواده به ترتيب برابر          اس يآلفاي كرونباخ زيرمق  

 سؤالي دوشارم و    10حمايت سرپرست از طريق مقياس      .   بود 84/0زيرمقياس حمايت همكار نيز برابر      
 .  مورد سنجش قرار گرفت23مارتين

لي مقياس در آن    براي محاسبه ضريب روايي در پايان هر مقياس، سؤالي افزوده گرديد كه روح ك              
 شواهد قبلي مربوط به     .وجود داشت و همبستگي آن سؤال با كل مقياس شاخص ضريب روايي بود              

سه زيرمقياس حمايت مدير از زندگي خانواده، تبعات كارراهه و مطالبه زمان در پژوهش اميني و                     
ه  ب 73/0 و   75/0 و   76/0 و براي پايايي بازآزمايي       77/0 و   72/0،  74/0، به ترتيب    )1387(عريضي  

 خانواده براي نخستين بار در        ـمقياس هاي حمايت سرپرست بلافصل و تعارض كار       .  دست آمده بود  
 .اند اين پژوهش ترجمه و پاياسنجي و اعتباريابي شده

ييدي و تحليل ميانجي براي تجزيه و تحليل         أدر اين پژوهش، روش تحليل عاملي اكتشافي و ت          
 و  24فرض هاي تحليل عاملي اكتشافي، كرويت بارتلت      پيش.  قرار گرفت داده هاي پژوهش مورد استفاده     

KMO براي هيچ كدام از متغيرها        25آزمون كولوموگروف اسميرنوف  .  دهنده حجم نمونه بود      نشان 
 . فرض نرمال بودن برقرار است دار نبود و بنابراين پيش معني
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 ها يافته
تحليل عاملي با روش واريماكس انجام شده       .  اشدبار عاملي مربوط به تحليل عاملي اكتشافي مي ب       

 بوده و اين     7/0پايايي ابزارها بالاتر از       .   چرخش به شكل بهينه دست يافته است           18و بعد از     
 .دهنده اين است كه ابزارها پايايي لازم را دارند نشان
 

 

 ده است داده هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش و ضريب روايي و بارهاي عاملي گزارش ش:1جدول 

بارهاي 

 عاملي

تعداد 

 ها گويه

ضريب 

 روايي سازه

ضريب 

 تنصيف

خطاي 

 معيار

پايايي آلفاي 

 كرونباخ

انحراف 

 معيار
 متغير آماره ميانگين

 محدوده

 67/0 تا 37/0
10 56/0 89/0 16/0 92/0 56/0 22/4 

حمايت سرپرست 
 بلافصل

 محدوده

 72/0 تا 42/0
7 53/0 86/0 16/0 89/0 48/0 39/4 

يت مدير از حما
 زندگي خانواده

 محدوده

 68/0 تا 39/0
 اههرتبعات كار 92/2 21/1 83/0 50/0 85/0 48/0 7

 محدوده

 77/0 تا 35/0
6 59/0  

 مطالبه زمان 88/2 98/0 72/0 52/0 74/0

 محدوده

 74/0 تا 39/0
4 52/0 77/0 51/0 75/0 02/1 53/2 

 تعارض

 خانوادهـ كار 

 

با توجه به بالاتر بودن شاخص هاي      .  گزارش شده است  )  2(ي در جدول    ييدأنتايج تحليل عاملي ت   
دهنده  ييدي نشان أييد شده است و تحليل عاملي ت       أ، برازش ت  )PNFI و   TLIبه جز     (9/0ييدي از   أت

 .هاست اعتبار سازه مقياس
 

 ييدي مقياس هاي مدلأ شاخص هاي مربوط به تحليل عاملي ت:2جدول 

شاخص 
 باقيمانده

 شاخص مطلق شاخص هاي تطبيقي قتصدشاخص هاي م

RMSEA PCFI PNFI CFI TLI x2/df 

05/0 90/0 81/0 90/0 88/0 09/3 
 

اعداد روي  .  ضرايب همبستگي دروني بين متغير هاي پژوهش گزارش شده است          )  2(در جدول   
ت مدير  بالاترين رابطه بين دو نوع حمايت از كاركنان يعني حماي         .  قطر ضرايب پايايي متغيرها هستند    

نوع حمايت تا حد      از زندگي خانوادگي و حمايت سرپرست بلافصل است كه نشان مي دهد اين دو               
 ـ كمترين رابطه بين حمايت مدير از زندگي خانوادگي و تعارض كار          .  بالايي به يكديگر وابستگي دارند    

 بلافصل است    اين رابطه از طريق سرپرست     رغم پايين بودن همبستگي احتمالاً     خانواده است كه علي   
 .و اثر مستقيم وجود ندارد
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  ضريب همبستگي بين متغير هاي پژوهش:3جدول 

 متغير 1 2 3 4 5

 حمايت سرپرست بلافصل 92/0    

 حمايت مدير از زندگي خانوادگي 65/0** 89/0   

 تبعات كارراهه 53/0** 35/0* 83/0  

 مطالبه زمان 51/0** 31/0*  33/0* 72/0 

  خانوادهـتعارض كار  -41/0* -18/0 -29/0* -30/0* 75/0

01/0<P   ** =05/0<P* = 
 

 .اند ضرايب مسير بين متغيرهاي پژوهش در شكل زير رسم شده) 2(ييد مدل أتوجه به ت با

 
01/0<P    ** =05/0<P* = 

 مربوط به مدل نهايي، بين متغير هاي ميانجي با متغير هاي مستقل و وابسته پژوهش: 2شكل 

 

مودار مسير در مدل نهايي با حذف رابطه بين حمايت مدير از زندگي خانوادگي و تعارض كار ـ                    ن
خانواده تا سطح بالايي بهبود يافته كه دليل آن رابطه بين حمايت مدير از زندگي خانوادگي و تعارض                 

زمان با  در بين دو متغير كارراهه و مطالبه         .  كار ـ خانواده از طريق حمايت سرپرست بلافصل است          
هر دو  .  تعارض كار ـ خانواده مسيرها هم به صورت مستقيم و هم به صورت غيرمستقيم مي باشد                   

�
 /...بررسي رابطه فرهنگ خانواده ـ كار و تداخل كار با خانواده از طريق                                /	
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اما جهت  .  متغير تبعات كارراهه و مطالبه زمان رابطه مثبت و قوي با حمايت سرپرست بلافصل دارند               
دو مدل  .  دمسير متغير تبعات كارراهه و مطالبه زمان به صورت مستقيم در دو جهت مخالف مي باش                

مسير حمايت مدير از زندگي       )  2(مدل  در  مدل پيشنهادي است و       )  1( مدل    .اند مقايسه شده 
ارزيابي الگوي پيشنهادي با استفاده از الگوي        .  خانوادگي به تعارض كار ـ خانواده حذف شده است          

م  انجا 18 ويراست   AMOS و   18 ويراست   SPSSافزارهاي   بر اساس نرم  )  SEM(معادلات ساختاري   
 .گرفته است

 
 

  مقايسه شاخص هاي مدل اوليه و مدل نهايي:4جدول 

RMSEA NFI CFI TLI IFI AGFI GFI x2/df 
 شاخص

 مدل

 1مدل  47/5 81/0 69/0 89/0 89/0 88/0 91/0 11/0
 2مدل  31/2 91/0 83/0 95/0 94/0 98/0 96/0 04/0

 

 )∆ x2= 43/8(اي  د قابل ملاحظه  بهبو)  1(نسبت به مدل     )  2(طور كه ديده مي شود مدل        همان
 3اي از طريق حمايت سرپرست بلافصل       داري مسيرهاي واسطه    براي معني  5 در جدول    .دهد نشان مي 

از )  2مدل  (ييد شده   أاي در مدل ت   جهت آزمودن اثرهاي واسطه   .  آزمون بوت استراپ انجام شده است     
 . استفاده شد27يز در برنامه ماكرو پريچر و ه26روش بوت استراپ

 
 

 اي  نتايج آزمون بوت استراپ براي مسير هاي واسطه:5جدول 

 متغير مستقل متغير ميانجي متغير وابسته بوت استراپ حد پايين حد بالا

 حمايت مدير حمايت سرپرست بلافصل  خانواده ـتعارض كار -033/0 -052/0 -022/0

 تبعات كارراهه يت سرپرست بلافصلحما خانوادهـ تعارض كار  -037/0 -07/0 -004/0

 مطالبه زمان حمايت سرپرست بلافصل  خانواده ـتعارض كار -048/0 -078/0 -015/0

 

آزمايي متغير ميانجي با استفاده از ساخت فاصله اطمينان انجام شده است و با توجه به                      فرض
ند در هر سه مورد اثر مستقيم       هر سه مورد حد پايين و بالا هر دو در يك طرف صفر قرار دار               كه در    اين

) -38/0)  .  (71/0( كه ميزان آن براي حمايت مدير به تعارض كار ـ خانواده برابر با                باشددار مي معني
تواند دهد كه حمايت مدير مي    دار است و نشان مي    مي باشد كه ميزان آن منفي و معني       )  -27/0  (=

ر ـراهه و مطالبه زمان ميزان اثر غيرمستقيم براب       براي تبعات كار  .  تعارض كار ـ خانواده را كاهش دهد      
دار است و نشان مي دهد      و هر دو معني   )  -22/0    (=)-38/0)  .  (57/0( و   )=026/0(-38/0+)  .  69/0(

 .خانواده مي شودـ كه اين دو متغير از طريق حمايت سرپرست بلافصل سبب كاهش تعارض كار 
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 گيري بحث و نتيجه

   ـتوان در جهت حل تعارض كار       ه مديران صنايع به خانواده نمي      مشخص است كه بدون توج     
   ـدر اين پژوهش سه نوع حمايت اصلي كه مدير مي تواند براي تعارض كار                  .  خانواده تلاش كرد   

كه مدير بايد سياست هاي خانواده دوست را در         نخست اين .  خانواده انجام دهد مورد نظر قرار گرفت       
اي تنظيم كند كه     گونهه  كه مسير پيشرفت شغلي يا كارراهه را ب          اين دوم.  مركز توجه خود قرار دهد    

در فصل پاياني كتاب    )  1384  (28ولثرا.  افراد بتوانند در اين مسير همراه با خانواده خود حركت كنند           
خويش به اين نكته پراهميت اشاره مي كند كه سازمان مي تواند با ارزيابي عملكرد آينده و                           

هاي افراد در شغل فعلي و شغل آتي             چنين مهارت   فعلي كاركنان و هم      شايستگي هاي عملكرد 
كه ممكن است افراد مسير پيشرفت شغلي را         حال آن .  ترين فرد را براي جانشيني انتخاب كند       مناسب

 .براي جانشين شدن در سمت هاي مديريتي نپذيرند
. سؤال كرد عدم پذيرش را      راشاول در كارگاه آموزشي كه برقرار كرده بود از افراد دليل اين                  

. بالاترين دليل آن اين بود كه سبك هاي زندگي امروز به سمت خانواده بيشتر ميل كرده است                       
اي اصلاح شوند كه افراد مشكلي با         ها به گونه   راشاول نتيجه گرفت كه به همين دليل بايد كارراهه          

 بايد به سمتي برود كه تبعات آن         در يك مسير پيشرفت شغلي فرد      اگر مثلاً .  خانواده خود پيدا نكنند   
. واده افزايش خواهد يافت   ن خا   ـ تعارض كار  ،آسيب به تحصيلات فرزند و يا مواردي از اين قبيل باشد           

سازمان مي تواند انتخاب فرد به سمت مورد نظر را زودتر يا ديرتر در زماني قرار دهد كه با دوران                        
البته بايد در نظر داشت كه نيازهاي خانواده         .   باشد بحراني تحصيلي فرزندان كاركنان تقابلي نداشته      

به بايد  مطالبه زمان نيز    .  چندوجهي است و هر نوع اصلاح از اين قبيل بايد با مشورت دو طرف باشد               
اي باشد كه افراد بتوانند زمان مناسب در محيط كار را با زمان مناسب براي بودن در كنار                          گونه

وري در اين زمينه مساعدت هاي مهمي به رفتار هاي          اه پيشرفت فن  خوشبختان.  خانواده سازگار كنند  
 مديران مي توانند در فضاي مجازي با كاركنان خود در           مثلاً.  استكرده  ر  ادوست در محيط ك    خانواده

بسياري از موارد رابطه برقرار كنند و مديريت درستي از لحاظ تقسيم زماني انجام دهند كه در                        
ها را از طريق     لزامي است در محيط كار حاضر بوده و در بقيه موارد فعاليت            ها ا مواردي كه حضور آن   

 .ورانه انجام دهنداارتباطات فن
ريزي   تبعات كارراهه از طريق مديريت منابع انساني و مطالبه زمان كاري از طريق مديريت برنامه              

واند در جهت كاهش    موريت سازماني مي ت  أمشي و م   و حمايت مدير از زندگي خانوادگي از طريق خط         
رغم  كننده آن است كه در بسياري از موارد علي            يك نتيجه گيج  .   خانواده عمل كند      ـتعارض كار 

دوست افراد ممكن است به حدي به سمت خانواده بروند كه از بسياري از                مساعدت رفتار هاي خانواده  
ت كارراهه و مطالبه زمان در      طور كه ديده مي شود در مورد تبعا       همان.  هاي سازمان دور شوند    آله ايد

�
 /...هنگ خانواده ـ كار و تداخل كار با خانواده از طريقبررسي رابطه فر                                /�
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   ـمطالبه زمان تعارض كار    .   خانواده، اين الگو برجسته شده است          ـارتباط مستقيم با تعارض كار     
 . خانواده را كاهش داده است

. مي دهدنيز   بلكه آن را افزايش      ،دهد تنها تعارض را كاهش نمي     در نظر گرفتن تبعات كارراهه نه      
ادوكسيكال است و مي توان آن را بدين گونه تعريف كرد كه در نظر گرفتن                اي پار  اين نتيجه تا اندازه   

اين امر تا حدي به اين دليل است كه اگر افراد در تبعات به              .  تبعات كارراهه تعارض را كاهش مي دهد     
كه   خانواده ممكن است با توجه به ثابت و اجباري بودن كارراهه و اين               ،صورت اجباري حركت كنند   

مدت  اما اين پذيرش در كوتاه    .  يد كار كند و از محل كار درآمد داشته باشد، آن را بپذيرد            همسر فرد با  
مدت با ناخشنودي همراه مي شود و حتي ممكن است به جدا شدن               سبب كاهش تعارض و در دراز      

هاي متعدد مي تواند    تنها يك پذيرش طولي و در زمان      .  فرد از همسرش و يا ترك خدمت منجر شود         
 .  خانواده را روشن كند ـبطه مثبت مستقيم بين تبعات كارراهه و تعارض كارماهيت را

د كه رفتن فرد به سمت خانواده         ن به اين معني باش     ها مي توانند تلويحاً   از طرف ديگر اين داده     
سبب نوعي سازگاري در فرد مي شود و اين خشنودي فرد را بيشتر به خانواده وابسته مي كند و فرد از                   

پوشي مي كند كه البته اگر خشنودي بيشتر كاركنان از اين طريق                ازماني بيشتر چشم  پيشرفت س 
 مي داند  ،به هر حال سازمان در نگرشي كه اتخاذ كرده        .   سازمان نبايد مخالف آن باشد     ،تأمين مي شود 

خانواده را مستقل از هم تعريف كرد و در اين همزيستي ممكن            توان دنياي كار و    برخلاف گذشته نمي  
 با خشنودي بيشتر كاركنان و احساس             ولي قطعاً   ،هايي هم بشود    ست سازمان دچار آسيب     ا

 . ها توجه دارد، در درازمدت اين تبعات كاهش خواهد يافت كه سازمان به آن قدرشناسي از اين
 زيرا در اين پژوهش با      ، براي پژوهشگران بنيادي مي تواند جالب توجه باشد       اين پژوهش مخصوصاً  

هت مثبت حاصل ضرب بين مسير هاي مستقيم و غيرمستقيم مطالبه زمان و تعارض كار ـ               توجه به ج  
مي توان نتيجه گرفت كه ميانجي حاصل از نوع           +]  08/0  =)  -36/0)  .  (-38/0+)  .  (57/0([خانواده  

اما رابطه بين تبعات كارراهه با تعارض كار ـ خانواده از طرف حمايت                  .  ميانجي تكميلي مي باشد  
توجه به منفي بودن آن از نوع            با  ]-06/0  =+)  24/0)  .  (-38/0+)  .  (69/0(برابر با    [  سرپرست
 . هاي رقابتي استميانجي

هاي بسيار اندكي از نوع تحليل ميانجي وجود دارند كه در              هاي زبان فارسي پژوهش    در پژوهش 
 نهايي ميانجي در اين     در تحليل .  زمان وجود داشته باشد    ها ميانجي رقابتي و تكميلي به صورت هم        آن

  اما از دو   ؛اي پژوهش يك ميانجي كامل براي حمايت مدير از زندگي خانوادگي است و دو ميانجي پاره              
ترين يافته شايد آن باشد كه اگر          اما مهم .  نوع مختلف براي تبعات كارراهه و مطالبه زمان است            

در (كلي ناموفق   ه  ن رفتارها يا ب    در آن صورت اي    ،دوست نباشد  حمايت سرپرست از رفتارهاي خانواده    
مورد تبعات كارراهه و مطالبه        در(و يا تا حد زيادي ناموفق        )  مورد حمايت مدير از زندگي خانواده      

ها  او بايد زمان  .  ها را بر دوش دارد     زيرا سرپرست مشكل اساسي اجراي اين سياست      .  خواهد بود )  زمان
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 نيست، كار وي را كس ديگري انجام دهد و يا             را به صورتي تنظيم كند كه اگر فرد در محيط كار            
 آن سمت بلاتصدي    ،هايي متصدي نداشت   تبعات را به صورتي تنظيم كند كه اگر كارراهه در زمان            

هايي سبب شود كه سرپرست بلافصل از حمايت              ها ممكن است در زمان        اين دشواري .  نماند
ب شكست برنامه شود و بنابراين سازمان        دوست به اندازه كافي سر باز زند و سب           برنامه هاي خانواده 

 . ها غلبه كند لازم است تا سرپرستان را براي اجراي برنامه هاي سازمان آموزش داده و بر مقاومت آن
 اكثراً(اولين محدوديت اين پژوهش گردآوري داده هاي مربوط به تعارض كار ـ خانواده از همسر                 

ها مربوط به تعارض كار ـ         ل بودند و گردآوري داده     اكريل ايران شاغ   بود كه در شركت پلي      )  مرد
 بنابراين پژوهشگران بعدي مي توانند گردآوري داده هاي        ،ها انجام نشده است    خانواده از همسران آن   

محدوديت دوم  .  انجام داده و تحليل هاي چندسطحي انجام دهند      )  زوجي(تعارض را در هر دو شريك       
طور طبيعي در افزايش تعارض     ه   به فولاد مباركه بوده كه ب      اين پژوهش واگذاري مجتمع باغ فردوس     

 افزايش روابط   براياكريل ايران مكان مناسبي       نقش داشته، چون اين سرمايه در اختيار شركت پلي          
ها صورت گرفته است، ممكن است سبب         زمان با گردآوري داده    زوجي بوده و چون اين واگذاري هم       
چنين ممكن است تعديل     هم.   كه از اين واگذاري رنجيده باشند      تورم گزارش تعارض در افرادي باشد     

 . زمان با اجراي پژوهش، روحيه كاركنان باقيمانده را تضعيف كرده باشد نيرو هم
كه متغير هاي پژوهش همگي از نوعي بودند كه به            يت هاي مهم ديگر اين پژوهش اين      داز محدو 

دوست نشان   ا سرپرست مي خواهد خود را خانواده      مدير ي  مسلماً.  دهي وابسته هستند   هاي پاسخ  سبك
نامه هاي خودگزارشي در اين مورد از مطلوبيت اجتماعي و وانمودسازي رنج               دهد و بنابراين پرسش    

 استفاده از چند آزمون براي متغير هاي پژوهش          ،ثر براي غلبه بر سوگيري روش      ؤيك راه م  .  مي برد
 هنوز ابزار هاي چندگانه ساخته نشده       ،غير جديدي است  كه فرهنگ خانواده مت     با توجه به اين    .  بود

ها در يك مقطع زماني پر شده و بنابراين ممكن است برخي از نتايج               است و از طرف ديگر اين يافته      
 . در طول زمان تغيير كند كه پژوهشگران آتي بايد اين نقص را جبران كنند

 از دو نوع     ي است كه در آن مثلاً       يك پيشنهاد مهم به پژوهشگران انجام پژوهش هاي آزمايش          
 در جهت مديريت و بخشي در جهت          بخشي  تااستفاده شد   )  موسوم به كارراهه دوجانبه    (كارراهه  

كارراهه مديريتي زمان   .  پيشرفت در زمينه كارشناسي كه با رشد علمي متناسب است استفاده شود             
 و تعارض كار ـ خانواده را كاهش         بيشتري را مي طلبد و كارراهه اخير مطالبه زماني را كاهش داده            

تقويت مراكز مشاوره يا مشاوره صنعتي مي تواند       .  مي دهد كه بررسي آن موضوع پژوهشي مهمي است       
در حال حاضر مراكز مشاوره تنها شامل        .  در كاهش تعارضات كار ـ خانواده نقش مهمي داشته باشد          

اوران شغلي و مشاوران صنعتي و       حالي كه مش    شناسي باليني و مشاوره است، در       متخصصين روان 
هاي اين   با توجه به يافته     مثلاً ،توانند به علت بپردازند    سازماني به جاي تمركز بر معلول و بيماري مي        

پژوهش اگر مشاور داراي تخصص و متبحر در زمينه پيشرفت شغلي باشد، مي تواند در تعيين كارراهه                

�
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حدي در جهت     نتايج اين پژوهش تا    .  عمل كند ،  استكه تبعات آن كاهش تعارض كار ـ خانواده           
، عريضي و   )1387(پژوهش هاي قبلي، نظير پژوهش هاي مشابه در داخل كشور، عريضي و اميني                

 ـ  مسمر،  )2013(و نيز ازمان و همكاران        )  1393  (30هارسوليو عريضي و حاج    )  1390  (29براتي
يد اين پژوهش با پديدار      د اما بدون تر    .مي باشد)  2012(رنر و هاسدورف     او و )  2012(گلو   و   مگنوس
هاي قبلي در داخل كشور      يعني سرپرست بلافصل و نقش ميانجي آن از پژوهش          ،يك متغير مهم    شدن
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