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Background & Purpose: The issue of work-family conflict has received much attention in 

today's organizations, because it affects the organizational success and the personal life of 

employees. Studies in this field emphasize its two-dimensionality: work family conflict (WFC) 

and family- work conflict (FWC). Therefore, the research seeks to identify the affecting factors 

and consequences of both of the conflicts. 

Methodology: This interpretive research has used the systematic literature review (SLR) method 

to answer the main research question. Its information sources include related articles that have 

been published in international scientific databases from 1992 to 2023 and entered the systematic 

review process based on acceptance criteria. Finally, after evaluating their quality based on Q and 

H indexes of publications, 91 articles were analyzed using coding method. 

Findings: The identified antecedents of work-family conflict were classified into four categories: 

nature of job, time-related antecedents of the job, job requirements and work conditions, and 

social pressure of the job, which lead to two categories of consequences: weakening of the family 

role and Weakening the quality of family life. The antecedents affecting family-work conflict are 

also classified into three categories: family status of employees, role-oriented family antecedents, 

and family social pressure. The consequences of these antecedents include: psychological job 

consequences, behavior-oriented job consequences, and performance-oriented job consequences. 

Conclusion: The findings of this research can help managers and organizations to better 

understand the antecedents and consequences related to both areas of the conflict so that they can 

effectively take steps to solve the problems of the working and family life of employees. 

Additionally, the findings of this study, by integratingng the findings of previous studies, have 

helped to improve the richness of existing knowledge in this field. 
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  اي دوساحتي عنوان سازه خانواده بهو  تعارض كار يامدهايمند بر پيشايندها و پ مروري نظام
  

  3مريم صوفيابادي، 2ناصر عسگري ،1مهدي احمدي 

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله
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 بـر  زيـرا  اسـت؛  گرفتـه  قـرار  توجه كانون در بسيار امروزين، هاي سازمان در خانواده ـ   كار تعارض وضوعم :زمينه و هدف
 تعـارض : دارنـد  تأكيد آن بودن ساحتي دو به حوزه اين مطالعات. گذارد مي تأثير كاركنان شخصي زندگي و سازماني موفقيت

 از ناشـي  پيامـدهاي  و بـروز  بر مؤثر عوامل شناسايي دنبال به حاضر، پژوهش رو اين از. كار با خانواده تعارض و خانواده با كار
  .است تعارض اين ساحت دو هر

. اسـت  كـرده  اسـتفاده  پژوهش اصلي پرسش به پاسخ براي ادبيات، مند نظام مرور روش از تفسيرگرايانه پژوهش اين :روش
 2023 تـا  1992 سـال  از المللـي،  بـين  معتبـر  علمي هاي پايگاه در كه مرتبطي هاي مقاله بر است مشتمل آن اطلاعاتي منابع
 كيفيت ارزيابي از پس نهايت، در و شدند وارد مند نظام مرور فرايند به پذيرش معيارهاي اساس بر ها مقاله اين. اند شده منتشر

  .شد تحليل كدگذاري روش از استفاده با مقاله 91 ها، نشريه ايندكس اچ و كيو هاي شاخص اساس بر ها آن

 محـور  زمان پيشايندهاي شغل، ماهيتي پيشايندهاي دسته چهار در ،خانواده ـ كار تعارض شده شناسايي پيشايندهاي :ها يافته
 پيامـد  دسـته  دو بروز به كه شدند بندي طبقه قرار شغل اجتماعي فشار و كاري محيط و الزامات به مربوط پيشايندهاي شغل،
 كـار  ـ  خانواده تعارض بر مؤثر پيشايندهاي. خانوادگي زندگي كيفيت تضعيف و خانوادگي نقش ايفاي تضعيف: شوند مي منجر
. خـانواده  اجتمـاعي  فشـار  و محـور  نقـش  خانوادگي پيشايندهاي شاغل، خانوادگي وضعيت: شدند بندي طبقه دسته سه در نيز

 پيامـدهاي  و رفتـارمحور  شـغلي  پيامـدهاي  شـناختي،  روان شغلي پيامدهاي: از اند عبارت نيز پيشايندها اين از ناشي پيامدهاي
  .عملكردمحور شغلي

 سـاحت  دو هـر  بـا  مـرتبط  پيامدهاي و پيشايندها تا كند مي كمك ها سازمان و مديران به پژوهش اين هاي يافته :گيري نتيجه
 مـؤثري  هاي گام كاركنان، خانوادگي و كاري زندگي مشكلات و مسائل رفع براي بتوانند و كنند شناسايي و درك بهتر را تعارض
 زمينـه  ايـن  در موجـود  دانـش  غناي ارتقاي به پيشين، مطالعات هاي يافته تجميع با مطالعه اين هاي يافته ديگر، سويي از. بردارند
  .است رسانده ياري

  مند ادبيات نظام تعارض كار ـ خانواده، تعارض خانواده ـ كار، مرور :ها كليدواژه

02/07/1402  
14/08/1402  
12/09/1402  
10/10/1402  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار

  
مطالعـات   .اي دوسـاحتي  عنوان سازه مند بر پيشايندها و پيامدهاي تعارض كار و خانواده به مروري نظام). 1402( صوفيابادي، مريم ناصر و ،مهدي؛ عسگري احمدي، :استناد

/JHRS.2024.1DOI: https://doi.org/9152010.22034    .41-1 ،)4(13ع انساني، مناب

  
    mehdi_ahmadi98@atu.ac.ir   :رايانامه. تهران، ايران ،يئمديريت دولتي، دانشكده مديريت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبا ، گروهدانشجوي دكتري  .1
  nasgari@ut.ac.ir   :رايانامه. دانشيار، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه هوايي شهيد ستاري، تهران، ايران. 2
  .ايــران ،دانشــگاه تهــران، تهــراندانشــكدگان تهــران، ، مــديريت دولتــي و علــوم ســازماني، دانشــكده رهبــري و ســرمايه انســاني گــروه ،دانشــجوي كارشناســي ارشــد. 3
 maryam.sufiabadi@ut.ac.ir  :  رايانامه 
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  مقدمه
متحـول سـاخته اسـت     هـاي بسـيار   جنبههاي اخير تغييرات اساسي در ماهيت خانواده، نيروي كار و كار، زندگي ما را  در دهه

 مـدرن  هايي با سـاختارهاي  خانواده سمت به) آور خانه عنوان نان مرد به تنها( سنتي ساختارهاي از ها خانواده). 2018، 1راابوبك(
 ؛2009 ،3زيو و گريس؛ 2010، 2ليو اسماع وانيسامباس ن،يديس(اند  تغيير جهت داده) هايي با منابع درآمدي دوگانه زوج مانند،(
 كـارگران  و كننـد  مـي  شـركت  كـار  در بيشـتري  زنان كه يطور به ؛است شده تر متنوع كار همچنين نيروي .)2005 ،4رونيبا

 ).2022 زانو،يل؛ 2023، 5يو كازوم بونروانگي، سيكاوا( مانند مي باقي شغلي هاي موقعيت در تري طولاني مدت براي ،تر مسن
هاي تجـاري، تغييـر كـرده     رقابتي بر سازمان شدن و افزايش فشارهاي جهاني ةنتيجدر  ،با اين تحولات، ماهيت كار زمان هم

هـا از   ايجـاد و حفـظ مزيـت رقـابتي، سـازمان      بـراي ي كه طور به ؛)2008، 6يبارترام و تاناكود ،يليبورچ؛ 2011 ائو،يل(است 
، يو سـناج  يموكـانز (كاركنان خود انتظار دارند كه زمان بيشتري را به كار اختصاص دهند تا درآمـد بيشـتري كسـب كننـد     

ژانـگ و  ( راسـتاندارد يغ يكار باتيكار، از جمله گسترش ترتو شرايط  تيدر ماه راتييتغبه بيان ديگر، ). 2011 ائو،يل؛ 2017
، 9ني ـو و انكوي ـب لـور يت س،يكاسـپر، هـر  (، ساعات كاري طولاني )2014، 8كاوليشو، بيرچ، مك لنن و هيز ؛2020، 7همكاران

غالـب  عنـوان شـكل     بـه  دوشـغله  هـاي  ظهور خانواده، )2005، 10ينليبوردو و بركاسپر، لاكوود،  ،ياب ؛2005 رون،يبا ؛2011
ي روي ـدر ن خردسـال فرزندان  يمشاركت زنان دارا شيافزاو ) 2014، 11؛ مت، يونال و بيلن2018ر، اابوبك(هاي مدرن  خانواده

، فنل و لسمايتاتمن، هوستاد،  ؛2008 ،13، باباكوس و كاراتپهاواسي؛ 2009 ز،يو و گريس ؛2017، 12و چان اتيكال ،اتيكال(كار 
هاي كاري و خانوادگي  و مديريت مسئوليت داده رييتعامل كار و خانواده را تغ يها وهيش يريبه طرز چشمگ ،)2006، 14لديكانف

 هـا و نيازهـاي ناسـازگار زنـدگي كـاري و      كردن خواسته برآورده دغدغةي كه طور بهبرانگيزتر كرده است؛  را دشوارتر و چالش
 ؛2017، 16دروي ـچانـگ، ژو، وانـگ و هر   ؛2017 ،15يو سناج يموكانز(خانوادگي، باعث بروز تعارض كار و خانواده شده است 

  ). 2012 ،17منيو ش نيگلاو
 كـار  ةحوز از نقش فشارهاي ،آن در كه تعريف شده است نقشي بين تعارض از شكلي ،WFC(18( كار ـ خانواده  تعارض

 1روزنتـال  و اسـنوك  كـوين،  ولـف،  كـان، ). 1985، 19يوتـل هـاوس و ب نيگر( است ناسازگار يكديگر با هايي از جنبه ،خانواده و
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Abubakar 
2. Md-Sidin, Sambasivan & Ismail 
3. Seiger & Wiese  
4. Byron 
5. Kawai, Sibunruang & Kazumi 
6. Burchielli, Bartram & Thanacoody 
7. Zhang et al 
8. Cowlishaw, Birch, McLennan & Hayes 
9. Casper, Harris, Taylor-Bianco & Wayne 
10. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 
11. Mete, Unal & Bilen 
12. Kalliath, Kalliath & Chan 
13. Yavas, Babakus & Karatepe 
14. Tatman, Hovestadt, Yelsma, Fenell & Canfield 
15. Mukanzi & Senaji 
16. Chang,  Zhou, Wang & Heredero 
17. Glavin & Schieman 
18. Work-family conflict 
19. Greenhaus & Beutell 
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 خانواده و كار ةحوز از نقش فشارهاي ،آن در كه كنند مي تعريف نقشي بين تعارض از شكلي را تعارض كار ـ خانواده ) 1964(
و  كريابـوب ؛ 2021، 2آمـاه (كنـد   يرا دشـوارتر م ـ  يگـر يد انطباق با ،يكياز  يرويكه پ يا گونه به ؛است ناسازگار متقابل طور به

 اخيـر  مطالعات اما ؛گرفتند مي نظر در بعدي ساحتي يا تك تك اي سازه را خانواده و كار تعارض ،اوليه مطالعات ).2020، 3ادوارد
كـار ـ    تعـارض  نـابراين، ب. )2003، 4رثور و وادزوكارلسـون، د (انـد   سازي كرده عدي مفهومدوساحتي يا دوبسازة  نوعيآن را 
جايي اسـت   خانواده، با كار تعارض). FWC( 5خانواده با كار و تعارض )WFC( خانواده در كار تعارض: دارد جهت دو خانواده

 هـاي  نقـش  كـه  جـايي اسـت   كـار،  بـا  خانواده شود و تعارض مانع از انجام وظايف خانوادگي مي كاري هاي نقش ،آن در كه
و  سـلاك يس، روسـكا يلسن چ،ياسـموكتونوو  ؛2021، 6لابراگ، بـالارد و فرونـدا  ( شود مي كاري وظايف انجام از مانع خانوادگي

   ).2017، 7تيبنا
 و ادوارد، كريابـوب (دارد فـردي   پيشـايندها و پيامـدهاي منحصـربه    ،دو مفهومهر مطالعات مختلف حاكي از آن است كه 

؛ 2002، 10اندرسون، كافي و بايرلي ؛2005 رون،يبا ؛2003، 9كيرو تت كيفرون، كو ؛2012، 8وكمبيو ن وزيه ات،يكال ؛2017
 ؛1999، 14و بـارام  بي، گوتليكلوئ ؛1999، 13و كروپانزانو يگراند؛ 1992، 12فرون، راسل و كوپر ؛2000، 11كارلسون و كاچمار
از  ،مفهوم فرد اين دو ربهپشتيباني از تمايز پيشايندها و پيامدهاي منحص). 1996، 15وتلي، گودشالك و بتيپاراسورامان، پوروه

زيـرا   ؛كار تـأثير بگـذارد   ةحوزبايد عمدتاً بر  ،، تعارض خانواده با كارتئورياين بر اساس . گيرد ت ميئنش 16تقابل دامنه ةنظري
، 17و همكـاران  اورلانـا (بـرعكس  شـود و   ديگر مـي  ةحوزباعث ايجاد مشكلات در  ،يعني خانواده ،تعارض ناشي از يك حوزه

 ةحـوز تعارض كار با خانواده در منشأ كند كه  يگر، ديدگاه تقابل دامنه فرض ميبه عبارت د). 1992و همكاران،  فرون؛ 2023
تعـارض  منشأ  در مقابل،. رساند مانند رضايت زناشويي آسيب مي ،به متغيرهاي مرتبط با خانواده ،اول ةاما در درج ؛كاري است

منطـق   .رسـاند  مانند رضايت شغلي آسيب مي ،به متغيرهاي مرتبط با كار ،جه اولدر در و خانواده است ةحوزخانواده با كار در 
تداخل پيـدا كنـد، افـراد در    ) كار براي مثال(با نقش ديگري  )خانواده براي مثال(است كه وقتي يك نقش  آنده پشت اين اي

در ارتباط با پيشايندها  ).2014، 18ونتاگنوه و س(شد  مواجه خواهند با مشكل )كار براي مثال(هاي نقش گيرنده  انجام خواسته
 ه،عمدطور  به ،)مانند ساعات طولاني كار و ابهام نقش در كار(هاي مربوط به كار  زا و ويژگي عوامل استرس گفت كهتوان  مي

و  زا ري دارد، در حـالي كـه عوامـل اسـترس    كـا  أتعارض كـار و خـانواده منش ـ  شوند؛ زيرا  به تعارض كار با خانواده مربوط مي

                                                                                                                                                                                   
1. Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal 
2. Amah 
3. Aboobaker & Edward 
4. Carlson, Derr & Wadsworth 
5. Family-work conflict 
6. Labrague, Ballard & Fronda 
7. Smoktunowicz, Lesnierowska, Cieslak & Benight 
8. Kalliath, Hughes & Newcombe 
9. Frone, Quick & Tetrick 
10. Anderson, Coffey & Byerly 
11. Carlson & Kacmar 
12. Frone, Russell & Cooper 
13. Grandey & Cropanzano 
14. Kelloway, Gottlieb & Barham 
15. Parasuraman, Purohit, Godshalk & Beutell 
16. Cross domain theory 
17. Orellana et al 
18. Nohe & Sonntag 
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به تعارض خـانواده   بيشتر ،)زماني خانوادگي و داشتن فرزندان خردسال هايمثال تعهد طور  به(هاي مربوط به خانواده  ويژگي
و تمايز ايجـاد شـده بـين دو     رغم تفكيك ما عليا). 2011، 1بهام( گردد آن به خانواده بازمي أشدند؛ زيرا منش با كار مرتبط مي

ي كـه نتـايج   طور به ؛اند هاي متناقضي را منتشر كرده نتايج و يافته ،ارض كار و خانوادهتع ةحوز ، بسياري از محققان درمفهوم
از مطالعـات پيامـدهايي   برخـي   ،مثـال  طور به. استكرده فهمي  سردرگمي و كجبسياري از محققان را دچار  ،ها آنتحقيقاتي 

، 2؛ تومـاس و گانسـتر  2002اندرسون و همكـاران،  ( دان نسبت داده WFC و عملكرد ضعيف در محل كار را به همچون غيبت
 FWCدهاي پيامرا  ها آن ،مطالعات ديگردر حالي كه  ؛)1988، 5؛ برك1992، 4؛ آري1990، 3مسونيگاف، ماونت و ج؛ 1995
 در هـا  وجـود ايـن تنـاقض   ). 1992 ،7فرون، راسل و كـوپر  ؛1997و همكاران،  فرون؛ 2010، 6سينامون و ريچگالي ( دانند مي

هـاي   در نهايـت، اهـم شـكاف    .، ضرورت بررسي موضوع را دوچندان كرده استتعارض كار ـ خانواده  ةحوزادبيات مربوط به 
  :كردزير خلاصه  موضوعاتتوان در  تعارض كار و خانواده را ميحوزة  پژوهشي موجود در

 ميزان كنترلـي كـه    ها آنا به اعتقاد زير ؛اند محققان اكثر مطالعات خود را روي تعارض كار و خانواده، استوار ساخته
بنابراين بيشتر تحقيقات به تعارض كار بـا  ؛ بسيار كمتر از زندگي خانوادگي است ،شخص در زندگي كاري خود دارد

 .خانواده اختصاص يافته است تا تعارض خانواده با كار

 هـاي كمـي    با اسـتفاده از روش  را تعارض كار ـ خانواده، موضوع مدنظر  ةهاي صورت گرفته در حوز بيشتر پژوهش
 .خورد اين موضوع كمتر به چشم ميدر خصوص هاي كيفي  اند؛ در حالي كه پژوهش بررسي كرده

 تنوع، آشفتگي و تناقض بسيار تعارض كار با خانواده و خانواده با كار ةها و نتايج تحقيقات پيشين در حوز بين يافته ،
 .زيادي وجود دارد

 يـك چـارچوب   ، بندي پيشايندها و پيامـدهاي هـر دو مفهـوم    شناسايي و دسته براي شيندر مطالعات پي ،در نهايت
  .وجود نداردنظري قوي 

با استفاده از يك چارچوب نظري مشخص، به بررسي موضوع مدنظر خواهيم پرداخت پژوهش حاضر در  بر اين اساس،
هـاي تحقيقـاتي    بر اساس خـلأ . مفهوم، دست پيدا كنيمتري از پيشايندها و پيامدهاي دو  تر و عميق تا بتوانيم به درك شفاف

حاضـر   ة، هـدف اصـلي مطالع ـ  تعارض كار با خانواده و خانواده با كـار  درك بهتر از پيشايندها و پيامدهاي ةتوسع اشاره شده،
دو سـاحت   آمده در ارتباط بـا هـر   دست هنتايج ب ةشناسي، چارچوب نظري و ارائ رو، از حيث روش بنابراين پژوهش پيش ؛است

  . نوآور است ،تعارض كار ـ خانواده

  نظري پژوهش پيشينة
   كار ـ خانوادهماهيت دوساحتي تعارض 

 ـ  يشـكل «بودند كه به تعارض كار و خانواده اشاره كردند و آن را  يكساننخستين ) 1985(و بوتل  نهاوسيگر  نياز تعـارض ب
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Beham 
2. Thomas & Ganster 
3. Goff, Mount & Jamison 
4. Aryee 
5. Burke 
6. Gali Cinamon & Rich 
7. Frone, Russell & Cooper 
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كه  امعن نيبه ا ؛»است ناسازگار گريكديبا  هايي جنبهاز  ،انوادهكار و خ ةحوزنقش از  يفشارها ،كه در آنتعريف كردند  ينقش
؛ 2020 ،ژانگ و همكاران( »شود يدشوارتر م) كار( يمشاركت در نقش خانوادگ ليدل به ،)يخانوادگ( يمشاركت در نقش كار«
 يازهـا يو ن يكه زمان، انـرژ  ديآ يبه وجود م هنگاميكار و خانواده  عارضتبه بيان ديگر، ). 2015 ،1و كنستانتوپولوس ونويتس

گالتـا و  ( سـازد  يرا دشوار م) خانواده ايكار ( گريد ةحوز يها برآوردن خواسته ،)خانواده ايكار (حوزه  كينقش در  كي يرفتار
 ـ  ). 2005، 3و روزنر نويندووي، كوچر، ايكيسردن گزيبراگر، رودر؛ 2019، 2همكاران  ـ  ياگرچـه اصـطلاح كل كـار و   نيتعـارض ب
تـداخل داشـته باشـند،     گريكـد يبـا   تواننـد  يم شخصي و يا حرفه يها تيكه مسئول هم گوياي اين نكته بوداز قبل  ،خانواده

كـه   افتـد  ياتفـاق م ـ  جـايي  تعارض كار و خـانواده : كنند يم يبند كار و خانواده را طبقه نيدو نوع تعارض ب مختلف لعاتمطا
 دهـد  يرخ م ـ هنگـامي  كه تعارض خانواده و كار يدر حال ؛اشته باشدتداخل د يخانوادگ يزندگ يها تيكار با مسئول يفشارها
تـاتمن و همكـاران،    ؛1985 تـل، ويو ب نهـاوس يگر ؛2003فرون و همكـاران،  ( با كار تداخل داشته باشد يخانوادگ يكه زندگ

مربوط حضور در امور  يكند و زمان و مكان فرد را برا يرا اشغال م يكارريساعات غي، كار فيكه تكال يزمانمثالش  .)2006
 يكـار  يهـا  تي ـفعال انجام مانع ،يخانوادگ يها تيكه مسئول ديآ يبه وجود م هنگاميدوم  تعارض .كند يخانواده محدود مبه 
 وظـايف به  يدگيرس يرا برا ها آن ييتوانا ،خانواده ياز اعضا يكيكه مراقبت از  ؛ مثال اين تعارض نيز هنگامي استشود يم

هسـتند،   يا عوامـل جداگانـه   ها آنكه  دهيا نيبا ا مطابق ).2021، 4و بووا اكونويديآرس ،يملف ،ياور بن( كند يمحدود م يكار
انـد كـه    نشـان داده  قاتيتحق عضيمثال، ب طور به. دارند يمتفاوت يامدهايو پ ندهايشايتعارض كار با خانواده و خانواده با كار پ

و  يعاطف يامدهايو پ گيرد نشئت ميمربوط به كار  يها يژگيزا و و ل استرساز عوامنخست،  در وهلة ،تعارض كار با خانواده
 جيو نتـا  گيـرد  سرچشـمه مـي  از خـانواده   ،كه تعارض خانواده به كـار  يدر حال ؛كند يم ينيب شيمربوط به خانواده را پ يرفتار

نقـش   كي ـتداخل از  يسطوح بالا هاست ك نيا يفرض اساس). 1997فرون و همكاران، (كند  يم ينيب شيمربوط به كار را پ
فرونـه و همكـاران    ،مثال رايب). 1992فرون و همكاران، (كند  ينقش دوم را دشوارتر م يها برآوردن خواسته گر،يبه نقش د

فـرون و  ( افتنـد يعملكـرد خـانواده و شـغل     جينتـا  ينيب شيپ يبرا ،بيترت كار را به اتعارض كار با خانواده و خانواده ب) 1997(
  . )1997ن، همكارا

  كار ـ خانوادهتعارض  انواع
 تعـارض  و رفتار بر مبتني تعارض زمان، بر مبتني تعارض: شدند قائل تمايز تعارض شكل سه بين) 1985( بوتل و گرينهاوس

 انجـام  نقـش،  يـك  بـه  شـده  داده اختصاص زمان« كه افتد مي اتفاق هنگامي زمان بر مبتني تعارض. فشارتنش با  بر مبتني
و  بمانـد  كـار  سـر  ديروقـت  تـا  است ممكن اجتماعي مددكار يك مثالش اين است كه ؛»كند مي دشوار را ديگر نقش الزامات

 رفتارهاي كه دهد مي رخ زماني رفتار بر مبتني تعارض. دهد قرار خود ةخانواد اختيار در را زمان اين نتواند و كند ياضافه كار
 مـددكار  يكمانند اينكه  ؛باشد ناسازگار ديگر ةحوز در مناسب رفتارهاي با) ادهخانو يا كار( حوزه يك در استفاده براي مناسب

 نيـز  خانـه  دررا  يرفتـار  چنـين ، نامناسـبي  طـور  به و كند استفاده كننده مراجعه با تهاجمي رويكرد ازدر محل كار،  ،اجتماعي
 در شـده  تجربـه  فشـار  كه دهد مي رخ زماني ،فشار بر مبتني تعارض. )2015، 5پلانك و ولز نيآرمسترانگ، اتك( استفاده كند
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1. Tsionou & Konstantopoulos 
2. Galletta et al 
3. Bragger, Rodriguez-Srednicki, Kutcher, Indovino & Rosner 
4. Ben-Uri, Melfi, Arcidiacono & Bova 
5. Armstrong, Atkin-Plunk & Wells 
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 احساسـات  بـا  اغلـب  تعـارض  از شكل اين. كند مي دشوار ديگر ةحوز دررا  ها نقش انتظارات و ها خواسته برآوردن حوزه، يك
 شـود  مـي  مشـخص  ،كنـد  سـرايت  ديگري به تواند مي و شود مي ايجاد حوزه يك در كه) و افسردگي عصبانيت ،مانند( منفي

    .)2015، 2ولز و هوگان نور،يمبرت، ملا ؛2016 ،1يترمبل منصور و(

  چارچوب نظري پژوهش
ارض كـار  عد تعدرك بهتر پيشايندها و پيامدهاي مربوط به هر دو ب منظور به و چارچوب نظري ةتوسع در پژوهش حاضر براي

 ـ  عـارض دامنه، ت تئوري تقابل بر اساس. شده است، استفاده 3سرريزشدگي ةدامنه و نظري تقابل ةنظريـ خانواده، از   اخـانواده ب
در  يمشـكلات  شود تا ميعث با ،خانوادهيعني  ،از يك حوزه گرفته شئتنيرا تعارض ز ؛كار تأثير بگذارد ةحوزبر  بايد بيشتر ،كار
روانـي   فشـار بـه   ،شود خانواده تحميل مي ةحوزهاي نقشي كه توسط  بسياري از خواسته طور مثال، ؛ بهشود ايجاد ديگر  ةحوز

 هـاي  نقـش ممكن است توانايي فرد را براي اجراي مناسـب   ،فشار رواني ايجاد شده .شود ميمنجر كاري  هاي مرتبط با نقش
 هـا  الزام ،ها ها از مسئوليت اين خواسته .ساندبربستگي سازماني فرد آسيب  به دل تواند مي ،خود سهمكه به  كاري كاهش دهد

، 4سومرو، بريتينكر و شـاه  ؛2023و همكاران،  اورلانا( گيرند نشئت ميخانواده يا خانه  هاي شمرتبط با نق هايتعهدو  هاانتظار
كند، به اجـراي نقـش    ها و رفتارهاي فردي كه در يك نقش بازي مي ، نگرشها سرريزشدگي، حالتنظرية بر اساس ). 2018

شـناختي   ت كاركنان را در معرض پريشاني روانممكن اس ،پرخاشگري در محل كارتجربة  ،مثال طور به؛ كند ديگر سرايت مي
تأثير منفي  ها آنهاي خانوادگي  سرايت كند و بر اجراي نقش ها آنخانوادگي حوزة به  و اين پريشاني كاري قرار دهدحوزة در 

كـاري و   هـاي  بـه تعـارض   توانـد  مسـئله مـي  اين . هاي خانگي و مراقبت از فرزندان مانند ناتواني در انجام مسئوليت ؛بگذارد
بايد زمان بيشـتري را بـه كـار خـود      ،زا مواجهند كاري با عوامل استرسحوزة بنابراين كاركناني كه در  ؛شودمنجر خانوادگي 

پـژوهش حاضـر، از منظـر     در ).2018، 5چن( خود را انجام دهندهاي خانوادگي  مسئوليتنخواهند بود  اختصاص دهند و قادر
  . خواهيم پرداختبندي پيشايندها و پيامدهاي هر دو مفهوم  دسته هاي ياد شده، به شناسايي و تئوري

  شناسي پژوهش روش
ها، كيفـي   و از نظر ماهيت و جنس دادهگيرد  ميحاضر به لحاظ مباني فلسفي پژوهش، در زمرة پارادايم تفسيري قرار  ةمطالع

دنبال شناسايي و معنابخشـي   به ،گرايانه ثباتبر خلاف تحقيقات با رويكرد كمي و ا ،زيرا در تحقيقات كيفي شود؛ محسوب مي
منـد   نظـام مـرور   روش از همچنين در ارتباط با راهبرد و استراتژي پژوهش، تحقيق حاضر. به واژگان هستيم نه اعداد و ارقام

. مركـز دارد ت هاي تعارض كار و خـانواده يامدپيشايندها و پمرتبط با  علمي نابع معتبرم يرو و كند ياستفاده م SLR(6( ادبيات
 ـ يهـا  شـدت از دسـتورالعمل   به رايز ؛است قاتيتحق بيترك يبرا مطمئن يابزار مند مرور نظام روش شـده و   نيـي تع شياز پ
بـه بيـان    ).2023، 7و سـوراچاراتكوماتونكو  ايرتيدشپانده، جباراج نه،يرد(كند  يم يرويپ حيو صر كردنيتكرار يعلم يها روش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mansour & Tremblay 
2. Lambert, Minor, Wells & Hogan 
3. The spillover theory 
4. Soomro, Breitenecker & Shah 
5. Chen 
6. Systematic Literature Review 
7. Redine, Deshpande, Jebarajakirthy & Surachartkumtonkun 



  
  

   1402زمستان  ،4، شماره 13مطالعات منابع انساني، دوره  7 

 
 

و بـر   سـازد  يم ـ ريپـذ  امكـان  يقاتيتحق هاي را در حوزه يديكل يها افتهي يبند طبقه يا بندي مند، دسته ديگر، روش مرور نظام
حسن، دامور  و،يوا يد(پذير سازد  امكان ندهيآ قاتيتحق يبرا هاي روشني را يريگ تا جهت كند يم ديناشناخته تأك يها يژگيو

توانـد   برده مـي  بر اين اساس، روش نام ).2019، 3يو مالون اريمرتز، بو ؛2021، 2و رز يدي، دوومرچانتپل،  ؛2022، 1ينيسيو ت
هـا و   از دسـتورالعمل  ،پـژوهش  نيا در. تر از نتايج تحقيقات گذشته، سهم بسزايي داشته باشد تصويري بزرگ ةدر ادغام و ارائ

  :مرحلـه  مشتمل اسـت بـر شـش   اين پروتكل . )2004 چنهام،يك( ميكرد يرويپ) 2004( 4چنهاميك يشنهاديپ SLRپروتكل 
؛ ارزيابي و انتخاب منـابع  رايندـف. 3؛ اسايي منابع اطلاعاتيـشن. 2؛ هاي پژوهش بر اساس اهداف و مسائل طراحي پرسش. 1
به  ،در ادامه ).2004كيتچنهام، (هاي پژوهش  ها بر اساس پرسش تحليل يافته. 6؛ ها استخراج داده. 5 ؛ارزيابي كيفيت منابع. 4

 . شود پرداخته ميها،  مند در قالب يافته شده در هر يك از مراحل مرور نظامانجام  هاي تشريح اقدام

   هاي پژوهش طراحي پرسش: 1ة مرحل
 وجو جست ةنحو ،زيرا انجام اين كار ؛كردن و تعيين سؤال پژوهش بسيار اهميت دارد مشخص ،مند مرور نظام فراينددر اجراي 

برخي از مطالعات  .سازد را به اهداف مورد انتظار در پژوهش نزديك مي شگرسازد و پژوه ميرا محدود  موضوع بررسي ةدايرو 
، 5و همكـاران  شـفقت ( كند ميكمك  پژوهش سازي و پيوند بين هدف و سؤال به شفاف ،نشان داده است كه شناسايي سؤال

زنـان   ادتعـد و  شغلهدو  يها انوادهمشاركت زنان در بازار كار، تعداد خ شيافزادليل  به ،ـ خانوادهبا افزايش تعارض كار .)2021
و  كـار ـ خـانواده   تعـارض  ها به پيشـايندها و پيامـدهاي    و توجه سازمان قيبه تحق ازين ،فرزند خردسال در خانه يشاغل دارا

 ةدو ساحتي است، مطالع يمفهوم ،با توجه به اينكه تعارض كار ـ خانواده. است افتهي شيافزا چشمگيري طور به ،خانواده ـ كار
روي مفهوم تعـارض   و اند تمركز كردهكه تحقيقات گذشته بيشتر روي تعارض كارـ خانواده حكايت دارد از اينپژوهش پيشينة 

بر اين اساس هدف اصلي در پژوهش حاضر، شناسايي و درك درست . اند چنداني انجام نداده بررسي و واكاويخانواده ـ كار،  
بـر اسـاس    ،حاضـر  بنابراين پـژوهش  ؛مبتني بر چارچوب نظري ياد شده است ،هومپيشايندها و پيامدهاي مرتبط با هر دو مف

  ند؟ا كدام خانواده ـ كارپيشايندهاي و پيامدهاي تعارض كار ـ خانواده و  :سؤال استاين دنبال پاسخ به  مسئله و هدف، به

  شناسايي منابع اطلاعاتي: 2 ةحلمر
، 6امرالـد : هـا عبـارت بودنـد از    ايـن پايگـاه  . گردآوري مقالات انتخـاب شـد  وجو و  جست براي پايگاه اطلاعاتي هفتدر ابتدا 
ايـن تعـداد پايگـاه    دليـل انتخـاب   . 12و وايلـي  11، تيلور و فرانسيس10، اشپرينگر9، سيج ژورنال8دايركت ، ساينس7گيت ريسرچ

 هـاي  همقال ةهم ييظور شناسامن به. بود مدنظر هاي هكاملي از مقالمجموعة كمابيش به  بدون محدوديت، دسترسي، اطلاعاتي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Di Vaio, Hassan, D’Amore & Tiscini 
2. Paul, Merchant, Dwivedi & Rose 
3. Maertz, Boyar & Maloney 
4. Kitchenham 
5. Shafaghat et al 
6. Emerald  
7. Researchgate  
8. Sciencedirect  
9. Sagejournal 
10. Springer  
11. Taylor and francis  
12. Wiley  
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ـانواده و    
ته شـده   

 410از  ي
 يهاي هقال

از  رحلـه  

. بـود  هـا 
خانواده ـ  
نواده يـا   

و  )ورود(
اعمـال   

  

عنـوان   ه 
ب منـابع   
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تكـر ةمقال 28، 

عنوان وبررسي  
رض كار ـ خانو

ي تعها و پيامدها
ارهيسـپس، مع  .
هياول ليوتحل هي
ارزيابي كيفيت ةل

  

يـارز. ررسي شد
در اين مرحله. ت

طمينـان از كيفيـ

   همكاران

كنخست،در گام 
آن اضافه شد كه

ن در نهايت، .ديم
تك هاي همقال جا،
اساس نيابر . د

ت،فيلتر نخس.
تعا اكه  ب هايي ه
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مرحله حذف شد
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ةمقاله وارد مرحل
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هاست تخراج داده

بـراي اط . بودند

  
  

احمدي و.../واده

د ،خانواده ـ كار 
 پيامدها هم به آ

قرار داد 2023ا
نجيدر ا. بود يرار

بود  ت دانلود شده
  .ت

  )ي
.اعمال شد ها هال
همقال شد و يرس
بدون تمركه  يي

م نيمقاله در ا 1
يمطالعات ةهم ي
165حذف و ه

فرايندنتخب در

متن مطالعات،
است يطالعات برا

منتشر شدهعتبر

عارض كار و خانو

كار ـ خانواده و
پيشايندها و ،وم

تا 1992از سال
تكر هاي همقالف

متفاوت اي كسان
افتيكاهش  382

غربالگري(نابع
ترين مقا  مرتبط

برر ها همقال نيا
هاي همقال ن،يبر ا 

175در مجموع
يبرا 1شكل  در

مقاله 42ر نهايت

منابع من. 1 شكل

بودن طيجد شرا
مجموعه مط يز

هاي مع ر نشريه

دها و پيامدهاي تع

مدهاي تعارض ك
و در گام دو  شد
را ا وجو جستي 

حذفگام بعدي،
كي ةداد يها گاهي

2به  ها هعداد مقال

ي و انتخاب من
انتخاب برايتر

يا عنوان يضوع
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ش
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وجو جست ـ كار 

زماني ةچنين باز
گ. ميكرد يآور ع

يبار از پا ني چند
تعدو  شد حذف ي

زيابيار فرايند: 3
رحله چندين فيلت

ارتباط موض كار، 
حذفداشتند، ي نط
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توض )خروج(ش 

ماند يباق هاي هل

كيفيت ارزيابي: 
ايارز براي ،رحله

مرح نيآخر، فير
فهرس هايي ه مقال

مروري نظا
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Quartile  وH-index در سايت ،علمي هاي همجل SJR ـ هايي در اين بررسي وارد شدند كه مقاله. بررسي شد   هـاي  هدر مجل
 نيمنتشر شده در ا هاي هفقط مقال گفتني است كه .نددومنتشر شده ب H-index>30و  Q1-Q2با ضرايب تأثير شده  فهرست

 ،يت پس از ارزيابي كيفيـت در نها .ندشد در نظر گرفتهدر پژوهش حاضر عالي  تيفيك با يِقاتيتحق يخروج وانعن به ها، همجل
هـاي منتخـب مشـاهده     مقالـه  1در جـدول  . براي بررسي بـاقي مانـد  مقاله  91مقاله حذف و  74بر اساس معيارهاي مدنظر، 

  . شود مي

  ، نام نشريه و معيارهاي كيفيت منابع فراواني، پژوهشنام پژوهشگران و سال بر اساس  ها هتوزيع مقال. 1جدول 
فراواني 

  ها همقال
يب ضر
)Q(  

ضريب 
)H(  پژوهشگر   نام نشريه)شناسه  )سال  

1 1 358 Academy of Management Pak et al., 2018  1

2  1  324  Journal of applied psychology  
Ford et al., 2007  2
Frone et al., 1992 3

2  1  261  Journal of management  
Carlson & Kacmar, 2000  4

Anderson et al., 2002 5
1  1  236  Journal of business research  Qu & Zhao, 2012  6

2 1 205 Journal of organizational behavior 
Michel et al., 2011  7 
Nohe et al., 2014 8

1 1 194 Journal of the Academy of marketing 
Science 

Netemeyer et al., 2004  9
1 1 193 Personality and Individual differences Kinnunen et al., 2003  10

7  1  175  Journal of vocational behavior  

Seiger & Wiese, 2009  11
Byron, 2005  12

Lapierre et al., 2008  13
DiRenzo et al., 2011  14
Michel et al., 2009  15

Adkins & Premeaux, 
2012  

16
Frone et al., 1997  17 

1 1 169 Journal of advanced nursing Hauser et al., 2023  18
1  1  146  European Journal of Marketing  Chelariu & Stump, 2011  19
1 1 145 Teaching and Teacher Education Cinamon & Rich, 2010  20

3  1  152  Human Relations  

Li et al., 2017  21
Bagger & Li, 2012  22

Kinnunen & Mauno, 
1998  

23
1  1  140  Journal of occupational health psychology  Amstad et al., 2011  24
1 1 139 BMJ open Oshio et al., 2017  25

8  1  130  The International Journal of Human 
Resource Management  

Liao, 2011  26
Kim & Gong, 2017  27

Haar et al., 2012  28
Chen, 2018  29
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فراواني 
  ها همقال

يب ضر
)Q(  

ضريب 
)H(  پژوهشگر   نام نشريه)شناسه  )سال  

Mansour & Tremblay, 
2018  

30
Kim et al., 2019  31

Wang et al., 2021  32
Wu et al., 2010  33

1  1  126  Social indicators research  Annink et al., 2016  34
1 1 117 Journal of clinical nursing Fujimoto et al., 2008  35

2 1 113 International Journal of Contemporary 
Hospitality Management 

Mansour & Tremblay, 
2016  

36
Karatepe, 2013 37

1 1 113 American Journal of Industrial Medicine Weale et al., 2021  38
1 1 108 Work & stress 

Grant-Vallone & 
Donaldson, 2001  

39
1 1 106 Criminal justice and behavior Armstrong et al., 2015  40
1 1 105 Construction management and economics Bowen et al., 2018  41

2 1 104 Applied Psychology 
Eissa & Wyland, 2018  42
Cowlishaw et al, 2014 43

1 1 98 International journal of service industry 
management 

Yavas et al., 2008  44
1  2  97  International archives of occupational and 

environmental health  
Richter et al., 2015  45

1 2 97 Professional Psychology: Research and 
Practice 

Rupert et al., 2012  46
1  1  95  Journal of public health  Eshak et al., 2021  47
1 1 94 Journal of Family Issues Voydanoff, 2005  48
1  1  91  Journal of Managerial Psychology  Zhang et al., 2012  49
1  1  89  Asia Pacific Journal of Management  Foley et al., 2005  50
1 1 88 The Journal of social psychology Noor, 2004  51
1 1 76 The Service Industries Journal Ozduran et al., 2023  52
1  1  74  The Journal of Applied Behavioral Science  De Clercq, 2020  53

3 1 72 Human Resource Development Quarterly 

Lee, 2018  54
Madsen, 2003  55

Fein & Skinner, 2015  56
1  1  71  International Entrepreneurship and 

Journal Management  
Poggesi et al., 2019  57

1 1 69 The Sociological Quarterly Nevin & Schieman, 2021  58

4 1 67 Procedia-Social and Behavioral Sciences 

Erdamar & Demirel, 
2014  

59
Mete et al., 2014  60

Panatik et al., 2011  61
Gozukara & Colakoglu, 

2016  
62

1  1  65  Management Research Review  Beigi et al., 2012  63
1  1  63  European Journal of Psychology of 

Education  
Ben-Uri et al, 2021  64 
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فراواني 
  ها همقال

يب ضر
)Q(  

ضريب 
)H(  پژوهشگر   نام نشريه)شناسه  )سال  

1  1  62  International Journal of Mental Health and 
Addiction  

Wang & Peng, 2017  65 
1 1 61 Journal of Contingencies and Crisis 

Management 
Allen et al., 2016  66 

1 1 60 International Nursing Review Labrague et al., 2021  67
1 1 56 The Prison Journal Lambert et al., 2015  68
1  1  53  Environmental health and preventive 

medicine  
Seto et al., 2004  69 

1 2 53 International Journal of Social Welfare Rhee et al., 2020  70
1  2  52  Journal of Family and Economic Issues  Huang et al, 2004  71
1 2 49 SAGE open Mukanzi & Senaji, 2017  72

4 1 48 Community, Work & Family 

Beham, 2011  73
Vercruyssen & Van de 

Putte, 2013  
74

Chen & Cheng, 2023  75
Amah, 2021  76

1  1  47  BMC nursing  Galletta et al., 2019  77
1 1 46 In Nursing forum AlAzzam et al., 2017  78
1 2 46 Marriage & Family Review Andrade & Mikula, 2014  79

2  2  43  Applied Research in Quality of Life  
Orellana et al., 2023  80

Yucel, 2017  81
1 1 42 Psychology research and behavior 

management 
Zeb et al., 2021  82 

1 1 41 Criminal Justice Review 
Vickovic & Morrow, 

2020  
83

1 1 39 sPacific Journal of Human ResourceAsia  Brunetto et al., 2010  84
1  1  38  Contemporary family therapy  Tatman et al, 2006  85
1 2 37 Global Business Review 

Aboobaker & Edward, 
2020  

86
1 2 37 Australian Social Work Kalliath et al., 2012  87
1 2 34 Journal of Human Resources in Hospitality 

& Tourism 
Chen et al., 2018  88

1 2 33 Services Marketing Quarterly Karatepe, et al, 2008  89
1 1 31 Society and Mental Health Yucel & Latshaw, 2020  90
1 2 30 Journal of Applied Biobehavioral Research Gisler et al., 2018  91

  ي پژوهشها يافته
استخراج و تحليـل   ،اند مند برخوردار بوده مرور نظام فرايندكه از معيارهاي لازم براي ورود به  نهايي هاي هپس از انتخاب مقال
  .شود مند مي مرور نظام فرايند 6و  5تحقيق آغاز و انجام شد كه شامل مراحل  هاي الؤها بر اساس س اطلاعات اين مقاله
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  ها راج دادهاستخ: 5ة مرحل
 ـ هايي هدر راستاي پاسخ به پرسش اصلي پژوهش، ابتدا تمام مقال مرحلهدر اين  تحليـل  بـراي  ارزيـابي كيفيـت    ةكه در مرحل

و در نهايت بـا در   نداستخراج شدمنتخب  هاي هسپس كدهاي خام اوليه از متن مقال شدند؛دقت بررسي  به ،انتخاب شده بودند
بدين ترتيب كدهاي نهايي پـژوهش  . بندي شدند ن كدها، در يك دسته و مفهوم مشابه، طبقهنظر گرفتن مفهوم هر يك از اي

كد نهايي و در  4كد خام و  24خانواده،  ـ  در ارتباط با پيشايندهاي تعارض كار ،در نهايت. شكل گرفتند يتر انتزاعيطبقة در 
كد  22كار،  ـ  ارتباط با پيشايندهاي تعارض خانوادههمچنين در . كد نهايي شناسايي شد 2كد خام و  12بخش پيامدهاي آن، 

كدهاي نهايي و خـام مربـوط    ،در ادامه. شدكد نهايي شناسايي  3كد خام و  16كد نهايي و در بخش پيامدهاي آن،  3خام و 
  . گذاشته شده استبحث و بررسي به در قالب چارچوب نظري پژوهش حاضر،  ،به هر يك از دو ساحت تعارض

 كار ـ خانوادهدگذاري مربوط به پيشايندهاي ك. 2 جدول

  1در جدول  هاهشناسه مقال  فراواني  كدهاي خام  كدهاي نهايي

پيشايندهاي 
  ماهيتي شغل

5-6-7-11-15-4-7-15-32-34-36-37-39-45-48  26  نيسنگ يكار حجم  
91-87-84-78-74-73-69-67-66-54-52  

18-21-34-35-40-50-62-63  8  راسترسكار سخت و پ
7-12-15-55-57-94  6  كاري زياد هايتعهد  

7-34-54-68-78  10  ابهام نقش شغلي  
7-34-38-54-68-78  6  استقلال شغلي كم  
47-18  2  كنترل شغلي اندك  

88-67-48-34-23  5  ناامني شغلي  
87-85-43  3  انتظارات شغلي متناقض  

پيشايندهاي 
  زماني شغل

 41-38-36-34-32-28-26-21-19-18-16-14-6-1  32  يطولان يساعات كار
42-48-50-56-57-59-60-62-64-67-71-72-75-

77-79-82-85-88  
70-30  2  هاي كاري فشرده هفته  

48-45  2  يبدون اطلاع قبل يساعات كار اضاف  
69-67-62-59-45-43-40-35-32-28-27-26-7-6  17  ناپذير هاي كاري انعطاف نوبت  

85-86-88  
52-43  2  انداردساعات كاري غيراست  

پيشايندهاي 
مربوط به الزامات 
  و محيط كاري

6-7-32-40  4  حقوق و دستمزد ناكافي  

 6  1  گير مشتريان حساس و سخت

 38  1  محيط كاري نامناسب
45-48-86  3  كاري هاي مأموريت  

فشار اجتماعي 
  شغل

87-84-71-50-43-38-7  7  عدم حمايت سرپرست  
47-45-38-18-57  فقدان حمايت همكار  

 86  1  همكاران ناسازگار
86-12  2  گير سرپرستان سخت  

23-38  2  مديريت با ضعيف روابط  
 29  1  پرخاشگري سرپرست
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  كار ـ خانوادههاي يامدكدگذاري مربوط به پ. 3جدول 
  ها هشناسه مقال  فراواني كدهاي خام  كدهاي نهايي

تضعيف ايفاي نقش 
  خانوادگي

 12  1  مراقبت از كودكان كاهش تعداد ساعات براي

 48  1  هاي خانگي كاهش مشاركت در فعاليت

48-29-22  3  هاي خانوادگي ناتواني در انجام مسئوليت  
29-85  2  غفلت از حقوق همسر و فرزندان  

تضعيف كيفيت زندگي 
  خانوادگي

 168  بدرفتاري با اعضاي خانواده

86-64-12  3  پيدايش اختلافات زناشويي  
10-19-33-46-78-79-81-86-90  9  ايت زناشوييكاهش رض  

 12  1  درگير شدن با اعضاي خانه
 48  1  كاهش كيفيت ارتباط با خانواده

 78  1  انتقال تنش به ساير اعضاي خانواده

-46-39-33-28-26-25-17-15-13-8-4  29  نارضايتي خانواده
48-54-59-61-64-65-71-73-75-76-

77-78-80-81-82-83-87  

 83  1  قطلا

  

  خانواده ـ كاركدگذاري مربوط به پيشايندهاي  .4جدول 
  ها هشناسه مقال  فراواني  كدهاي خام  كدهاي نهايي

  وضعيت خانوادگي شاغل

12- 55  2  تأهل
7  1  شاغل بودن همسر

7- 12-39-54-55-59-60-71- 86  9  حضور كودكان خرد سال در خانه
59  1  تعداد فرزندان زياد

60  1  جو خانواده
21-22-26- 51  4  داشتن كودك بيمار

پيشايندهاي خانوادگي 
  نقش محور

5-7-12-14-31-73- 78  7  اختصاص دادن زمان بيشتر به خانواده
31  1  انرژي و زمان صرف شده براي ترتيب فرزندان

31-59-64-80- 85  5  خانه در زياد مسئوليت
 5- 7-8-11-14-15-31- 78  8  گرانباري نقش خانوادگي

 14-32-35-58-64- 86  6  مراقبت از كودكان  يها تيمسئول
22  1  قرار دادن فرزندان در مهد كودك

 14- 86  2  مسئوليت هاي مراقبت از والدين سالخورده
 7- 12  2  هاي خانواده مشاركت در نقش

4-7- 78  3  ابهام نقش در خانواده
4- 78  2  تضاد نقش

60  1  انتظارات متناقض خانواده

  فشار اجتماعي خانواده

 15- 80  2  نادرست كودكان تاررف
 7- 59  2  همسر حمايت عدم

7  1  عدم حمايت خانواده
 80  1  فرزندان اي يزندگ كيروابط دشوار با شر
 60  1  وابستگي به خانواده
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  خانواده ـ كاركدگذاري مربوط به پيامدهاي . 5جدول 
  تشناسه مقالا فراواني كدهاي خام  كدهاي نهايي

پيامدهاي شغلي 
  شناختي روان

2- 3- 4-13-15- 17-20-22-24-64-69-71- 80  13  نارضايتي شغلي  

88- 89  2  كاهش تعهد سازماني   
 32  1  كاهش انگيزه شغلي

10- 17  2  افسردگي و استرس شغلي  

2-22-24- 89  6  بيشتر جابجايي قصد  

9-17-19-44- 48  5  قصد ترك شغل  
22-53- 80  3  اراحساس ناتواني در انجام ك  

پيامدهاي شغلي رفتار 
  محور

3-14-17-22-48-59- 71  7  تأخير در كار  

5-14-19-48-59- 73  6  غيبت از كار  

 80  1  انزواي حرفه اي

 48  1  نابه ساماني شغلي

 54  1  كاهش رفتار شهروندي

پيامدهاي شغلي عملكرد 
  محور

2- 8- 21-22-24-32-54-59-73- 78  10  كاهش عملكرد شغلي  

20- 64  2  كاهش اثربخشي كار  
22- 24  2  كاهش كيفيت خدمات  

 80  1  تداخل در عملكرد

  هاي پژوهش  ها بر اساس پرسش تحليل يافته. 6ة مرحل
مربوط بـه پيشـايندها و    ةكدهاي اوليه و تلفيق شد اين منظور به .شود گذاشته ميبحث  به هاي پژوهش يافته، در اين مرحله

. در قالـب نقشـه شـماتيك ترسـيم شـده اسـت      ) 5تـا   2 هـاي  ي جدولهامحتوا(ارض كار و خانواده پيامدهاي هر دو نوع تع
  . ترسيم شده است 2و  1ها  شكلدر ترتيب  به خانواده ـ كارپيشايندها و پيامدهاي مرتبط با هر دو نوع تعارض كار ـ خانواده و 

  
 تعارض كار ـ خانواده  هاييامدپيشايندها و پ. 1 شكل
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  خانواده ـ كارتعارض  هاييامدپيشايندها و پ .2شكل 

  
در ادامه به تشريح روايتي محتواي اين دو شكل در خصوص پيشـايندها و پيامـدهاي دو نـوع تعـارض كـار و خـانواده       

  :شود پرداخته مي

  خانواده  ـ پيشايندها و پيامدهاي تعارض كار
  خانواده  ـ پيشايندهاي مربوط به تعارض كار

 يتي شغلپيشايندهاي ماه

كنـد،   گيري تعارض كار و خانواده ايفا مي است و نقش بسزايي را در شكلمربوط از جمله عواملي كه به محتوا و ماهيت شغل 
 ياور بن ؛2023، 1الوول و مرتنز دام،يازدوران، س( شده استآن تأكيد  ربسياري از مطالعات منتخب بدر حجم كار سنگين كه 

 ةگفت ـ بـه ). 2017، 3العظـام، ابـوالرب و نـزال    ؛2021، 2و كو يل ،يوانگ، تسا ؛2021مكاران، ؛ لابراگ و ه2021و همكاران، 
اندرسـون و همكـاران،   (كنندة تعارض كار و خانواده است  بيني ترين پيش حجم كاري زياد، قوي) 2002(اندرسون و همكاران 

ديگر سرايت كنـد و   ةبه حوز دتوان يك حوزه ميسرريزشدگي و تئوري تقابل دامنه، فشارهاي كاري  ةمطابق با نظري). 2002
هاي سنگين كاري، توانايي افراد را براي اختصاص زمان و انرژي بـه   مسئوليتوظايف و بنابراين، . آن را تحت تأثير قرار دهد

، 4تـا يو يو د يمـار  ،يپوگس ـ(د شو منجر مي خانواده ـ  هاي كار ر مسائل و درگيريدهد و به تجلي و ظهو خانواده كاهش مي
 5آلـوارادو و برتـونز   ةگفت ـ بـه . ها هم گوياي ايـن واقعيـت اسـت    مطالعات در ساير حوزه .)2003؛ كارلسون و همكاران، 2019

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ozduran, Saydam, Eluwole & Mertens 
2. Wang, Tsai, Lee & Ko 
3. AlAzzam, AbuAlRub & Nazzal 
4. Poggesi, Mari & De Vita 
5. Alvarado & Bretones 



  
  

  16  احمدي و همكاران.../مند بر پيشايندها و پيامدهاي تعارض كار و خانواده مروري نظام

  
 
بگـذارد و   يوقت كافخود ةخانواده يتواند برا ينم نيسنگ يحجم كار ليدل كه به ي، معلم)2016( 1رليدمو  اردمار و )2018(

تعـارض كـار و   ممكـن اسـت بـه     ،)دادن به امتحانات نمره اي يساز آماده ،يدرس يزير نامهبر(مجبور است آن را به خانه ببرد 
تعارض كار و كنند كه  ياشاره م) 2005( چيو ر نامونيس. )2016 رل،ي؛ اردمار و دم2018آلوارادو و برتونز، ( منجر شودخانواده 
مطالعات ديگـر بـه كـار سـخت و      .)2021و همكاران،  ياور بن( است تر جيمشاغل را رينسبت به سا ،معلمان نيدر ب خانواده

، 4؛ گوزوكـارا و كولاكوگلـو  2016، 3نيدن دالك و استا نك،يآن؛ 2023 ،2هاوزر و همكاران( اند كردهاسترس ناشي از كار اشاره 
 8اسـتينز  و) 2001( 7روتبـارد  ةگفت ـ بـه . )2008 ،6يو سـوزوك  ي، كوتـان موتـو يفوج؛ 2021 ،5فر، وانگ و هوانگا، شيل؛ 2016

 خـود  ةخـانواد  در را) زمـان  و انـرژي  ماننـد ( كـافي  منـابع  توانـد  نمـي  كند، دريافت كار از بيشتري استرس فرد اگر ،)1980(
مثـالش   .)2017، 9دروي ـچانگ، ژو، وانـگ و هر (شود منجر  خانواده و كار تعارض به تواند مي مسئله اين و كند گذاري سرمايه

 ،نتيجه در و دهند اختصاص خود كار به را بيشتري زمان بايد و مواجهند زا استرس عوامل اب كاري ةحوز در كه است كاركناني
 امـل وع ي ازيك ،نادرست نظارت هگويد ك مي استدلال) 2000( 10تپر .را انجام دهند خود خانوادگي هاي مسئوليت نيستند قادر

 كـه  را زمـاني  احتمـالاً  و اين شوند درگير كار به مربوط مسائل با كارمندان شود باعث است ممكن كه است كار در زا استرس
چـن،  (شـود   مـي منجـر   خـانوادگي ـ   شـغلي  هـاي  درگيري به نتيجه در و كند مي محدود ،دهند مي اختصاص خانواده به ها آن

 اسـت كـه   ها نشـان داده  پژوهش نتايج. كاري زياد است هايبحث تعهد كرد،توان به آن اشاره  عامل ديگري كه مي. )2018
 بـراي مثـال  ؛ شـود  يم ـ يخـانوادگ  يها تيمانع انجام مسئول يكار زياد هايتعهددهد كه  يرخ م يعارض كار و خانواده زمانت

سـاير مطالعـات كنتـرل    ). 2012ژانگ و همكـاران،  ( شود يم كودكاز  يكاف يها مراقبت ةارائ ييتوانا مانعِ ،يكار هايتعهد
و  يشـاك ا ؛2023هـاوزر و همكـاران،   (انـد   تعـارض كـار و خـانواده دانسـته     ساز ظهور شغلي و استقلال شغلي اندك را زمينه

لامبـرت و همكـاران،    ؛2017العظـام و همكـاران،    ؛2021، 12و اوكمـن  ي، لامبرت، گراهـام، اسـتاك  ليو ؛2021، 11همكاران
تواننـد كـار و    ينم ـ معمولأ افراد رايز ؛است تعارض كار و خانواده يباورند كه كار منبع اصل نياز محققان بر ا ياريبس). 2015
تواند  يمكم  ياستقلال شغلهمچنين . )2012، 13يرمحمديو ش يادزاده ارش ليخلري، ميگيب( خود را كنترل كنند يكار ةبرنام

از ميـان عوامـل ديگـري كـه در      .كنـد  تيسـرا  زي ـن ي و خـانوادگي خـانگ  يممكن است به زندگ كهفرد شود  يديباعث ناام
العظـام و همكـاران،   ( اسـت ض قشغلي متنا هايابهام نقش و انتظار ،كند خانواده نقش آفريني مي دهي به تعارض كار و شكل
 ،رود يفرد در محل كار انتظار م كيآنچه از  اي يشغل فيانجام وظا ةنحو دربارةشود كه  يحاصل م يابهام نقش زمان). 2017
ابهـام  «كرده اسـت،   فيتعر) 1997( 14طور كه اسپكتور همان). 2015لامبرت و همكاران، ( وجود نداشته باشدكافي  تيشفاف

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Erdamar & Demirel 
2. Hauser et al 
3. Annink, Den Dulk & Steijn 
4. Gozukara & Çolakoglu 
5. Li, Shaffer, Wang & Huang 
6. Fujimoto, Kotani & Suzuki 
7. Rothbard 
8. Staines 
9. Chang, Zhou, Wang & Heredero 
10. Tepper 
11. Eshak et al 
12. Weale, Lambert, Graham, Stuckey & Oakman 
13. Beigi, Mir khalil zadeh Ershadi & Shirmohammadi 
14. Spector 
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 ،افتهيدر سـازمان سـاختار   ك،يكلاس يطبق تئور. »است شيها تيو مسئول فيوظا خصوصكارمند در  نانياطم زانيم ،نقش
 كاركنـان را  ينانياطم بي زانيم ،باشد و ابهام نقش ي داشتهمعين يها تيمسئول اي مشخص فيوظا همجموع ديبا ،يتيهر موقع

مثال، ابهام نقش  يبرا ؛)2015، 1و كو ائوي، ما، هسانيرا( كند يمنعكس م يشغل فياقدامات مناسب در انجام وظا خصوصدر 
 يعملكرد شغل ،انتظارات خصوصدر  نكهيا ايرا دارد  يريگ ميتصم ارياخت ايآ داند يرخ دهد كه كارمند نم ليدل نيبه ا تواند يم

كنند و ممكـن اسـت مجبـور     ديترد يريگ مينقش نامشخص، كاركنان ممكن است در تصم انتظارات ليدل به. ستياو واضح ن
 عامـل ديگـر،   ،در نهايـت ). 1970، 2رتـزمن ي، هاوس و لزوير( آزمون و خطا برآورده كنند فرايند قيانتظارات را از طر تا شوند

 نـاامني  بنـابراين، . كند مي تهديد را انوادگيخ زندگي كيفيت و ثبات براي لازم اقتصادي رفاه شغلي ناامني. استناامني شغلي 
 كـار  تعارض ميزان ،نتيجه در و باشد داشته خانوادگي زندگي بر رواني هاياثر است ممكن كه است ييزا استرس عامل شغلي

ي را مثبت ـ ةرابط ـ ،بين ناامني شغلي و تعارض كـار بـا خـانواده   ) 2005و  2004( وايدانوف. دهد افزايش را خانوادگي زندگي با
 .گزارش كرد

 پيشايندهاي زماني شغل

تعارض كار و خانواده با بيشترين  ةكنند بيني ترين پيش عنوان اصلي توان به ساعات كاري طولاني، به در اين قسمت مي
 ،ي؛ وانگ، تسا2023؛ هاوزر و همكاران، 2023، 3چن و چنگ(اند  مطالعات مختلفي به آن اشاره داشته كه فراواني اشاره كرد

 ؛2018، 7دلنيو وا سايا؛ 2020، 6ايچن، ژانگ و ج؛ 2021، 5؛ زب و همكاران2021و همكاران،  ياور ؛ بن2021، 4و كو يل
 ساعات كه اند كرده مطرح را فرض اينبارها  مطالعات). 2018 ،9ميو ك يپاك، كرامر، ل؛ 2018، 8بوون، گاوندر، ادواردز و كتل

 رون،يبا( است مرتبط انرژي ةتخلي عمل طريق از ،تعارض كار و خانواده شكل به ،استرس بالاي سطوح با طولاني كاري
 در) 1985( تلوبي و گرينهاوس). 1985 وتل،يهاوس و بنيگر ؛1999و كروپانزانو،  يگراند ؛2005و همكاران،  ياب ؛2005
 تعارض. اند دانستهار و خانواده تعارض كاصلي  پيشگام و زمان بر مبتني تعارض ةايجادكنند را كاري ساعات ،خود اصلي ةمقال

 هاي نقش انتظارات نكرد هبرآورد در ،كاري هاي نقش به شده داده اختصاص ساعات كه دهد مي رخ هنگامي زمان، بر مبتني
 شود ميمنجر در محل كار، به تخليه انرژي بيشتر در آنجا  حد از بيش كاري ساعات مثال، براي مشكل ايجاد كند؛ خانوادگي

پاك و همكاران، (داشت  خواهند خانواده ةحوز در گذاري سرمايه براي كمتري انرژي احتمالاً خانه، به بازگشت از پسافراد  و
خانه و خانواده،  يو كاهش زمان موجود برا ركا يشده برا زمان صرف شياست كه با افزا يمنطق، بر اين اساس ).2018
هاي كاري  در همين راستا، برخي از مطالعات به هفته .)2012، 10مويپر و نزيآدك(يابد  شيكار و خانواده  افزا ي بينريدرگ

؛ 2015، 11نوبري، شرامل و لارچتير؛ 2018 ،يمنصور و ترمبل( اند كردهفشرده و ساعات اضافه كار بدون اطلاع قبلي اشاره 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ryan, Ma, Hsiao & Ku 
2. Rizzo, House & Lirtzman 
3. Chen & Cheng 
4. Wang, Tsai, Lee & Ko 
5. Zeb et al 
6. Chen, Zhang & Jia 
7. Eissa & Wyland 
8. Bowen, Govender, Edwards & Cattell 
9. Pak, Kramer, Lee & Kim 
10. Adkins & Premeaux 
11. Richter, Schraml & Leineweber 
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 توانايي بر بندي زمان و مانز در را هايي محدوديت قبلي، اطلاع بدون اضافي ساعات كاركردن به الزام). 2005، دانوفيوا

 اعتماد قابل مشاركت براي را كاركنان توانايي ميزان اطلاع، فقدان. كند مي ايجاد خانوادگي هايتعهد انجام براي ،كارمندان
 كار ساعات بينگزارش شده است كه  ،دادانجام ) 2004( فودانياواي كه  در مطالعه. دهد مي كاهش خانوادگي هاي فعاليت در

 آن از مانع ،روز غير شيفت يك در كردن كار. وجود داردمثبتي  ةرابط ،خانواده با كار تعارض و قبلي اطلاع بدون اضافي
 مطالعه دو. باشند خانه در ،افتد مي اتفاق خانوادگي هاي فعاليت بيشتر كه عصر و ظهر از بعد ساعات در كارمندان كه شود مي

در مطالعة ديگري روي ). 2005 دانوف،يوا( دهد مي نشان خانواده با كار تعارض و هغير روزان كاري شيفت بين را مثبتي رابطه
 كنند، مي كار هفته آخر تعطيلات در و هاي كاري فشرده دارند هفته كه شركتي مديران شركت، مشخص شد كه مديران

 انرژي ،نيز اضافي كار ساعت هر ،حال اين با؛ دشون مي مواجه خانوادگي هاي مسئوليت انجام براي شديدي فشار با احتمالاً
 خارج هاي خواسته به ييگو پاسخ و ترند  خسته ،كنند مي كار بيشتري ساعات كه افرادي در واقع،. كند مي مصرف بيشتر را فرد
هاي  دستة ديگري از مطالعات به نوبت ،در نهايت ).2018 ،پاك و همكاران(است  دشوارترها  براي آنيعني خانواده  ،كار از
 ،چن و همكاران ؛2015آرمسترانگ و همكاران، (اند  ناپذير و ساعات كاري نامنظم يا غيراستاندارد اشاره كرده اري انعطافك

 شويكاول ؛2012، 3و ژائو ويك ؛2015 ،و همكاران چتري؛ ر2004، 2امايو مارو موتويستو، مور ؛2012 ،1لوريو ت چههار، رو ؛2020
 مطالعات نشان داده است كه در ،پزشكي و سلامت ةحوزدر  ،مثال براي ؛)2023 ،كارانو هم اوزدوران ؛2014 ،و همكاران
 هاي اولويت كه شود مي باعث اين و كنند كار ساعت 24 از بيش پزشكان مجبورند گاهي پزشك، كمبود دليل به ،پاكستان

 ،ب و همكارانزِ(سازند  برقرار تعادل خود ةدخانواساعات مربوط به كار و  بين توانند نمي ها آن زيرا ؛ببرند الؤس زير را خود
 با شدت به ،ها هفته آخر در نامعقول و غيراستاندارد كاري ةبرنام و كار زمان مدت كه دهد مي نشان رشد به رو شواهد .)2021
 براي نياز مورد زمان بر ،غيراستاندارد كاري بارهاي كه حالي در ؛است مرتبط خانواده و كار هاي نقش بين درگيري بيشتر بروز
لابراگ و ( دهد مي كاهش را خانواده به مربوط هاي مسئوليت با انطباق براي زمان نتيجه در گذارد، مي تأثير شغلي نقش انجام

 ).2018 ،4باح يو دارت هيتاو آنور، امپونسا دو،يآس ؛2021 ،همكاران

 اي مربوط به الزامات و محيط كاريپيشاينده

هـا و   توان به حقوق و دستمزد ناكافي در برخـي از حرفـه   مي ،با محيط كار و الزامات حاكم بر آن از جمله پيشايندهاي مرتبط
اشـاره   موضـوع مطالعات مختلف به اين . نقش اساسي دارد خانوادهو كار گيري و بروز تعارض  مشاغل اشاره كرد كه در شكل

كـلارك و   چلسـون، يكوتربـا، م  شل،يم؛ 2012و ژائو،  ويك ؛2015 ،؛ آرمسترانگ و همكاران2021وانگ و همكاران، (اند  هكرد
شود كه افراد در جهت كسـب درآمـد بيشـتر،     كه حقوق و دستمزد اندك باعث مي داده استمطالعات نشان ). 2011 ،5بالتس

ن وقت با تواند گذراند در نتيجه اين مي ؛ساعات بيشتري را به كار اختصاص دهند تا بتوانند مخارج زندگي خود را تأمين كنند
و  پاراسورامان؛ 2005 دانوف،يوا(كار و خانواده دامن زند  هاي ها و اختلاف اعضاي خانواده را دشوار سازد و به افزايش درگيري

محـيط كـاري    ،، نقش داردكار و خانوادهگيري تعارض  ديگري كه در شكل عامل). 1997 همكاران،؛ فرون و 2001، 6مرزيس
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Haar, Roche & Taylor 
2. Seto, Morimoto & Maruyama 
3. Qu & Zhao 
4. Asiedu, Annor, Amponsah-Tawiah & Dartey-Baah 
5. Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes 
6. Parasuraman & Simmers 
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عامل مهمي در ايجـاد تعـارض    ،اجتماعي يا فيزيكي نامناسب كاري فضاي دليل به ،مناسب يكار محيط نبود. استنامناسب 
هاي توجه بـه كاركنـان را مـدنظر قـرار      يك محيط كاري در صورتي كه زمينه). 2023 ،و همكاران ليو(كار و خانواده است 

 صـنعت  در مقـدم  خـط  كاركنـان  مثـال  يبـرا  ؛)2013 ،و همكـاران  ري ـلاپ(و حامي خانواده نباشد، اصلأ مناسب نيست  هدند
 كننـد  مـي  تجربـه  خـانواده  و كـار  ةرابط ـ در را هايي تعارض خانواده، ةكنند حمايت كاري محيط نداشتن دليل به ،نوازي مهمان

 كاركنـان ي ندارنـد و  پسـند  خانواده مزاياي و ها برنامه ،نوازي مهمان هاي شركت از بسياري كه معنا اين به ؛)2009، 1ينيمگن(
دهـد كـه در    يموجود نشـان م ـ  اتيادب .)2013، 2كاراتپه(كنند  برقرار و خانوادگي خود كاري هاي نقش بين تعادلي توانند مين
راسـترس، سـاعات كـار اضـافي،     شـرايط كـاري پ  (ي نامناسـب  كـار  محيطبا توجه به  ، تعارض كار و خانوادهپرستاران انيم

. )2019گالتـا و همكـاران،   ( اسـت سـاير مشـاغل بيشـتر     در مقايسه با ،)رانهاي كاري فشرده و مسئوليت در برابر بيما هفته
 مكرر سفرهاي. در نظر گرفته شده است تعارض كار و خانوادهشبه، عامل ديگري در بروز  هاي كاري ناگهاني و يك مأموريت

 را هـا  آنخـانوادگي   زندگي آهنگ است ممكن و كند مي محدود خانوادگي هاي فعاليت براي را كارمندان دسترسي نيز، شبانه
 و 2005، دانوفيوا( دهد مي نشان خانواده و كار تعارض ميان سفرهاي كاري با را مثبتي روابط ،مختلف مطالعات. سازد مختل
كيـو و ژائـو   ة كـه در مطالع ـ اشـاره كـرد   گيـر   توان به مشتريان حساس و سخت در نهايت مي ).2003، 3؛ بات و والكور2004

هـايي كـه در راسـتاي دريافـت      گيـري  ها و سـخت  توانند با حساسيت مشتريان حساس مي. داخته شده استبه آن پر) 2012(
هاي فشار روحي و خستگي جسمي و ذهنـي   و زمينهدهند خدمات دارند، زمان بيشتري از وقت كاركنان را به خود اختصاص 

تواننـد   و نمـي  شـوند  مـي  رو روبهي و رواني با خانواده كاركنان با خستگي شديد روح ،در اين شرايط. ايجاد كنند ها آنرا براي 
منجـر  به ايجاد تعـارض كـار و خـانواده     ،در نتيجه، ارتباط غيراثربخش ؛ارتباط و تعامل خوبي را با اعضاي خانه برقرار سازند

 ). 2012و ژائو،  ويك( شود مي

  جتماعي شغلفشار ا
دارد كه از سوي همكـاران و  اشاره به فشاري  تعارض كار و خانواده،ي عنوان يكي ديگر از پيشايندها فشار اجتماعي شغلي به

مطالعات مختلـف بـه   . كند هاي كاري و خانوادگي را ايجاد مي و درگيري ها اختلاف ةو زمين شود سرپرستان به فرد اعمال مي
وارتـون،   برونتو، فار ؛2011 ،و همكاران شلي؛ م2014و همكاران،  شويكاول ؛2021 ،و همكاران ليو(عدم حمايت سرپرستان 

فقـدان  ، )1985وتل، يهاوس و بني؛ گر1992؛ فرون و همكاران، 2004، 5نيو پر ليهوانگ، هامر، ن؛ 2010، 4و شاكلك يرمز
و  چتري؛ ر2021و همكاران،  شاكيا ؛2021 ،و همكاران ليو ؛2023 ،هاوزر و همكاران(حمايت همكاران و همكاران ناسازگار 

و ) 2018چـن،  (، پرخاشـگري همكـاران و سرپرسـتان    )2020كر و ادوارد، ي؛ ابـوب 2011و همكاران،  شلي؛ م2015همكاران، 
عنوان پيشـايندهاي اجتمـاعي شـغل     ، به)1998، 6و ماونو نوننيك؛ 2023 ،و همكاران ليو(روابط ضعيف با رهبري و مديريت 

راحتـي   شود تا كاركنان بـه  باعث مي ،ان و سرپرستانمطالعات مختلف نشان داده است كه عدم حمايت همكار .اند كردهاشاره 
توانـد فشـارهاي روحـي و     هاي كاري و زندگي خانوادگي خودشان تعادل برقرار سازند و اين مـي  نتوانند بين نيازها و خواسته

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Magnini 
2. Karatepe 
3. Batt & Valcour 
4. Brunetto, Farr-Wharton, Ramsay & Shacklock 
5. Huang, Hammer, Neal & Perrin 
6. Kinnunen & Mauno 
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لكـامپو و  د لـور، يت؛ 2012و همكـاران،   يگ ـيب(د شـو  و به بروز تعارض كاري و خـانوادگي منجـر    كندرواني را در فرد تشديد 
 هـاي  سـال  در. پرخاشگري از جانب سرپرستان و همكاران هم در ايجاد چنين تعارضي نقـش مهمـي دارد  ). 2009 ،1بلانسرو

تپر، دافي، هـوبلر  ؛ 2006 ،2ئيشات، فرون و كلو( است يافته افزايش تدريج به ،كار محل در پرخاشگري شدت و فراواني اخير،
 و شـود  مـي  انجـام  آن كاركنـان  يـا  سـازمان  عليه كه است منفي عمالاَ از جمله ،كار محل در پرخاشگري). 2004 ،3و انسلي
 نظرسـنجي،  يـك  اسـاس  بـر ). 2005، 5و بـارون  ومني؛ ن2008، 4نگيراور و بارل( كنند اجتناب آن از كه دارند انگيزه قربانيان

 تپـر  ).2018چـن،  ( )درصـد 37( ارانهمك آن از پس و هستند كار محل در پرخاشگري منبع ترين شايع) درصد57( سرپرستان
 چنـدين تـازگي،   بـه . گـذارد  مـي  تأثير نيز كاركنان غيركاري هاي حوزه بر ،كار محل در پرخاشگري كه كرد استدلال) 2007(

 ،6كارلسـون، فرگوسـن، پـررو و ويـتن    ( اند هكرد بررسي را خانواده و كار تعارض و كار محل در پرخاشگري بين ةرابط محقق
 ـ سرريزشـدگي،  ةنظري هاي استدلال اساس بر. )2005 ،و همكاران يبا ؛2006، 7و براسهوبلر  ؛2011  در پرخاشـگري  ةتجرب
 سرايت نيز ها آن خانوادگي ةحوز به و امكان دارد اين پرخاشگري ايجاد كند منفي عواطف در كاركنان است ممكن كار محل
 .)2018چـن،  (شـود   منجـر  خانوادگيـ   شغلي هاي تعارض به و بگذارد منفي تأثير ها آن خانوادگي هاي نقش اجراي در و كند

 ايجـاد  باعـث  و نـد برب خانـه  به را منفي تأثيراين  گيرند، مي قرار تعرض مورد شانسرپرستان توسط كه كارمندانيممكن است 
 اشـگري پرخ بـا  كـه  افـرادي  ،همچنـين . شـوند  خـانواده  و كـار  هاي تعارض ايجاد و خانوادگي هاي نقش ايفاي در مشكلات
 ـ ناي؛ كورت2010 ،8نگيو بارل سيهرشكوو( شوند بيشتري مي رواني پريشاني دچار شوند، مي مواجه همكاران  ؛)2009 ،9يو مگل

 نتيجـه  در و گـذارد  مـي  تـأثير  شان خانوادگي هاي نقش ايفاي براي افراد توانايي بر ،منفي شناختي روان پاسخ اينضمن آنكه 
   .كند مي االق را خانواده و كار تعارض درك

  خانواده  ـ هاي تعارض كاريامدپ

 تضعيف ايفاي نقش خانوادگي

توان  مي ،عواملاين از جمله . شوند ميمنجر در خانواده نقش ايفاي كه به تضعيف اند  اشاره كردهمطالعات مختلف به عواملي 
هـاي خـانگي و    كت در فعاليـت ، كـاهش مشـار  )2005بـارون،  (كاهش تعداد ساعات براي مراقبت از كودكان و سالمندان  به

تـوجهي بـه حقـوق همسـر و فرزنـدان       و بي) 2005 دانوف،ي؛ وا2012، 10يباگر و ل(هاي خانوادگي  ناتواني در انجام مسئوليت
خانـه و خـانواده در دسـترس     يكار صرف شود، كمتر برا يبرا يشترياست و هرچه زمان ب يزمان مقدار محدود. اشاره كرد
 ـ يري ـفـرد، درگ  اريك يها تعداد ساعت شيباورند كه با افزا نيهاست بر ا از محققان مدت ياريبس. ماند باقي مي كـار و   نيب

 بر  موضوع اين. ابدي يگسترش م زين يو زندگ ركا جينتا ريبه سا يمنف هاياثر نيو ا ابدي يم شيافزا زيفرد ن وادگيخاني زندگ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Taylor, DelCampo & Blancero 
2. Schat, Frone & Kelloway 
3. Tepper, Duffy, Hoobler & Ensley 
4. Raver & Barling 
5. Neuman & Baron 
6. Carlson, Ferguson, Perrewé & Whitten 
7. Hoobler & Brass 
8. Hershcovis & Barling 
9. Cortina & Magley 
10. Bagger & Li 
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 انـرژي  و زمـان  ماننـد  شخصـي  منابع نقش، يك تقاضاي كند يم پيشنهاد كه است مبتني منابع كمبود ةفرضي و نقش ةنظري
، 1سونتاگو  شلي، منوه( گذارد مي باقي ديگر هاي نقش به تخصيص براي را ناكافي منابع و برد مي تحليل را ذهني يا فيزيكي
ده شـده بـه   اختصـاص دا  مـدت زمـان   ،ركـا  يشده بـرا  زمان صرف شيبا افزا اشاره كنيم است كه يمنطق؛ از اين رو )2014

در ). 2012 ،و همكـاران  يگي؛ ب2012 مو،يو پر نزيآدك ؛2019 ،و همكاران يپوگس(كاهش يابد  ها آنخانواده و حضور در بين 
تربيت، مراقبـت و مسـئوليت نگهـداري از    (تواند مانع از رسيدگي و ايفاي نقش مؤثر در امور مربوط به خانواده  نهايت اين مي

 در اي جلسـه  دليـل  به والدين وقتي مثال،براي  .را فراهم آورد ها آننارضايتي  ةزمين ،در بلندمدت و شود) كودكان و سالمندان
 را خـانوادگي  هـاي  درگيـري  بـا  زمـان  بر مبتني كاري تداخل ها آن كنند، شركت كودك فوتبال بازي در توانند نمي كار محل
هـا و مشـكلات    و بـه افـزايش درگيـري    اختصاص يابدزندان زمان كافي به فرشود كه  ميزيرا اين كار مانع  ؛كنند مي تجربه

مطالعات ديگـري  ). 2000 كاچمار،؛ كارلسون و 2012؛ ژانگ و همكاران، 2021و همكاران،  ياور بن(زند  خانوادگي دامن مي
 از بـيش  كـاري  تاند كه ساعا بيان كرده ها آن .اند كردهها و وظايف خانوادگي افراد اشاره  نيز به كاهش مشاركت در مسئوليت

 كـه  را احساسـات  و انـرژي  زمـان،  مانند ارزشمند منابع مفرط در افراد، ايجاد خستگي با مثبت طور به ،و حجم كار اضافي حد
 هـاي  مسـئوليت  هـا،  فعاليـت  در مشـاركت  از در نتيجه افـراد را  .كند مي تخليه ،است ضروري خانوادگي هايتعهد انجام براي

 ـ 2018؛ چـن،  2018پـاك و همكـاران،   ( دارد بازمي مسر و فرزندان،خانوادگي و توجه به حقوق ه  ؛2016 ،ي؛ منصـور و ترمبل
  ).2005، دانوفي؛ وا2010، 2نريو ناكرا يكاتنباخ، دمروت

 تضعيف كيفيت زندگي خانوادگي 

ايـن مفهـوم بـا    . شـود  مـي  مربـوط  به نارضايتي خانواده ،گذارد بر جاي ميتعارض كار ـ خانواده   مهمي كه يكي از پيامدهاي
خـانواده مطـرح شـده     ـ  ترين پيامد مرتبط با تعارض كار عنوان اصلي فراواني در بين مطالعات منتخب، به 29اختصاص دادن 

از  تيمانند كاهش رضا ،يمنف يكارريغ يامدهاياز پ يكار با خانواده با برخر يشتبتعارض  است كه مطالعات نشان داده. است
، 4لـر يو م انـت يهارتمن، برا چ،يروپرت، استوانوو؛ 2017، 3وسلي؛ 2021و همكاران،  ياور بن( كمتر ييزناشو تيخانواده و رضا

، )2000 ،7آلن، هرسـت، بـروك و سـاتون   ؛ 2010، 6وو، چانگ و ژوانگ؛ 2011، 5و سمر نگيفاسل، الفر ر،يآمستاد، ما؛ 2012
 ـ يدهد كه منابع شخص ـ ينشان مر ـ خانواده  تعارض كاي سطح بالا، حفاظت از منابع يبا توجه به تئور. همراه است از  شيب
همـين  . ماند ينم يباق يخانوادگ يبا زندگ رويارويي يبرا يمنابع كاف نيشود و بنابرا ياستفاده م فرد يكار يها طيحد در مح

 شالمث ـ ).2018 ،8، وانـگ و هوانـگ  وي ـ( شـود  منجر مي زناشويي و كاهش رضايت خانوادگي هاي به پيدايش اختلافمسئله 
محترمانـه و   تعامـل  خـانواده  اعضاي با توانند نمي كه آيند مي خانه به كار از خسته ذهني نظر از قدري به افراد كه است زماني

منشأ تعارض كـار ـ    كه كند يتقابل دامنه فرض م ةنظريدر همين راستا،  .)2003 ،كارلسون و همكاران(باشند  داشته خوبي را
. رسـاند  يم ـ بيآس ـ ييزناشـو  تيمرتبط با خانواده مانند رضـا  يرهايبه متغ وهلة نخستاما در  ؛است يكار ةحوزدر  ،خانواده
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كند، افـراد در انجـام    دايپتداخل ) خانوادهمثلاً ( يگريبا نقش د) كارمثلاً (نقش  كي ياست كه وقت آن دهيا نيمنطق پشت ا
اي كه روي معلمـان   در مطالعه .)2014ه و همكاران، نو( با مشكل مواجه خواهند شد) خانوادهمثلاً ( رندهينقش گ يها خواسته
 دشـوارتر  را خانگي كار كار، از ناشي روحي و جسمي خستگيمشخص شد كه خانواده صورت گرفت،  ـ  تعارض كار ةدر زمين

 ـ مـرتبط  مشكل هر .كنند انيتعصب و استرس احساس خانه در معلمانكه  شود مي باعث كار به مربوط مشكلات و كند مي  اب
زناشـويي و انتقـال تـنش بـه      هاي نارضايتي همسر و فرزندان، اختلاف. گذارد مي منفي تأثير معلمان خانوادگي زندگي بر ،كار

نتايج مطالعة  ،همچنين .)2014، رلياردامار و دم(است  كار از ناشي مشكلات هاي يادشدةتأثيراز جمله ، ساير اعضاي خانواده
روزي و خستگي  راسترس، ساعات كاري شبانهنشان داد كه شرايط كاري سخت و پ ديگري كه روي پزشكان صورت گرفت،

ب زِ(سمت جدايي و طلاق سوق داده است  را به ها آنبيش از حد، باعث كاهش رضايت زناشويي و خانوادگي پزشكان شده و 
  ). 2021 ،و همكاران

   خانواده ـ كارپيشايندها و پيامدهاي تعارض 

   نواده ـ كارخاپيشايندهاي تعارض 

 وضعيت خانوادگي شاغل
. انـد  هكرداشاره تعارض خانواده ـ كار  عنوان پيشايندهاي  به ،خانوادگي ةزاي حوز مطالعات مختلف به فشارها و عوامل استرس

 تر كوچك كودكان ؛ زيرااست تر قوي ،دارند دبستاني پيش كودكان و نوزادان كه والديني از دسته آن براي ويژه به عارضت اين
 كودكـان  كـه  والـديني  بنابراين،). 2012 ،و همكاران يگيب( دارند نياز بيشتري منابع و مراقبت به ،تر بزرگ كودكان به نسبت

 سـطوح  و دهنـد  مـي  اختصاص كار به را كمتري رواني و فيزيكي انرژي و كمتر زمان عموماً دارند، دبستاني پيش يا شيرخوار
عامل ديگري اسـت   تعداد فرزندان ،همچنين ).2019 ،و همكاران يپوگس( كنند تجربه مي را خانواده ـ كار تعارض  از بالاتري

 سـن  كمكودكان  ي كهنيو والد ابدي يم شيبا تعداد فرزندان افزا نيوالد يتقاضاها. گذارد يم ريتأث خانواده و كاربر تعارض  كه
از مشكلات  ).1985تل، يوهاوس و بنيگر(كنند  يبه مرا تجر يشتريتعارض بدارند،  تر گكودكان بزر نينسبت به والدبيشتري 
نتـايج  ). 2009، زي ـوو  گري؛ س ـ1998و مـاونو،   نـونن يك؛ 2012باگر و لـي،  (توان به بيماري كودك اشاره كرد  مي ،رايج ديگر

 انـه، خ كـردن  مرتـب  هـا،  ظرف شستن( خانه كارهاي دليل به معلمانكه  نشان داداي كه روي معلمان صورت گرفت،  مطالعه
 كـافي  ةانداز به ،كار در توانند نمي به همين علت. كنند مي قرباني خوابيدن براي را خود وقت) غيره و خريد كودك، از مراقبت

 يـا  بيمـاري  نشـده،  ريـزي  برنامـه  مهمـان  جمله از ،ها موقعيت برخي« كه بود اين ديگر رايج تعارض .باشند داشته شايستگي
انجامـد   مـي  خانواده ـ كـار  و به ظهور و افزايش تعارض  »شود مي كار محل در مشكل دايجا باعث ،كودك به مربوط مشكل

 ني ـمحققـان بـر ا  . از ديگر عوامل پرداخته شده در مطالعات بودنـد اشتغال همسر،  و تأهل تيوضع). 2014، رلياردامار و دم(
 يمجرد در استفاده از زمـان و انـرژ   فرادا. كنند يمرا تجربه  خانواده ـ كار  يرياز افراد مجرد درگ شتريهل بأباورند كه افراد مت

كننـد   مـي تجربـه  كمتري تعارض خانواده و كار را احتمال  به نيبنابرا؛ دارند يكمتر يخانوادگ هايتعهدو  شتريخود انعطاف ب
تعارض  از بالايي حسطو با اند، كرده ازدواج) دودرآمد هاي خانواده( شاغل همسران با كه كساني ،همچنين ).2001، 1رففو و شَ(
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 ناخودآگـاه  طـور  به است ممكن هستند، كار محل در زمان هم طور به ،شريك دو هر كه هنگامي. هستندرو  روبه خانواده ـ كار 
 زمـاني  خصـوص  به ؛شود مي منجر خانواده ـ كار بالاي تعارض  سطوح به كه باشند وابسته يكديگر به خانواده از مراقبت براي
 .)2012؛ باگر و لي، 2021شاك و همكاران، اي( داشته باشد وجود خانواده در نيز خردسال فرزندان كه

 محور پيشايندهاي خانوادگي نقش
همسر، (هاي خانوادگي افراد در ارتباط با اعضاي خانواده  محور به ميزان مشاركت و مسئوليت پيشايندهاي خانوادگي نقش

 توانايي) خانواده( حوزه يك در شده مصرف زمان مقدار دامنه، تقابل ةنظري به توجه با. ، اشاره دارد)فرزندان و افراد سالمند
 كه زماني ويژه به). 2016، 1نگ، كومار و چنگ( كند مي محدود) كار( ديگر ةحوز هاي فعاليت در مؤثر مشاركت براي را فرد

 در زمان از توجهي قابل مقدار حفظ در ريبيشت مشكلات با فرد باشد، زياد توجهي شايان ميزان به ،خانواده نياز مورد زمان
 براي بيشتري زمان چه هر كه كنند مي استدلال محققان واقع، در. شد خواهد مواجه كاري ةحوز به اختصاص براي دسترس
 ،2لو، گيلمور، كاو و هوانگ ؛2011و همكاران،  يشلم(شود  مي تجربه يبيشتر تعارض خانواده ـ كارشود،  صرف خانواده
 هاي چالش كه است هايي فعاليت از مختلف ابعاد ، شاملها آنمثال فرزندپروري و مراقبت از  براي ؛)2005 رون،ياب ؛2006
 انرژي و زمان ،شاغل والدين كه است آن مستلزم ،شدن مادر و پدر. كند مي ايجاد شاغل مادران و پدران براي را اي پيچيده

 از. دهد مي افزايش را خانواده هاي نقش برجستگي و مشاركت در امر اين كه كنند فرزند تربيت صرف را خود دسترس در
 خانوادگي هويت كه دارد بيشتري احتمال دانند، مي خود هويت از مهمي جزء را خانواده مشاركت شاغل والدين كه آنجايي

 يكار ةحوز يها در برآوردن خواسته را فرد تواند توانايي و انرژي اين امر مي .گيرند كار به خود خانواده و كار روابط در را خود
اند كه  همچنين برخي از مطالعات نشان داده). 2019و همكاران،  ي؛ پوگس2019، 3ميو ك مي، كميك(سازد  رو روبهمشكل با 

 ؛2000 كارلسون و كاچمار،(كمك كند  خانواده ـ كارگيري تعارض  تواند به شكل مي ،تعارض نقش و ابهام نقش در خانواده
 يها تيكه به فعال يادينشان داده است كه زمان ز نيهمچن قاتيتحق). 2017العظام و همكاران،  ؛2011و همكاران،  ايكلم

 نيمرتبط با مراقبت از كودكان و والد يها تيخانواده و مسئول يتقاضا شيافزا شود، يخانه و خانواده اختصاص داده م
 رون،يبا ؛2011و همكاران،  رنزويد ؛2021و همكاران،  ياور بن(ط است مرتبتعارض خانواده ـ كار ي خورده با سطوح بالا سال

 .)2002، و همكاران اندرسون ؛2005

 فشار اجتماعي خانواده

زايـي كـه از    عوامل اسـترس . شود، اشاره كرد توان به فشارهاي اجتماعي كه از سوي خانواده به فرد تحميل مي در نهايت مي
ون رفتار نادرست كودكان، عدم حمايت همسر و خانواده و وابستگي به اعضـاي خـانواده،   گيرد، همچ ت ميئخانواده نشحوزة 
هاي فشـارهاي روحـي و    تواند زمينه مي ،رفتار نادرست كودكان و ساير اعضاي خانواده. تواند به تعارض خانواده و كار شود مي

 بـه  را اطلاعـات  افـراد زيرا ؛ سازد رو روبهاي  يچيدهو فرد را در محل كارش با مسائل و مشكلات پكند رواني را در فرد ايجاد 
 ؛2023و همكـاران،   اورلانـا  ؛2009و همكـاران،   شـل يم( كننـد  مـي  ارزيـابي  و پردازش خود عاطفي حالات با منطبق روشي
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عامل ديگري است  ،همچنين عدم حمايت همسر و خانواده ).2012 ،ير و ل؛ باگ2019، 1، چان، تونگ و هوكسيونكاتش، سا
يعنـي   ،ط يك نفرهايي كه فق ها و فرهنگ براي مثال در خانواده ؛شود تعارض خانواده و كار منجرگيري  تواند به شكل كه مي

كند، بـروز   هيچ كمكي نمي در اين راستا به او كند و طرف مقابلش آفريني مي مرد يا زن، در كلية امور مربوط به خانواده نقش
موردي ديگري را كه مطالعات به آن ). 2014 رل،يمار و دماارد ؛2011و همكاران،  شليم( محتمل استتعارض خانواده و كار 

هـايي كـه افـراد، تعلـق و وابسـتگي       در كشورها و فرهنگ. شود ميمربوط به وابستگي فرد به اعضاي خانواده  اند، كردهاشاره 
كنند در كلية امور مربوط به خـانواده مشـاركت    دوست هستند، سعي مي خانواده ،خاصي به اعضاي خانواده دارند و به اصطلاح

اين مـانع از رسـيدگي و اختصـاص دادن زمـان كـافي بـه        .هاي محوله را به نحو احسن انجام دهند و مسئوليت باشند داشته
 ).  2014 ،و همكاران مت( انجامد تعارض خانواده و كار ميبه ظهور شود و  ميهاي حوزه كاري  وظايف و مسئوليت

   خانواده ـ كاري تعارض هايامدپ

 شناختي روانپيامدهاي شغلي 

زيـرا تعـارض    ؛كار تأثير بگذارد ةحوزكار بايد عمدتاً بر  اخانواده ب عارض، تسرريزشدگي ةو نظري دامنه بر اساس تئوري تقابل
مطالعـات مختلـف    .)1992 ،فرون و همكاران( شود ديگر مي ةحوزباعث ايجاد مشكلات در  ،يعني خانواده ،ناشي از يك حوزه

؛ 2010، سـينامون و ريـچ  (ي شـغلي  تيمانند نارضـا  ،شناختي روان يمنف يامدهايبا پكار  وخانواده  عارضتنشان داده است كه 
 ،3و لانگكامر ننيفورد، ها؛ 2011و همكاران،  آمستاد ؛ 2012، يو ل رباگ ؛2008 ،2و همكاران ريلاپ ؛2009 ،و همكاران شليم

كاراتپـه و   ؛2018چـن و همكـاران،   (اسـت   اههمـر و تعهد سازماني  )2021 ،وانگ و همكاران( شغلي ةانگيزكاهش  ،)2007
كـه   شود مي رو روبهمشكل با  يكار ةحوز يها كند، فرد در برآوردن خواسته يخانواده در كار دخالت م يوقت. )2008همكاران، 
 شغلي و تعهد سازماني ةانگيزخود ممكن است به  سهمبه  يفشار روان. شود مينجر م يكار هاي مرتبط با نقش يبه فشار روان

 ـيم يشغل تيرضا كه توان گفت مي ،در ارتباط با رضايت شغلي .)2012ژانگ و همكاران، ( برساند بيفرد آس اسـت كـه    يزان
. )2018 ،سـومرو و همكـاران  (شـود   محسوب ميدر عملكرد كاركنان  يديعامل كل كيكارگران شغل خود را دوست دارند و 

را در محـل كـار    شان يها نتوانند خواسته ،دخالت خانواده در شغل خود ليدل اگر افراد به، )2019(ونكاتش و همكاران  ةگفت به
 زهـا يمتاآنال .)2019 ،؛ ونكـاتش و همكـاران   2023اورلانا و همكـاران،  ( را تجربه خواهند كرد يشغل يتيبرآورده كنند، نارضا

 يهـا  تيكـه مسـئول   يهنگـام  .استبا قصد ترك شغل مرتبط  يطور مثبت به ،خانواده ـ كار ض اند كه تعار نشان داده نيهمچن
 تعارض خانواده و كار هشكا يبرا يا لهيرا وس شغل كند، ممكن است ترك يتداخل م يكار فيكارمند با وظا كي يخانوادگ

و تـرك   خانواده ـ كـار  بين تعارض  ةرابطي، در پژوهش ديگر ).2014نوه و سونتاگ، (بداند  يخانوادگ هايتعهدو انجام بهتر 
 خـانواده،  پيرامـون  فرهنگـي  هنجارهـاي  دليـل  بـه  ،خـانواده ـ كـار    تعـارض  كه اين پژوهش نشان دادنتايج . شغل تأييد شد

بـه بـروز    ،اي از مطالعات هم در نهايت در پاره .)2012 ،هار و همكاران(است  شغل ترك قصد براي تري قوي ةكنند بيني پيش
و  فـرون  ؛2003 ،و همكـاران  نـونن يك(اشاره شده اسـت   خانواده ـ كار عنوان پيامدهاي تعارض  به ،ردگي و استرس شغليافس

  ).1997 ،همكاران
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1. Venkatesh, Sykes, Chan, Thong & Hu 
2. Lapierre et al 
3. Ford, Heinen & Langkamer 
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 پيامدهاي شغلي رفتارمحور 

زماني كـه فـرد    ،منطقي است كه فرض كنيم. استپيامدهاي شغلي رفتارمحور از جمله پيامدهاي ديگر تعارض خانواد ـ كار،  
موقع در محل كارش حضور يابد و  تواند به دهد، نمي هاي مربوط به خانه قرار مي يشتري را در اختيار خانواده و مسئوليتوقت ب

 ـباگ ؛2004هوانگ و همكاران،  ؛1997فرون و همكاران، (شود  اين باعث تأخير و دير رسيدن به محل كار مي  ؛2012 ،ير و ل
و  هـا  تيمسـئول  يوقت ـاشاره كردند كه ) 1992(در اين راستا، فرون و همكاران ). 2011و همكاران،  رنزويد ؛2005 ،دانوفيوا

 اي ـ(ممكن است در حضور  ميمستق اي يفور ريتأث نيشتري، ب)تضاد خانواده با كار( گذارد يم ريبر كار تأث يخانوادگ يها خواسته
بـه عبـارتي، وقتـي مسـائل خانـه و      . اند ه كردهمطالعات ديگري به غيبت از كار اشار .)1992فرون و همكاران، ( باشد) بتيغ

يي فرد را طلب كند، در اين صورت فرد مجبـور اسـت از   گو پاسخطوري باشد كه حضور و  ،هاي فرد در برابر خانواده مسئوليت
 هاي كاري حـوزه خـانواده بپـردازد، در غيـر ايـن صـورت       كار خود صرف نظر كرده و غيبت كند تا بتواند به وظايف و فعاليت

؛ فـرون و  2004؛ هوانـگ و همكـاران،   2014 رل،ي ـاردامـار و دم (ي خانوادگي را تجربـه خواهـد كـرد    ها نارضايتي و اختلاف
در  ،خـانواده  ةزا و مسـائل مربـوط بـه حـوز     اند كه شرايط اسـترس  برخي از مطالعات اشاره كرده ،در نهايت). 1997 ،همكاران

اورلانـا و همكـاران،   (ارهاي شهروندي سازماني فرد را به همراه داشته باشـد  اي و كاهش رفت تواند انزواي حرفه درازمدت مي
بعـد از   ،كنـد  اش فكر مي خانوادگي ةهاي حوز در واقع فردي كه دائم به مسائل و مسئوليت). 2021، 1لوسا زي؛ آندره و پت2023

ايـن امـر فـرد را     .كنـد  هاي حوزه كـاري مـي   و كمتر خودش را درگير مسائل و مسئوليتگيرد  ميكم از كار فاصله  مدتي كم
  .دهد گيري و كاهش رفتارهاي شهروندي سازماني سوق مي سمت گوشه به

 پيامدهاي شغلي عملكردمحور

. كيفيـت يـا اثربخشـي عملكـرد، اشـاره دارنـد       و به كميـت  ،همان طور كه از نام آن پيداست ،پيامدهاي شغلي عملكردمحور
يل درگيري فرد با خانواده، عدم حمايت همسر، مسئوليت زياد در خانـه يـا حضـور نـوزاد در     مشكلات مربوط به خانواده از قب

توان به تضعيف عملكرد  مي ،براي نمونه. كاري فرد ايجاد كندحوزة تواند باعث ايجاد مشكلاتي در كميت و كيفيت  مي ،منزل
 از ناشـي  كـاري  و خـانوادگي  هاي تعارض يامدهايپ كه مطالعاتي در). 1985، يوتلهاوس و بنيگر(و اثربخشي آن اشاره كرد 

كيفيت  بر ،كاري زندگي و خانواده تعارض كه است شده گزارش د،نكن مي بررسي را كاري زندگي بر خانوادگي زندگي تأثيرات
 ـ ؛2014 ن،و همكـارا  نـوه  ؛2014 رل،ياردامار و دم( است تأثيرگذار عملكرد و  ؛ وانـگ 2017و همكـاران،   عظـام ال ؛2018، يل
 كه اي كننده منحرف هاي عوامل و محرك با دهد مي انجام را مركزي ةوظيف يك كه فردي اگر به عبارتي، .)2021 ،همكاران

تعارض خـانواده ـ   كه  كنيم مي استدلال ما. يابد مي كاهش اصلي كار در او عملكرد ،شودمواجهه  دارند، پردازش قدرت به نياز
 يـا  دهد مي پاسخ خانه از تلفني هاي تماس به كه كنيد تصور را كارمندي مثال، براي. دارد زنيا پردازش قدرت به احتمالاًكار، 

 كـه  كننـد  مي مصرف را شناختي فرد منابع پرتي، حواس هاي محرك اين. كند فكر مي خانوادگي مشكلات بارةدر ،كار حين در
از  بـالايي  سـطوح  فـردي  اسـتدلال كـرد كـه وقتـي     توان در نتيجه، مي. كرد هدايت كار سمت به زمان هم را ها آن توان نمي

 روي تمركـز  حفـظ  بـراي  بنابراين ؛شود مي مصرف تر سريع او خودتنظيمي منابع كند، مي تجربه راهاي خانواده و كار  تعارض
 كـه  زماني براي نمونه،). 2014نوه و همكاران، (شود  ميمنجر  به افت عملكرد كاري نخواهند بود كه دسترس در كاري ،كار
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 فشـارهاي  بـا  مقابلـه  براي بيشتري تلاش بايد شود، مي مواجه زيادي تعارض خانواده و كار با هتلداري صنعت از كارمند يك
 يا شغلي ةانگيز دادن دست از مانند( دهد مي كاهش را دسترس در شخصي منابع ميزان امر اين. دهد انجام خانوادگي و شغلي
 ـويل ؛2021وانگ و همكاران، ( شود يم ضعيفاو  عملكرد بنابراين ؛)انرژي و همكـاران،   مي؛ ك ـ2020، 1ي، وانگ، وو، ژنگ و ل
2019 .(  

  گيري و پيشنهادها نتيجه
 حـوزه  دو اين از نقش انتظارات حال، اين با. است شده گرفته نظر در بشر زندگي هاي حوزه ترين مهم ،ديرباز از ،كار و خانواده

 هاياثر تواند مي ،خود سهم بهمسئله  اين. شود ميمنجر  خانوادگي زندگي و كار بين ضتعار ايجادو به  نيست سازگار هميشه
 متضـاد  هـاي  قطب به پيش از بيش خانواده و كارامروزه، ). 2011، 2و استامپ ويچلار( باشد داشته طرف دو هر براي مخربي
 بيشـتر،  رقابـت  طـولاني،  كـار  سـاعات  بـا  يامـروز  كار محل. طلبند مي را مساوي مسئوليت و زمان انرژي، و اند شده تبديل

آخـرين   پـژوهش حاضـر بـا هـدف شناسـايي      .)2020 و ادوارد، كريابـوب ( شود مي مشخص شغل ييجا جابهو  كمتر تعطيلات
با اسـتفاده از روش   خانواده ـ كار تعارض نيز، و  تعارض كار ـ خانواده  هاي مربوط بهيامدپيشايندها و پ دستاوردها در خصوص

هاي صورت  طور كه در مقدمه به آن اشاره شد، بيشتر پژوهش همان. خارجي اجرا شددادة هاي  مند ادبيات در پايگاه ممرور نظا
يعني كار ـ خانواده   ،و هيچ پژوهشي به بررسي هر دو ساحت تعارض اند را بررسي و تحليل كردهگرفته، تعارض كار ـ خانواده  

پيشـايندها و پيامـدهاي دو مفهـوم بـا هـم       ،همچنين در برخـي از مطالعـات  . است نپرداخته زمان هم طور به خانواده ـ كار  و 
كه در همين راستا، در پژوهش حاضر تلاش شد . شود مشاهده نمي ها آنداشته و مرزبندي دقيق و مشخصي بين  پوشاني هم
تـر   رچوب نظري ياد شده، تصوير دقيقمند و با استفاده از چا كمك روش مرور نظام ها به سازي و تلفيق يافته يكپارچهمنظور  به

 3دسته پيشايند و  4مقاله، در قالب  91نتايج بررسي . دست آيد هتري از پيشايندها و پيامدهاي هر دو ساحت تعارض ب و واضح
شده  بندي طبقه خانواده ـ كار دسته پيامد مربوط به تعارض  3دسته پيشايند و  3دسته پيامد مربوط به تعارض كار ـ خانواده و  

  . است
از شـرايط   ،تعارض كار ـ خانواده مطالعات مختلف نشان داده است كه هاي سرريزشدگي و تقابل دامنه،  مطابق با نظريه

حجـم   گفـت كـه  تـوان   در ارتباط با پيشايندهاي ماهيتي و زماني شغل مي. گيرد ت ميئزا و فشارهاي حوزه كاري نش استرس
هـاي كـاري    راسترس، ابهام نقش شـغلي، نوبـت  كار سخت و پ( نار ساير پيشايندهاكاري سنگين و ساعات كار طولاني، در ك

 ـ   اسـت هـاي درگيـري بـين كـار و خـانواده       كننده بيني از قدرتمندترين پيشعامل ، دو )ناپذير انعطاف  هـاي  هكـه در بـين مقال
يندهاي مربـوط بـه محـيط كـاري و     همچنين در ارتباط با پيشا. است  بيشترين فراواني را به خود اختصاص داده شده، بررسي

عنـوان   هـاي كـاري و عـدم حمايـت همكـاران، بـه       توان بـه حقـوق و دسـتمزد ناكـافي، مأموريـت      مي ،فشار اجتماعي شغل
فـرد را  انگيزة توانند توانايي و  ميعوامل اين . ـ خانواده اشاره كرد گيري تعارض كار در شكل ي بسيار قوي،ها كننده بيني پيش

و بـه ايجـاد پيامـدهايي همچـون نـاتواني در انجـام        زندسـا  رو روبـه هاي خانوادگي با دشواري  ف و مسئوليتدر اجراي وظاي
عنوان پيامـد تضـعيف كيفيـت     به(و نارضايتي خانواده ) عنوان پيامد تضعيف ايفاي نقش خانوادگي به(هاي خانوادگي  مسئوليت

ترين پيامدهاي تعـارض كـار ـ خـانواده در نظـر گرفتـه        ن محتملعنوا شوند كه در اكثر مطالعات، به منجر )زندگي خانوادگي
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1. Liu, Wang, Wu, Zheng & Li 
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 بسـيار  موضـوعات  خـانواده  با مرتبط هاي فعاليتدر ارتباط با ساحت ديگر تعارض، يعني درگيري بين خانواده با كار، . اند شده
پيشـايند وضـعيت   (حضـور كودكـان خردسـال     ،مثـال  طـور  بـه  ؛دهند مي قرار تأثير تحت را كاركنان بيشتر كه هستند مهمي

، در كنار )محور پيشايند خانوادگي نقش(هاي خانوادگي همچون مراقبت از كودكان و افراد سالمند  ، مسئوليت)خانوادگي شاغل
. سازد مي رو روبهاش با مشكل  هاي كاري ساير پيشايندهاي اشاره شده با بيشترين فراواني، فرد را در انجام وظايف و مسئوليت

دور از انتظـار نخواهـد    ظهور و بروز پيامدهايي ،عمل بپوشاند ةكه فرد نتواند به وظايف محوله در شغل جام زماني ،در نهايت
تـرين   عنـوان مهـم   به(، كاهش عملكرد شغلي )ترين پيامد شغلي رفتارمحور عنوان مهم به(تأخير در كار و غيبت از كار  بود كه

از آن ، )شـناختي  روانترين پيامدهاي شـغلي   عنوان مهم به(ترك شغل  و نارضايتي از شغل و قصد) پيامد شغلي عملكردمحور
مبتني بر چـارچوب نظـري مشـخص،     ،در پژوهش حاضر تلاش شد تا پيشايندها و پيامدهاي هر دو ساحت تعارض. اند جمله
و پيامـدهاي هـر    ها در خصوص آگاهي از پيشـايندها  براي مديران سازمان يتواند راهنمايي جامع و مفيد اين مي .شوداحصا 

ترين پيشايندها، از بروز و ظهور  محتمل دركها قادر خواهند بود با  به عبارتي مديران سازمان. يك از دو ساحت تعارض باشد
را تحـت   هـا  آنو كننـد  پيامدهاي مهمي همچون غيبت، نارضايتي شغلي، استرس شغلي و كاهش تعهد سازماني، جلـوگيري  

و دهد  ميفرد را در تحقق اهداف سازماني كاهش انگيزة توانايي و  ،گيري پيامدهاي مذكور لزيرا شك؛ كنترل خويش درآورند
  . شود ميمانع از حركت كشتي سازمان 

كند تا درك و فهم روشـني از پيشـايندها و پيامـدهاي هـر دو مفهـوم       ميبه محققان آتي كمك  ،نتايج پژوهش حاضر
آتـي   به محققـان  ،از اين رو. جامع، مسير تحقيقاتي خود را مشخص سازند ابيشكم داشته باشند و بتوانند با شناخت و آگاهي

تا بتوانند بـه ادبيـات    بپردازنددر محيط تجربي ) FWC( خانواده ـ كار مفهوم تعارض به كاوش و بررسي شود كه  پيشنهاد مي
شـايندها و پيامـدهاي تعـارض كـار ـ      به بررسي برخـي از پي  ،كه اكثر مطالعاتشود بايد توجه . نظري اين مفهوم غنا ببخشند

؛  2018چن و همكاران، (مثال در صنايع هتلداري  طور اند؛ به هاي كمي پرداخته و آن هم با روشخاص هاي  خانواده در حوزه
و العظـام   ؛2021لابراگ و همكاران، ؛ 2022، 2، هارمون و موگداميلمغانيد( ، در ارتباط با پرستاران)2008 ،1يكاراتپه و بكتش

، كي ـپتنا ؛2014، رلي ـو دم اردامـار ؛ 2021 ،و همكـاران  ياور بـن (و معلمان ) 2008و همكاران،  موتويفوج ؛2017همكاران، 
تـري بـا اسـتفاده از سـاير      بايـد مطالعـات جـامع    ؛ از ايـن رو )2005 ،؛ براگر و همكـاران  2011، 3، رجب، رحمان و شاهيبدر

در ارتبـاط بـا    ،هـاي پيشـين   هاي پـژوهش  پذيري يافته قابليت اطمينان به تا ها صورت گيرد هاي كيفي و در ساير حوزه روش
بـاز   شـتر يب قاتيتحق يكه فضا را برادارد  يتما از چند جنبه محدود پژوهشحال،  نيبا ا. اعتبار بخشد تعارض كار ـ خانواده 

  :كند يم
ممكـن اسـت از كلمـات     نـده يالعات آبودند، مط كاملنسبت  به ،حاضرة مطالعدر  شده استفاده يديكل تاگرچه كلما .1

  .دنارائه شده استفاده كن اتقيتحق يگسترش دامنه و بزرگ يبرا يگريد يديكل

هـاي ارائـه    ، مقالهپژوهشهاي مورد بررسي در اين  شمول مقاله ةبر اساس معيارهاي پذيرش و عدم پذيرش، دامن .2
ها وجود داشته باشد  ي به زبان فارسي يا ساير زباندر نتيجه، شايد منابع ارزشمند؛ شده به زبان انگليسي بوده است

  .هاي پژوهش حاضر كمك كند يافته كه به غنابخشيِ
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Karatepe & Bekteshi 
2. Dilmaghani, Harmon & Moghaddam 
3. Patnaik, Badri, Rajab, Rahman & Shah 
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