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چکیده
یکی از دغدغه های کنونی زنان، به ویژه تحصیل کرده ها، تضاد میان شغل و خانواده 
است. آنها فکر می کنند اگر متأهل شده و صاحب فرزند شوند دیگر نمی توانند به 
پیشرفت شغلی برسند. پرسش اصلی این تحقیق آن است که آیا در تجربه واقعی خانواده 
ها تأهل و داشتن فرزند بیشتر مانع پیشرفت شغلی می شود؟ آیا این موضوع یک گزاره 
جهان شمول است که در جوامع مختلف وجود دارد؟ برای پاسخ به این پرسش با استفاده 
از روش فراتحلیل 55 تحقیق تجربی در کشورهای مختلف در خصوص رابطه وضعیت 
زناشویی و تعداد فرزندان از یک طرف و موفقیت شغلی از طرف دیگر مورد تحلیل قرار 
گرفتند. دو رویکرد نظری کلی در این باره مطرح شده است. 1( رویکرد فشار نقشها؛ که 
معتقد است نقشهای خانوادگی و شغلی بر همدیگر فشار می آورند به طوری که ایفای 
یکی از آنها بر کیفیت ایفای دیگری اثر منفی می گذارد. 2( رویکرد هم افزایی نقشها؛ 
معتقد است که نقش های خانوادگی و شغلی همدیگر را تقویت می کنند، به طوری 
که منابع و موفقیت های بدست آمده در یکی، موجب موفقیت در دیگری می شود. 3( 
رویکرد مکانیسم های تأثیر نقشها؛ معتقد است که ایفای نقشهای خانوادگی از طریق 
علل تقویت کننده و تضعیف کننده بر روی شغل هم آثار مثبت دارد و هم آثار منفی. با 
این رویکرد تقویت عوامل مثبت و تضعیف عوامل منفی موجب تأثیر مثبت خانواده بر 
شغل می شود. نتیجه فراتحلیل تحقیقات تجربی آن است که هیچ گزاره عامی را در این 
باره نمی توان گفت؛ در برخی شرایط افزایش تعداد فرزندان و تأهل بر روی موفقیت 
شغلی تأثیر منفی، در برخی شرایط تأثیر مثبت و در برخی شرایط تأثیر معناداری ندارد. 
به عبارت دیگر تعداد فرزندان و تأهل در شرایط مختلف، تأثیرات متفاوتی بر موفقیت 
شغلی می گذارد. این به معنای آن است که در برخی شرایط عوامل مثبت برجسته می 
شوند و در برخی شرایط عوامل منفی. بنابراین می توان گفت رویکرد مکانیسم های تأثیر 

نقشها از میان رویکردهای دیگر به واقعیت نزدیک تر است.
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1- مقدمه و بیان مسئله س

زنان  زندگی  در  پيشرفت  و  موفقيت  معيار  عنوان  به  شغلی  موفقيت 

کشورمان جايگاه بالايی پيدا کرده است، از اين رو ورود به بازار کار و کسب 

و موفقيت در آن از خواسته های بخشی از زنان، به ويژه زنان تحصيل کرده 

شده است؛1 اما آنها موفقيت شغلی را با ازدواج و تربيت فرزند در تناقض 

ديگر  فرزند شوند  و صاحب  متأهل شده  اگر  می کنند  فکر  زيرا  می بينند، 

نمی توانند به پيشرفت شغلی برسند و اگر برای شغلشان وقت بگذارند ديگر 

نمی توانند به خانواده شان به خصوص پس از صاحب فرزند شدن، برسند. 

اين تناقض هنگامی حادتر می شود که صحبت بر سر فرزندان بيشتر باشد، 

بسياری از زنان تحصيل کرده اين گونه فکر می کنند که اگر 2 يا 3 فرزند 

بياورند ديگر بايد با شغل و درآمد مستقل خداحافظی کنند. اين باور در مورد 

تناقض ميان موفقيت خانوادگی و موفقيت شغلی موجب می شود تا زنان به 

يکی از اين دو امر توجه نشان دهند. آنها که تنها به موضوعات کاری توجه 

می کنند ديرتر ازدواج می کنند يا ازدواج نمی کنند و در صورت ازدواج فرزند 

نمی آورند يا به يک فرزند اکتفا می کنند. اين خود مسائل مختلفی به لحاظ 

روانی و شخصيتی برای فرد و نيز مسائل اجتماعی در سطح جامعه به وجود 

می آورد. زنانی که طالب درآمدزايی هستند، اما مسائل خانواده و رسيدگی به 

1- از شواهد موضوع انتشار آمار بيکاری زنان به عنوان يک مسئله از سوی مرکز آمار است. از سوی 
ديگر سايت ها بی کاری زنان را به عنوان يک معضل اجتماعی بررسی می کنند که نشان دهنده ی 

وجود حداقلی مطالبه ی اشتغال زنان است. به عنوان نمونه به مطالب ذيل مراجعه نماييد: 
.htmlعوامل-بيکاری-زنان-ايرانیhttp://zananemovafagh.com/ 

/http://www.fardanews.com/fa/news/106948نرخ-بيکاری-زنان-دو-برابر-مردان
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آنها را مانع خود می بينند، خود را از موفقيت شغلی محروم کرده و در طول 

عمر احساس شکست را با خود به دوش خواهند کشيد.

اين پژوهش در پی پاسخ به اين سؤال هاست که آيا واقعاً و در عمل 

ميان موفقيت خانوادگی و موفقيت شغلی زنان تناقض وجود دارد؟ آيا واقعاً 

ازدواج و صاحب فرزند شدن مانعی برای ارتقاء شغلی است؟ آيا اين يک 

گزاره ی عام و جهان شمول است؟ آيا در کشورهای مختلف زنان متأهل 

نسبت به زنان مجرد موفقيت شغلی کمتری دارند؟ آيا در اين کشورها، زنان 

متأهلی که فرزندان بيشتری دارند، نسبت به زنانی که فرزند کمتری دارند، 

موفقيت شغلی کمتری دارند؟

2- روش شناسی پژوهش

محقق در اين تحقيق تلاش کرده است که پاسخ سؤالات مذکور را از 

طريق بررسی مطالعات تجربی که رابطه ی ميان تأهل و تجرد زنان و تعداد 

از طرف ديگر را  آنها  ميزان موفقيت شغلی  از يک طرف و  آنها  فرزندان 

بررسی کرده اند، انجام دهد. در اين پژوهش با استفاده از روش فراتحليل، 

سعی خواهد شد تا مجموعه ای از مطالعات عمده ی تجربی که در کشورهای 

مختلف انجام شده اند واکاوی شوند و با کنار هم گذاشتن نتايج آنها، درباره ی 

عام و جهان شمول بودن رابطه ی وضعيت تأهل و تعداد فرزندان يک زن با 

موفقيت شغلی او قضاوت شود.

به دليل شرايط فرهنگی زنان ايرانی، عمده ی نگرانی آنها در خصوص 

تأثير تأهل و فرزندان، نفس شاغل شدن و شاغل ماندن است؛ لذا در کنار 
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مفهوم موفقيت و ارتقای شغلی، مفاهيم ديگری چون امکان اشتغال، قدرت س

ايفای نقش های شغلی در کنار نقش های خانوادگی، حضور در محل کار، 

علاقه به شغل و کيفيت عملکرد شغلی  نيز به عنوان متغير وابسته بررسی 

می شوند. برای يافتن مقالات معيارهای زير لحاظ شد:

اول؛ مقاله مبتنی بر پژوهش تجربی باشد.

اين  در  باشد.  به کشورهای مختلف  مربوط  مقالات  دوم؛ حتی الامکان 

صورت بهتر می توان در مورد جهان  شمول بودن گزاره ی ادعا شده قضاوت 

کرد.

سوم؛ حتی الامکان مقالاتی که به نتايج متفاوت راجع به گزاره ی فوق 

رسيده اند در نظر گرفته شد تا از سوگيری در فراتحليل جلوگيری شود. 

برای يافتن مقالات عمده به چند روش در کنار يکديگر عمل شده است:

جستجو در گوگل اسکولار با کليدواژه های زن، فرزند، موفقيت حرفه . 1

ای1 و ديگر کليدواژه های نزديک.

دايره المعارف ها و کتاب های راهنما2 ذيل که به مدخل خانواده و . 2

شغل پرداخته اند مورد مطالعه قرار گرفته و علاوه بر استفاده از مطالب آن ها 

پيرامون مرور کتاب ها و مقالات، منابعی که استفاده شده اند نيز تا آن جا در 

دسترس بوده اند مورد مطالعه قرار گرفتند:

1- Professional achievement
2- Handbook
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a. Haas, I (1999). 
b. Bellavia, G. M., & Frone, M. R (2005). 
c. Berke, D. L (2003). 

مقالات ذيل، مقالات فراتحليل کارهای انجام شده بودند که ضمن . 3

استفاده از مطالب آن ها، مراجع مورد استفاده نيز مورد بررسی مستقل قرار 

گرفت:
a. Bianchi, S. M., & Milkie, M. A. (June, 2010)

b. Byron, K. (October, 2005)

از مجموع اين اقدامات، در حد مقدورات تحقيق در ايران، 55  پژوهش 

تجربی گردآوری شد، که نماينده رويکردهای مختلف می باشند. فهرست 

اين تحقيقات در جدول 1 آمده است.
جدول 1- فهرست تحقیقات تجربی بررسی شده در فراتحلیل

عنوان ف
ردی عنوان ف
ردی عنوان ف
ردی

مَدسون‌)2003( 39 زاکرمن‌)1987( 20 آدامز‌و‌
دیگران)1996( 1

مک‌اوان‌و‌بارلینگ‌
)1994( 40 فاکس‌و‌داویر‌)1999( 21 اسپنر‌و‌روسنفلد‌

)1989( 2

مک‌لنان‌و‌بوث‌)1991( 41 فربر‌و‌افُارِل‌)1991( 22 استوا‌و‌همکاران‌
)2002( 3

میِرِ‌و‌همکارانش‌)2002( 42 فرِبرِ‌و‌همکارانش‌
)1991( 23 استیون‌و‌همکارانش‌

)2007( 4

هارتمن‌و‌استونر)1990( 43 فرون‌و‌دیگران)1997( 24 افُارل‌)1991( 5
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عنوان ف
ردی عنوان ف
ردی عنوان ف
ردی

هافنونگ)2004( 44 فریدمن‌)1987( 25 آندرسون‌و‌دیگران‌
)2002( 6

هانسون‌و‌اسلون‌)1992( 45 فو‌و‌شَفِر‌)2001( 26 اوکونل‌)1990( 7

هایگ‌و‌هاوگن‌)1987( 46 کاسپر‌و‌اسمیت‌
)2002( 27 باوم‌)2002( 8

هرتز‌و‌ووتون‌)1996( 47 کوونیِ‌و‌اوهلنبرگ‌
)1991( 28 بایلبی‌)1989( 9

هودسون‌)1989( 48 گالینسکی‌و‌دیگران‌
)1991( 29 برک‌و‌گرین‌گلسَ‌

)1999( 10

والاس‌و‌یانگ‌)2008( 49 گَرت‌و‌همکاران‌
)1992( 30 برک)2003( 11

واین‌)2006( 50 گرنت‌و‌همکارانش‌
)1990( 31 برناس‌و‌میجر)2000( 12

وِنک‌و‌گَرت‌)1992( 51 گری‌واز‌و‌مارکس‌
)2000( 32 بروچارت)1978( 13

ویت‌و‌کارلسون‌)2006( 52 گرین‌برگر‌)1989( 33 بلیر-لوی‌)2001( 14

یون‌و‌ویت‌)1994( 53 گرین‌هاوس‌و‌
دیگران)2002( 34 بهسون‌)2002( 15

روتوندو‌و‌همکاران‌
)2003( 54 گلسَ‌)1988( 35 بوریس‌)1991( 16

لوییس‌و‌همکارانش‌
)2000( 55 لامبرت‌)1991( 36 پیتمن‌و‌اورثنر‌

)1988( 17

لورنس‌)1987( 37 جوسچ‌)1994( 18

ماسیاح‌)1999( 38 دیجونگ‌و‌مادامبا‌
)1994( 19
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3- رویکردهای مختلف تأثیر خانواده در شغل زنان

تعداد  و  تأهل  وضعيت  مانند  خانوادگی  متغيرهای  تأثير  در خصوص 

فرزندان، ديدگاه های مختلف نظری مطرح شده است. اين ديدگاه های نظری 

به  که  ديدگاه هايی  اول،  کرد:  تقسيم بندی  می توان  کلی  دسته ی  دو  در  را 

تأثيرات منفی مسئوليت های خانوادگی در ايفای وظايف شغلی معتقدند. دوم، 

ديدگاه هايی که مسئوليت خانوادگی را موجب تقويت شغل زنان می دانند. هر 

يک از اين ديدگاه ها به اختصار مرور می شود:

الف- رویکرد تأثیرات منفی خانواده در شغل زنان: اين رويکرد مسئوليت های 

در  رايج  زنان می داند. اصطلاح  پيشرفت شغلی  برای  مانعی  را  خانوادگی 

نظريه ی  از  برآمده  مفهوم  اين  است.  »تضاد خانواده و شغل«1  ديدگاه  اين 

نقش است و »به عنوان گونه ای تضاد بين نقش ها تعريف می شود که در آن 

نقش های خانوادگی و شغلی در برخی جهات با يکديگر سازگاری ندارند. 

يعنی ايفای نقش شغلی به دليل تعهدات نقش خانوادگی مشکل می شود يا 

برعکس« )Stepanova, 2019: 27(. تضاد ميان شغل و خانواده می تواند با دو 

شکل بروز کند: اول اينکه خانواده مانعی برای شغل شود )تضاد خانواده با 

شغل2 يا نفوذ و اخلال خانواده در شغل(، دوم اينکه يا شغل مانعی برای 

خانواده شود )تضاد شغل با خانواده3 يا نفوذ و اخلال شغل در خانواده(؛ برای 

مثال، هنگامی که يکی از والدين برای نگهداری از فرزند بيمار خويش از 

1- Work-Family Conflict
2- Family-to-Work(FWC)
3- Work-to-Family Conflict(WFC)
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محل کار مرخصی می گيرد، تضاد خانواده با شغل را تجربه می کند. همچنين س

هنگامی که مادر دير از سر کار به خانه برمی گردد و نمی تواند برای اهل خانه 

 Bellavia &( غذای مناسبی تهيه کند، تضاد شغل با خانواده را تجربه می کند

Frone, 2005: 105(. موضوع اين مقاله در چهارچوب نوع اول )تضاد خانواده 

  .)Stepanova, 2012: 28( قرار می گيرد )با شغل

اين رويکرد بر اساس فرضيه ی کمبود ]منابع[ بنا شده و معتقد است که 

مسئوليت های حوزه های مختلف و جدا از يکديگر بر سر زمان، انرژی فيزيکی 

 Warner( و انرژی روانی ـ که همگی محدود هستند ـ با يکديگر رقابت می کنند

Hausdrof, 2009: 373 &(. به گفته ی گرين هاوس و بيوتل سه نوع تضاد ميان 

خانواده و شغل وجود دارد: تضاد زمانی، تضاد ناشی از فشار مسئوليت1 و تضاد 

رفتاری ).Greenhaus & Beutell, 1985: 76-88(. تضاد زمانی به موقعيت هايی 

اشاره دارد که صرف زمان برای يک نقش، امکان مشارکت در نقش ديگر 

را غيرممکن می کند؛ برای مثال تحويل پروژه ی کاری و شرکت در مهمانی 

خانوادگی در يک زمان قرار می گيرند. تضاد ناشی از فشار مسئوليت هنگامی 

به وجود می آيد که انتظارات نقش های خانوادگی يا شغلی به ايفای نقش ديگر 

فشار وارد کرده و انجام مسئوليت های آن را مشکل می کند و به اين دليل علائم 

ناراحتی های روانی مانند اضطراب، خستگی و کج خلقی بروز پيدا می کند؛ 

برای مثال کارمندی که خود را برای جلسه ای مهم آماده می کند ممکن است 

کمتر بتواند به نيازهای خانواده اش پاسخ گو باشد. تضاد رفتاری هنگامی پيش 

1- Strain
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می آيد که رفتارهای مورد انتظار يا مناسب در خانواده مثل صراحت  يا احساسی 

.)Stepanova, Ibid( بودن به عنوان رفتاری نامناسب در محل کار تلقی شوند

توجه محققان به اهميت تضاد ميان خانواده و شغل به اين دليل است 

که اين تضاد در شغل اثر می گذارد، و الا خانواده به خودی خود کاری به 

شغل ندارد. به عبارت ديگر بيش از آنکه آنچه در درون خانواده می گذرد 

و متغيرهای درون خانواده مانند تعداد فرزند در شغل اثر بگذارد، نحوه ی 

ارتباط ميان اين دو حوزه فعاليت و زندگی فرد است که در شغل اثر می گذارد. 

بنابراين دليل طرح چنين مفهومی اين است که اگر تضاد ميان اين دو برطرف 

شود، آن وقت خانواده تأثيری منفی در شغل نمی گذارد.

بيشتری  زمان  و  انرژی  مجرد  زنان  که  است  آن  ديدگاه  اين  پيش بينی 

نسبت به زنان متأهل و صاحب فرزند دارند و می توانند بيشتر در مسير شغلی 

پيشرفت کنند )Beauregard, 2007:7(. همچنين تعداد فرزندان بيشتر موجب 

می شود زنان زمان بيشتری را صرف خانواده کنند؛ لذا نسبت به زنانی که 

فرزند ندارند يا فرزند کمتری دارند، پيشرفت شغلی کمتری خواهند داشت.

ب- رویکرد تأثیرات مثبت خانواده در شغل زنان؛ در خصوص تأثيرات 

مثبت ميان خانواده و شغل، مفاهيم مختلفی مانند سرريز مثبت1، هم افزايی2، 

تقويت و تسهيل کنندگی متقابل خانواده و شغل3 طرح شده که هر يک به 

جنبه ای از تأثيرات مثبت ميان خانواده و شغل پرداخته اند. 

1- spillover
2- Enhancement engagment
3- Work-family facilitation
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سرريز مثبت به ويژگی های مثبت افراد اشاره دارد که از يک نقش به نقش س

ديگر منتقل می شود. براساس نتايج تحقيقات سرريزهای متنوعی مانند مزاج 

اخلاقی، ارزش ها، مهارت ها و رفتارها وجود دارد. سرريز مزاج اخلاقی به 

انتقال حالت احساسی يک نفر از يک حوزه به حوزه ی ديگر اشاره دارد. 

سرريز ارزش ها هنگامی رخ می دهد که آنچه در محل کار ارزشمند است 

باشد.  نياز  مورد  نيز  خانوادگی  در حوزه ی  بودن(  مشکلات  )مانند حلال 

همچنين شغل می تواند برای فرد توانمندی هايی چون مديريت تنش ها، ايجاد 

افق زندگی، انعطاف پذيری و سرمايه ی اجتماعی ايجاد کند که همگی در 

 .)Stepanova, 2012: 29-30( محيط خانواده استفاده می شوند

هم افزايی متقابل خانواده و شغل به حالتی گفته می شود که منابع اجتماعی 

و روانی که فرد بدان نيازمند است، از طريق مشارکت در نقش های مختلف 

جمع آوری شود )Ibid: 29( بر اساس اين ديدگاه کسانی که چند نقش را بر 

عهده می گيرند، سطح بالاتری از رضايت را تجربه می کنند، زيرا مجموعه ی 

قدرت، پرستيژ، منابع و لذت بيشتری را ـ که از چند نقش به دست آورده اند 

ـ کسب می کنند ).Rozario et al، 2004: 414(. بارنت در تأييد اين نظريه، 

به اين يافته رسيده که از لحاظ سلامتی جسم و روان، مادران شاغل تمام 

وقت، نسبت به زنان بدون کار يا دارای کار پاره وقت تجربه ی بهتری دارند 

.)Warner & Hausdorf, 2009: 375(

تسهيل کنندگی متقابل خانواده و شغل به معنای آن است که تجربه ها، 

مهارت ها و فرصت هايی که در خانه )يا کار( به دست می آيند يا توسعه پيدا 
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می کنند، مشارکت در کار )يا خانه( را آسان تر می کنند. اين نظريه، در عين 

اذعان به آثار منفیِ ممکن ميان خانواده و شغل، هنگامی که زندگی خانوادگی، 

زندگی شغلی را حمايت، تسهيل و تقويت می کند، تأثيرات مثبت آن را نيز 

شناسايی می کند )Ibid(. تسهيل کنندگی خانواده و شغل، به نوعی از هم افزايی 

اشاره دارد که منابع يک نقش، مانند احساسات، مهارت ها، عزت نفس و ... 

.)Stepanova, Ibid( مشارکت در نقش ديگر را تسهيل می کند

تقويت متقابل خانواده و شغل به اين موضوع اشاره دارد که تجربه های 

 .)Ibid( درون يک نقش، کيفيت زندگی در نقش ديگر را بهبود می بخشد

به عبارت ديگر بيان می کند که تجربه های يک نقش تا چه اندازه کيفيت 

زندگی ـ شامل عملکرد و احساس ـ در نقشی ديگر را تقويت می کند. از 

نظر گرين هاوس و پاول1 تقويت متقابل نقش ها هنگامی رخ می دهد که 

منابعی که در نقش الف به دست آمده اند، موجب عملکرد بهتر در نقش ب 

اتفاق می افتد که منابع شامل مهارت ها و  می شوند. تقويت کردن هنگامی 

رويکردها، انعطاف پذيری، سرمايه های اجتماعی، روان شناختی و فيزيکی و 

منابع مادی، که از يک نقش به دست می آيد، مستقيم موجب بهبود عملکرد 

ناميده می شود. همچنين ممکن  ابزاری  نقش ديگر شود. اين حالت مسير 

است از طريق مثبت کردن احساس فرد، در نقش ب اثر غيرمستقيم بگذارد 

 .)Carlson & et al, 2006: 131-164( که مسير احساسی ناميده می شود

1- Greenhaus  & Powell, (2006)
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گرين هاوس و پاول معتقدند، مشارکت در نقش های چندگانه سه نتيجه ی س

مثبت دارد؛ اول، اثرات فزاينده در رضايتمندی از شغل و خانواده که خود در 

احساس کلی سعادتمندی و کيفيت زندگی تأثير می گذارد. دوم، رضايت از 

يک نقش موجب جبران نارضايتی از نقش ديگر در فرد می شود. سوم، انتقال 

تجربه های مثبت ميان حوزه های مختلف زندگی؛ برای مثال کارکنان، رفتار 

مثبتی را در يک حوزه ياد می گيرند و آن را در حوزه ی ديگر به کار می برند 

 .)Stepanova, 2012:30(

و  احساسی  حالت های  و  تجربه ها  منابع،  به  مفاهيم  اين  مجموع،  در 

رفتاری که از حوزه ی خانوادگی به حوزه ی شغلی يا بالعکس منتقل می شوند 

و فعاليت در حوزه ی ديگر را بهبود می بخشند، می پردازند.

فرون1، دو سازه ی  تحقيق  اساس  بر  که  است  آن  بسيار جالب  نکته ی 

مفهومی تضاد خانواده و شغل و تقويت متقابل خانواده و شغل، با يکديگر 

هيچ رابطه ی آماری معنی داری ندارند ؛ لذا يک انسان می تواند هر دو آنها را 

هم زمان تجربه کند؛ برای مثال در عين آنکه حجم بالای جلسات کاری و 

پروژه ها می توانند مسئوليت های خانوادگی فرد را تحت الشعاع قرار دهند، اما 

فرد می تواند از قدرت نظم و برنامه ريزی که در محل کار در او افزايش يافته، 

در خانواده استفاده کند. ترکيبی از تضاد کم ميان نقش ها و درجه ی بالايی 

از تسهيل گری ميان آنها، حالت تعادل خانواده و شغل2 را به دست می دهد 

1- Frone, (2003)
2- Work-Family Balance
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.)Stepanova, 2012: 29(

ج- بلوغ نظریه ها؛ مکانیسم های تأثیر خانواده در شغل: اکنون نظريه های 

رابطه ی خانواده و شغل، کامل تر شده و به جای نگاه و اتخاذ موضع مطلق 

مثبت يا منفی، واقع نگرتر شده و معتقدند هر دو وجه مثبت و منفی وجود 

دارند.  اهميت  شغل  در  اثرگذار  خانوادگی  علل  و  مکانيسم ها  اما  دارد، 

مطالعات تبيين کننده ی اين فرآيندها بايد به اين پرسش ها پاسخ دهند که »چرا 

بر عهده داشتن چند نقش برای عده ای موجب رضايت و برای برخی موجب 

ناراحتی است؟« يا »چه فرآيندهای روان شناختی موجب تأثيرات منفی و چه 

فرآيندهايی موجب تأثيرات مثبت خانواده و کار در همديگر می شود؟« مک 

درميد و هاروی اين خلأ را در کتاب راهنما1ی کار و خانواده اين گونه بيان 

کرده اند: »... پرسش ضروری در مورد تضاد و تقويت متقابل خانواده و شغل 

آن است که چگونه و چرا؟ چگونه خانواده و کار در يکديگر اثر می گذارند 

دو  پرسش ها  اين  است؟  ديگران  از  قوی تر  برخی  در  تأثيرات  اين  و چرا 

بر  آنها، محققان می بايست  به  پاسخ  برای  است.  اين موضوع  دانش  لبه ی 

 Warner & Hausdorf,( »رويکردهايی که به فرآيندها می پردازند، تأکيد کنند

.)2009: 373-374

سايه ی  در  خانواده،  و  کار  متقابل  تسهيل کنندگی  است،  معتقد  هيل2 

فرضيه های فشار نقش ها کم رنگ شده و بسيار مهيای مطالعات تجربی و 

1- Handbook
2- Hill, (2005)
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عهده س بر  مثبتِ  ابعاد  بيشتر  شناخت  و  کشف  بنابراين  است.  نظريه سازی 

گرفتن نقش های چندگانه ضرورت دارد؛ به ويژه تبيين اين موضوع که چرا 

و چگونه نقش های چندگانه در برخی موارد تأثيرات مثبت و در برخی موارد 

  )Ibid( تأثيرات منفی دارند؟

اين شناخت موجب فهم بيشتر جنبه های مثبت بر عهده گرفتن نقش های 

چندگانه می شود و همين امر نقطه ی تأکيد و تمرکز را از ]راهبرد[ کاهش 

اثرات منفی تضاد ميان خانواده و کار به ]راهبرد[ افزايش تأثيرات مثبت در 

عهده گرفتن اين نقش ها تغيير می دهد. از جمله نظريه هايی که سعی کرده تا 

مکانيسم های تأثير مثبت خانواده در  شغل را تشريح کنند نظريه ی توسعه گرای 

.)Ibid(1 و نظريه ی وارنر و هاوسدورف است)بارنت و هايد)2001

نظریه ی توسعه گرا2: بارنت و هايد بر مبنای تحقيقات انجام شده درباره ی 

تأثيرات مثبت ميان خانواده و شغل، يک نظريه ی جامع و منسجمی را ارائه 

کردند که طبيعت پويای تعامل ميان شغل، خانواده و جنسيت را توصيف 

می کند. اين نظريه چهار اصل دارد که عبارت اند از:

نقش های متعدد برای مرد و زن هر دو سودمند است.. 1

برخی از فرآيندهای تأثيرگذار مثبت در نقش های چندگانه شامل اين . 2

1- Barnett & Hyde, (2001)
2- expansionist
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موارد می شوند: مانع شدن1، درآمد بيشتر، حمايت اجتماعی بيشتر2، فرصت 

داشتن تجربه ی موفق3، افزايش تعداد بيشتر چهارچوب های مرجع4، افزايش 

پيچيدگی خود5، تشابه تجربيات زن و مرد6 و ايدئولوژی نقش های جنسيتی7.

1- مانع شدن به معنای آن است که اگر فرد فقط يک نقش داشته باشد و در آن شکست بخورد، 
احتمال آنکه روحيه ی او صدمه ببيند بالاست. اما اگر دو نقش داشته باشد و در نقش دوم موفق 
باشد، آن گاه موفقيت در نقش دوم، مانع تأثير منفی شکست در نقش اول در روحيه ی فرد می شود 

.(Barnett & Hyde, 2001: 786)
2- کسانی که نقش های بيشتری را بر عهده دارند، فرصت و احتمال بيشتری برای داشتن حمايت 

.(Ibid: 787) اجتماعی از سوی ديگران دارند
3- تعداد نقش های بيشتر فرصت بيشتری برای داشتن تجربه های موفق و در نتيجه اعتماد به نفس 

.(Ibid: 788) و احساس تأثيرگذاری بيشتر را برای فرد فراهم می آورد
4 - افزايش تعداد چهارچوب های مرجع بدين معناست که کسانی که چند نقش را بر عهده دارند، 
فرصت ها و چهارچوب های بيشتری برای ارزيابی موفقيت ها و شکست هايشان دارند؛ برای مثال، 
داشتن چند نقش و داشتن چند همکار در هر نقش که هر يک ديدگاه متفاوتی دارند، موجب 
می شود تا موفقيت های شخص چند برابر ديده شود. هنگامی که تجربه ی مثبت به همکاران در 
نقش های مختلف چندين بار بازگويی می شود، فرد چندين بار تشويق و تمجيد می شود. همچنين 
داشتن چند نقش موجب می شود اطلاعات بيشتر و متنوع تری از اطرافيان دريافت شود. از سوی 
ديگر مشکلات درون يک نقش کمتر ذهن فرد را مشغول می کند، زيرا فرد رويکردهای بيشتری را 

.(Ibid) تجربه می کند
5- در سنت شناخت اجتماعی، لينويله می گويد هر چه بازنمايی شناختی خود کمتر پيچيده باشد، 
نوسانات احساسی شخص در ارزيابی از خود بيشتر خواهد بود. بالعکس هر چه  پيچيدگی خود 
بيشتر باشد، فرد در مقابل حوادث ناخوشايند زندگی مقاوم تر خواهد بود. با مبنا قرار دادن اين نظريه، 
می توان گفت نقش های بيشتر تعداد جنبه های خود يک فرد را افزايش می دهد و لذا پيچيدگی خود 

.(Ibid) را بيشتر می کند
6- هنگامی که زن و مرد هر دو هم سر کار روند و هم به مسائل خانواده رسيدگی کنند، موجب 

.(Ibid) تشابه بيشتر تجربه ها و امکان گفت وگو و تفاهم بيشتر ميان زوجين را فراهم می کند
7 - آنهايی که به تفکيک نقش های سنتی زن و مرد معتقد نيستند، بيشتر از کسانی که به اين تفکيک 
معتقدند، از ترکيب شغل و خانواده سود می برند؛ برای مثال مادری که بيرون از خانه کار می کند، اما 
معتقد است که وظيفه ی اصلی او مادری کردن است، از شغل خود چندان منافعی عايدش نمی شود؛ 

.(Ibid: 789) منافعی که از ترکيب وظايف خانوادگی و شغلی به دست می آيد
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و . 3س باشد  سودمند  می تواند  معينی  شرايط  تحت  چندگانه  نقش های 

بستگی دارد به تعداد نقش ها و زمان مورد نياز برای هر کدام.

کيفيت نقش برای سلامتی جسم و روان مهم تر از تعداد نقش ها و مقدار 

.(Ibid: 375-376) زمان سپری شده در هر يک از نقش هاست

تئوری وارنر و هاوسدورف: وارنر و هاوسدورف برای پاسخ دادن به اين 

سؤال که چگونه نقش های چندگانه تأثيرات مثبت در جسم و روان انسان ها 

می گذارند، از »نظريه ی تعيين خود«1 دکی و ريان2 استفاده کرده اند. ايده ی 

اصلی اين نظريه آن است که انسان ها سه نياز روانی اساسی دارند؛ شايستگی، 

ارتباط و اختيار نفس. نياز به شايستگی تمايل انسان برای تأثير در محيط را 

نشان می دهد. نياز به ارتباط تمايل انسان ها برای ارتباط با ديگران و حمايت 

از آنهاست. اختيار نفس نيز به تمايل انسان ها برای استقلال و عمل کردن به 

 .)Ibid: 377( اراده ی خويش و بر اساس علايق و ارزش های خود اشاره دارد

وارنر و هاوسدورف پيشنهاد می کنند آن دليلی که موجب تأثيرات مثبت 

نقش های چندگانه می شود، ريشه در تأمين نيازهای سه گانه ی فوق دارد 

)Ibid, 376(. هنگامی که انسان ها چند نقش را بر عهده دارند، در مجموع 

احتمال تأمين نيازهای فوق بيشتر است، زيرا اگر فرد در محل کار اختيار 

و استقلال چندانی نداشته باشد، می تواند در خانواده و در ارتباط با اعضای 

خانواده اين تجربه را داشته باشد و نياز خود را تأمين کند. به همين ترتيب 

1- Self-determination theory
2- Deci, E.L. and Ryan, R.M. (1983).
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در مورد نياز به ارتباط و شايستگی نيز اگر در يک نقش امکان تأمين نداشته 

ايفای  با  باشند، در نقش ديگر ممکن است ارضا شوند و لذا در مجموع 

 .)Ibid: 377( نقش های مختلف احتمال تأمين آنها برای فرد بيشتر خواهد بود

نيازهای روانی انسان، از طريق ترکيب چند نقش امکان  به عبارتی تأمين 

پذيرتر است. 

دليل ديگر تأثيرات مثبت نقش های چندگانه آن است که اگر نيازهای روانی 

در يک نقش بيشتر تأمين شود، موجب موفقيت بيشتر در نقش ديگر می شود. از 

اين رو احتمال توفيق افراد با نقش های متعدد نسبت به افراد با نقش های کمتر 

بيشتر است )Ibid: 378(. در نتيجه کسانی که علاوه بر شغل، مسئوليت های 

خانوادگی نيز دارند، احتمال آنکه در نقش شغلی خود موفق باشند بيشتر است.

پيش بينی اين نظريه ها آن است که هم تأهل و هم صاحب فرزند شدن 

می تواند موجب پيشرفت شغلی شود، زيرا از يک طرف نقش های همسری 

آثاری  نقش ها  تعدد  و  می شود  افزوده  انسان ها  نقش های  به  بودن  والد  و 

از سوی ديگر مهارت های اجتماعی و  به همراه دارد و  برای شغل  مثبت 

توانمندی هايی که با به عهده گرفتن اين نقش ها کسب می کنند، می تواند به 

پيشرفت شغلی آنها کمک کند؛ برای مثال صبر و تحمل افراد به عنوان همسر 

و والدين می تواند بيشتر شود. توانايی های مديريتی افراد، با فرزندان بيشتر 

در خانواده تقويت می شود. همچنين زندگی موفق خانوادگی، به هر يک از 

والدين دلگرمی برای کار و تلاش بيشتر می دهد که در حالت تجرد و يا 

نداشتن فرزند حاصل نمی شود.
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اکنون يافته های تحقيقات تجربی مختلف درباره ی تأثير تأهل و تعداد س

فرزندان در موفقيت حرفه ای زنان بررسی می شود.

4- یافته های تحقیق

امکان اشتغال، حضور در  ابعاد مختلفی چون  موفقيت شغلی زنان در 

محل کار، علاقه به شغل، کيفيت عملکرد شغلی و پيشرفت شغلی مطرح 

است. در ادامه تحقيقات تجربی که معتقد به تأثير منفی تأهل و فرزند بيشتر 

در موفقيت شغلی زنان و پس از آن تحقيقاتی که معتقد به تأثير مثبت هستند 

مرور خواهند شد.

4-1- تحقیقات تجربی منفی

تحقيقات تجربی تأثير منفی فرزندان در ابعاد مختلف وضعيت شغلی 

مانند امکان اشتغال زنان، حضور در محل کار، ارتقای شغلی و ميزان تضاد 

ابعاد  اين  از  به هر يک  ميان خانواده و شغل را سنجيده اند. تحقيقاتی که 

پرداخته اند، به اختصار مرور می شوند.

فرزند  زيرا  می شود،  زن  اشتغال  مانع  بيشتر  فرزند  زنان؛  اشتغال  امکان 

بيشتر نگهداری بيشتر را می طلبد. فرِبر1ِ و همکارانش و فريدمن2 معتقدند که 

حضور زنان در بازار کار متأثر از مسئوليت های آنها در خصوص نگهداری 

فرزندان است )Haus, 1999: 591(. در کشورهای بلژيک، فرانسه، پرتغال و 

ايرلند زنان پس از دوره ی اواسط 20 تا 30 سالگی به دلايل خانوادگی از 

1- Ferber, (1991). 
2- Friedman, (1987).
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کار کنار می کشند )Berke, 2003: 1724(. همچنين ماسياح1 در تحقيق خود 

پيرامون اشتغال زنان در کشورهای کاراييب، به اين نتيجه می رسد که در اين 

کشورها، مانند ساير کشورها، بسياری از زنان، به دليل اينکه امکان نگهداری 

 .)Ibid( مناسب از فرزندانشان را پيدا نکرده اند، شغل خود را رها می کنند

مشاغل  به  زنان  گرايش  خانوادگی،  نقش های  ايفای  می رسد،  نظر  به 

مديريتی و حرفه ای ـ که نيازمند تحصيلات عالی است ـ را کاهش می دهد. 

کوونیِ و اوهلنبرگ2 به اين يافته رسيده اند که زنان با تحصيلات عالی و 

صاحب فرزند، نسبت به زنان با تحصيلات عالی و بدون فرزند، احتمال 

کمتری دارد که شاغل باشند. البته اين نسبت در حال کاهش يافتن است. در 

سال 1970 تنها 25 درصد از زنان با تحصيلات عالی و فرزند شاغل بودند، 

اما در سال 1980 اين رقم به 42 درصد می رسد. ديجونگ و مادامبا3 به اين 

نتيجه رسيدند که تأخير در فرزندآوری و داشتن فرزندان بالای 5 سال، به 

طور معناداری احتمال حضور زنان کشور پورتوريکو در مشاغل يقه سفيد را 

 .)Haas, 1999: 591( افزايش می دهد

حضور زنان در محل کار؛ در بسياری مشاغل يکی از معيارها برای رشد 

شغلی، ميزان حضور در محل کار است. برخی از تحقيقات نشان می دهند 

که مادران نسبت به ساير زنان تعداد ساعات کمتری در محل کار حضور 

دارند. يکی از وجوهی که نشان دهنده ی ميزان حضور زنان در محل کار 

1- Massiah, J. (1999).
2- Cooney & Uhlenberg(1991)
3- Madamba, & DeJong, (1994)
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است، نرخ اشتغال پاره وقت آنهاست. گرنت1 و همکارانش و زاکرمن2 نشان س

داده اند، مادرانی که در مشاغل عالی مانند مشاغل علمی، مهندسی و پزشکی 

کار می کنند به شغل پاره وقت تمايل دارند )Ibid(. در کشورهای کاراييب، 

ديگر زنان ]که حضور خود در محل کار را نگه داشته اند[ يا بعدازظهر کار 

می کنند يا در شيفت های آخر هفته که شوهرانشان بتوانند از بچه ها نگهداری 

 Berke, 2003:( کنند کار می کنند و يا آنکه به مشاغل خانگی روی می آورند

 .)1721-1730

بايد توجه داشت که سن فرزندان در ميزان حضور زنان در محل کار مؤثر 

است. تحقيق هرتز و ووتون3 نشان می دهد که در سال 1993، 43 درصد 

مادران صاحب فرزندان زير سن دبستان اشتغال تمام وقت دارند، در حالی 

که 53 درصد از مادران صاحب فرزندان سن مدرسه، اشتغال تمام وقت دارند 

)Haas, 1999(. همچنين تحقيق هايگ و هاوگن4 نشان می دهد که مادران 

صاحب فرزندان کمتر از 14 سال، تعداد ساعات کمتری را نسبت به ساير 

 .)Ibid( زنان کار می کنند

بايد اين نکته را برجسته کرد که وجود فرزند به خودی خود مانع حضور 

زنان در محل کار نيست، بلکه پيامدهای حضور اوست که اين مسئله را به 

وجود می آورد. از مهم ترين آنها امکان نگهداری از فرزند است. تحقيقات 

1- Grant, (1990)
2- Zuckerman, (1987)
3- Herz, & Wootton, (1996)
4- Hayghe & Haugen, (1987)
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فربر و افُارل1 و گالينسکی و ديگران2 نشان می دهد که تفاوت زن و مرد از 

لحاظ مشارکت شغلی، ساعات کاری، غيبت و زمان مولد در محل کار، به 

دليل دلبستگی کمتر زنان به شغلشان نيست، بلکه به اين مسئله برمی گردد 

که آيا مادران شاغل می توانند امکان نگهداری معتمد، با هزينه ی مناسب، با 

کيفيت و مستمر را برای فرزندان خود فراهم کنند يا خير؟ بوريس3 به اين 

يافته رسيده است که زنانی که درآمد آنها کفاف فراهم کردن امکان نگهداری 

با کيفيت از فرزندانشان را ندارد، نقش های خانوادگی را به مسئوليت های 

 .)Haas, 1999( شغلی ترجيح می دهند و از کار به نفع خانواده می کاهند

بنابراين بر اساس يافته های اين تحقيقات سن فرزندان و امکان نگهداری 

باکيفيت و مناسب دو عاملی هستند که موجب کاهش حضور مادران در 

محل کار می شوند.

پیشرفت شغلی زنان؛ فرزند بيشتر موجب می شود زن نتواند پله های ترقی 

والاس  می طلبد.  را  بيشتر  نگهداری  بيشتر  فرزند  زيرا  کند،  را طی  شغلی 

و يانگ4 با مطالعه نمونه ای از حقوق دانان کانادايی به اين نتيجه می رسد، 

مادرانی که فرزندان در سن مدرسه دارند، نسبت به زنانی که صاحب فرزند 

.)Bianchi & Milkie, 2010: 715( نيستند، در شغل خود توليد کمتری دارند

هافنونگ طی پژوهش طولی در سال 1993 انتظارات و آرزوهای200 زن 

1- Ferber, & O›Farrell, (1991)
2- Galinsky & et al, (1991)
3- Burris, (1991)
4- Wallace & Young, (2008)
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را که دانشجوی سال آخر بودند، مطالعه کرد و در خصوص شغل، ازدواج س

و مادر بودن پرسيد. 7 سال بعد يعنی در سال 2000، از وضعيت 178 نفر 

مصاحبه  نتايج  شد.  سؤال  دوباره  فرزند  و  ازدواج  شغل،  لحاظ  از  آنها  از 

نشان داد که وضعيت شغلی و کسب مدارج عالی تر تحصيلی هيچ رابطه ی 

معناداری با وضعيت زناشويی آنها ندارد، اما آنهايی که صاحب فرزند شده 

بودند نسبت به آنهايی که فرزند نداشتند، عمدتاً درجه ی تحصيلی پايين تر و 

وضعيت شغلی پايين تری داشتند. همچنين خواست و آرزوی آنها در دوره ی 

دانشجويی ارتباط معناداری با وضعيت شغلی و خانوادگی فعلی آنها دارد 

ارتباط ندارد،  تنها به مادر بودن  )Hoffnung, 2004(، يعنی وضعيت شغلی 

بلکه به خواست و اولويت آنها برمی گردد. کسانی که اولويتشان مادر بودن 

بوده، مادر شده و به آن پرداخته اند و کسانی که هدفشان شغل بوده، به آن 

رسيده اند. 

از جمله مشاغلی که معمولاً داشتن فرزند مانعی برای آن انگاشته می شود، 

دارای  زن  مطالعه ای روی 444  هارتمن  و  استونر  است.  مديريتی  مشاغل 

مشاغل مديريتی انجام داده اند. آنها برای تأثير منفی فرزند در پيشرفت شغلی 

زنان دلايل مختلفی بيان کرده اند؛ اول، مرخصی زايمان و دوره ای که زنان 

مجبور هستند از کار خود فاصله بگيرند و اين خود جلوی رشد شغلی آنها 

را می گيرد. دوم، سازگاری شغلی پس از مرخصی زايمان، زنان در دوره ای 

که فرزند ندارند، به دليل داشتن وقت کافی، شايستگی ها و توانايی هايی را 

از خود نشان می دهند که انتظارات خود و سايرين را بالا می برند، اما پس 
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از زايمان، به دليل مشغله ی خانوادگی نمی توانند مانند گذشته روی کارشان 

فاصله  افت می کنند. سوم،  متبوعشان  نظر سازمان  از  لذا  بگذارند و  وقت 

گرفتن از کار )مانند مرخصی بدون حقوق( تا زمانی که فرزندان بزرگ شوند 

و برای مثال به سن مدرسه برسند. چهارم، خانم ها در انتخاب و تغيير شغل 

خويش پس از آنکه فرزنددار شدند، عوامل ديگری چون امکان نگهداری 

از فرزند، نزديکی به خانه، انعطاف پذيری شغل و مانند آن ـ که به فرزندان 

ارتباط دارند ـ را دخيل می کنند و اين خود بسياری از گزينه های شغلی و 

امکان پيشرفت را از آنها می گيرد. هر چند زنان اين موارد را به عنوان تأثير 

منفی حضور فرزند بر شغل خويش بيان کرده اند، اما سازمان خويش را مقصر 

می دانند نه خانواده؛ لذا از سازمان خويش انتظار دارند که اين مسائل را حل 

 .)Stoner & Hartman, 1990: 9-10( کند

نکته ی بسيار جالب آنکه بسياری از پاسخ گويان پژوهش استونر و هارتمن 

معتقدند علت تأثير منفی داشتن فرزند در شغلشان، تأثير منفی واقعی خانواده 

در شغل نيست، بلکه به دليل پيش فرض های ذهنی مديران آنهاست. در واقع 

ذهنيت مديران اين است که اگر يک زن بچه دار شد، ديگر نمی تواند مدير 

خوبی باشد، زيرا به فرزندان خود بيش از کار اهميت می دهد. اين پيش فرض 

باعث می شود حتی تصميم زنان به بچه دار شدن، مانع پيشنهاد فرصت های 

 .)Ibid: 11( پيشرفت شغلی از سوی مديران شود

در مجموع، يافته های تحقيقات اين بخش نشان می دهند که وجود يا 

تعداد بيشتر فرزند موجب می شود تا زنان شغل خود را رها کنند و يا آنکه 
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سرکار نروند. همچنين در ميان زنانی که سر کار می روند، فرزند بيشتر باعث س

می شود  آن طور که بايد، در محل کار خود حضور نداشته باشند و بخشی از 

آنها به استخدام پاره وقت روی می آورند تا بتوانند به فرزندان خود رسيدگی 

کنند. همچنين فرزندان مانعی برای ارتقا و پيشرفت شغلی زنان هستند. 

در ادامه به يافته های تحقيقاتی که نشان  دهنده ی تأثير مثبت مسئوليت های 

خانوادگی در شغل زنان است، پرداخته می شود.

4-2- تحقیقات تجربی مثبت

مطالعات اخير نشان داده که فرض نظريه ی فشار نقش ها مبنی بر اينکه 

افزايش تعداد فرزندان موجب کمبود زمان و انرژی والدين می شود، ساده 

انگارانه است، زيرا اين مطالعات اولاً در بسياری موارد هيچ رابطه ی معناداری 

ميان تعداد فرزندان و موفقيت شغلی نيافته اند و از سوی ديگر بخشی ديگر 

از اين مطالعات، آن را موجب پيشرفت شغلی دانسته اند. نتايج اين مطالعات 

بر حسب ابعاد مختلف موفقيت شغلی مانند امکان اشتغال و ارتقای شغلی و 

.... مرور خواهد شد.

امکان اشتغال زنان؛ مروری سريع بر آمارها نشان می دهد که مادر بودن 

تأثير معناداری در امکان اشتغال زنان نمی گذارد. تحقيقات هرز و ووتون1 نشان 

می دهد، در سال 1975 نيمی از زنان صاحب فرزندان کوچک تر از 18 سال 

در بازار کار شاغل بودند که در سال 1994 اين رقم به هفتاد درصد رسيد. 

حتی داشتن فرزندان زير سن مدرسه، نسبت به گذشته، تأثير بسيار کمتری در 

1- Herz, & Wootton, (1996)
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وضعيت اشتغال زنان دارد. در سال 1975، از ده مادر که فرزندان زير شش سال 

دارند، چهار تای آنها بيرون از خانه کار می کردند، در حالی که در سال 1994 

اين نسبت شش به ده شد. در سال 1994 نيمی از زنان با نوزاد زير يک سال 

در بازار کار حضور دارند )Haas, 1999: 590(. جالب آنکه مبتنی بر تحقيقات 

گَرت1 و همکاران، گلَس2 و اسپنر و روسنفلد3 حتی داشتن بيش از يک فرزند 

. )Ibid: 590-591( زير سن مدرسه نيز تاکنون نتوانسته زنان را در خانه نگه دارد

در آمريکا، بين سال های 1960 تا 1997، نرخ زنان متأهل به نيروی کار 

از 32 درصد به 62 درصد افزايش يافته و دو برابر شده است. در همين دوره 

تعداد زنان متأهل شاغل بين 25 تا 34 ساله )سن احتمال بالای فرزندآوری( 

از 29 درصد به 72 درصد افزايش يافته است. بيش از 70 درصد زنان متأهل 

شاغل فرزنددار در سال 1997 در بازار حضور دارند که از اين تعداد، 78 

درصد زنان صاحب فرزندان 6 تا 17 ساله و 64 درصد مادران فرزندان 6 

ساله و کوچک تر را شامل می شوند )Berk, 2003: 1724(. به عبارت ديگر 

در زمان تحقيق، حدود دو سوم مادران صاحب فرزند زير 6 سال، سر کار 

می روند و اين نشان دهنده ی آن است که در اين کشور، داشتن فرزند چندان 

مانعی برای حضور در بازار کار نيست.

در کشورهای فنلاند و سوئد، زنان به دلايل خانوادگی کار خود را کنار 

در  همچنين  می دهند.  ادامه  هم  بالا  سنين  تا  را  شغل خود  و  نمی گذارند 

1- Garrett, (1992)
2- Glass, (1988)
3- Spenner, & Rosenfeld, (1990)
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کشوری چون فرانسه هم سهم مادران در بازار کار در ميان کشورهای اروپايی س

جزء بالاترين هاست و هم يکی از بالاترين نرخ زادوولدها در کشورهای 

.)Ibid( اتحاديه ی  اروپا را دارد

از سوی ديگر وضعيت شغلی و خانوادگی زنان نحوه ی تأثير فرزندان در 

شغلشان را متفاوت می کند و برای همه ی آنها اثر يکسانی را نمی توان ديد. 

تحقيقات گَرت1 و ديگران، ونِک و گَرت2 و يون و ويت3 نشان می دهد که 

مادر شدن شغل بخشی از زنان را بيش از ديگران تحت تأثير قرار می دهد. 

زنانی که پيش از تولد فرزند، سهم مهمی از درآمد خانواده بر عهده ی آنها بود 

يا موقعيت شغلی بالايی داشتند، احتمال آنکه پس از تولد فرزند، زودتر از ساير 

زنان سر کار برگردند، بيشتر است. همچنين جوسچ4 و اوکونل5 نشان داده اند که 

سابقه ی کاری طولانی تر قبل از تولد فرزند و نيز وجود مرخصی زايمان، احتمال 

.)Haas, 1999: 590( بازگشت زودتر زنان به کارشان را افزايش می دهد

نه  مناطق بررسی شده  اين تحقيقات نشان می دهند که در کشورها و 

تنها بيشتر زنان به دليل داشتن فرزند، کار خود را کنار نمی گذارند، بلکه در 

جاهايی اين نسبت در مقايسه با گذشته افزايش يافته است. 

ــئوليت های  ــدن و افزايش مس ــد ش ــب فرزن ــا صاح ــد شــغلی؛ آي تعه

ــغلی زنان را کاهش می دهد؟ تحقيقات نشان می دهند که  خانوادگی تعهد ش

1- Garrett, (1992)
2- Wenk, & Garrett, (1992)
3- Yoon, & Waite, (1994)
4- Joesch, (1994)
5- O'Connell, M., (1987) 
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دل مشغولی های خانوادگی تأثيری در تعهد شغلی ندارد. آدامز و همکاران وی 

طی مطالعه ای روی 104 زن و 58 مرد که حداقل با يکی از اعضای خانواده ی 

ــغولی  ــغولی های خانوادگی«1 در »دل مش خود زندگی می کنند، تأثير »دل مش

شغلی«، »رضايت شغلی« و »تأثير منفی خانواده در شغل« را بررسی کرده اند. 

»دل مشغولی های خانوادگی« به معنای آن است که خانواده در محور زندگی 

ــغل برای فرد  ــغلی« به معنای محور بودن ش ــغولی ش فرد قرار دارد. »دل مش

ــغولی خانوادگی، موجب افزايش تأثير منفی انجام  ــت. دل مش در زندگی اس

ــئوليت های خانوادگی در ايفای وظايف شغلی است، اما اين مقدار بسيار  مس

ــت. از سوی ديگر، به لحاظ آماری دل مشغولی خانوادگی هيچ ارتباط  کم اس

ــغولی شغلی ندارد. به عبارت ديگر، اگر خانواده در مرکز  معناداری با دل مش

ــند به معنای آن نيست که آنها به شغل خود توجه  و محور زندگی افراد باش

ــغولی های خانوادگی هيچ تأثيری در  نمی کنند و يا بالعکس. همچنين دل مش

رضايت شغلی نمی گذارد. يعنی با وجود آنکه گاهی موجب اخلال در انجام 

 Adams & et al,( وظايف شغلی می شود، اما رضايت از آن را پايين نمی آورد

.)1996: 413-416

بی تأثيری وظايف خانوادگی در گرايش به شغل در تحقيقات ديگر نيز 

تأييد شده است. تحقيقات بايلبی2، هانسون و اسلون3، هودسون4، لامبرت5 

1- Family Involvement
2-  Bielby & Bielby (1989)
3- Hanson & Sloane (1992)
4- Hodson, R. (1989)
5- Lambert, S. J. (1991)
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و لورنس1 نشان می دهند که متغيرهای خانوادگی مانند وضعيت زناشويی س

عوض  در  دارد.  ناچيزی  نقش  زنان  شغلی  گرايش  در  فرزندان  تعداد  و 

ويژگی های شغلی، تفاوت در علاقه به شغل را تبيين می کند. اين ويژگی ها 

اهميت،  مهارت ها،  از  استفاده  تصميم گيری،  در  استقلال  درجه ی  شامل 

تنوع، سطح درآمد، منزلت اجتماعی و جالب بودن شغل می باشند. همچنين 

تحقيقات گرين برگر2، لامبرت3 و پيتمن و اورثنر4 حاکی است که تعهد کاری 

و رضايت شغلی تحت تأثير ويژگی های سازمانی است که شخص در آن کار 

می کند؛ به ويژه اگر آن سازمان نيازهای خانوادگی را پوشش داده و از آنها 

.)Haas, 1999: 593( حمايت کند

بنابراين تعهد شغلی زنان بيش از آنکه تحت تأثير متغيرهای خانوادگی 

از  متبوع  سازمان  اگر  البته  می گردد.  باز  کار  محل  ويژگی های  به  باشد، 

نقش های خانوادگی کارکنان حمايت کند، می تواند علاقه و گرايش بيشتر 

زنان به شغلشان را فراهم کرده است.

فرون  بعد ديگر موفقيت حرفه ای است.  کارايی شغلی  کارایی شغلی؛ 

و همکاران وی مطالعه ای روی 375 نفر شاغل انجام دادند. بخشی از آنها 

فرزنددار و بخشی بدون فرزند بودند. 75 درصد پاسخ گويان خانم بودند. 

در اين تحقيق، تأثير »زمان صرف شده برای فرزندان« روی »کارايی شغلی«، 

1- Lorence, J. (1987)
2- Greenberger, (1989)
3- Lambert, S. J. (1991)
4- Pittman, J. F., & Orthner, D. K. (1988)
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»استرس شغلی«1 و »تأثير منفی خانواده در شغل«2 سنجيده شده است. »زمان 

صرف شده برای فرزندان« به معنای آن است که چند درصد از فعاليت های 

فرد صرف فرزند يا فرزندانش می شود؟! »کارايی شغلی« به معنای ميزان انجام 

وظايف محول شده در محل کار است که با چند سؤال سنجيده می شود. 

يکی از اين سؤالات اين است: »به طور متوسط چه قدر پيش می آيد که 

شما احساس می کنيد وظايف شغلی خود را تمام و کمال انجام می دهيد؟«. 

به تجربه ی  منفی نسبت  ميزان احساسات  نشان دهنده ی  »استرس شغلی« 

شغلی است. »تأثير منفی خانواده در شغل« به معنای اخلال مسئوليت های 

.)Frone & et al, 1977: 6-154( خانوادگی در وظايف شغلی است

نتايج به دست آمده از همبستگی ميان متغيرهای فوق به شرح ذيل است 

.)Ibid: 159(
جدول 2- ضریب همبستگی پیرسون متغیرها در تحقیق یاردلی و همکاران)1997(

زمان‌صرف‌شده‌برای‌فرزندانمتغیرها

0/0کارایی‌شغلی

0/08استرس‌شغلی

0/17تأثیر‌منفی‌خانواده‌در‌شغل

نکته ی جالب آن است که زمان صرف شده برای فرزندان، هيچ تأثيری در 

کارايی شغلی نگذاشته است. همچنين اين زمان صرف شده، استرس شغلی 

را تحت تأثير قرار نمی دهد. اما تا حدی )بسيار ضعيف( می تواند موجب 

1- Work Distress
2- Work-to-Family Conflict (WFC)
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تضاد خانواده با شغل و نفوذ مسئوليت های خانوادگی در حيطه ی کاری شود س

)Ibid(. ظاهراً اين نفوذ آنقدر نيست که بتواند موجب کاهش کارايی شغلی 

شود.

پیشرفت شغلی؛ يکی از دغدغه های مهم زنان در خصوص شغل، امکان 

پيشرفت شغلی است، از جمله مشاغلی که معمولاً داشتن فرزند مانعی برای 

آن انگاشته می شود، مشاغل مديريتی است. در مطالعه ی استونر و هارتمن روی 

444 زن مدير و متأهل از اين زنان پرسيده شده که آيا مسئوليت های خانه و 

خانواده به پيشرفت شغليشان کمک می نند يا مانع آن است؟30 درصد از زنان 

پاسخ گو معتقدند که مسئوليت های خانه و خانواده به شغلشان کمک می کند و 

40 درصد معتقدند که تأثيری ندارد (Stoner & Hartman, 1990: 8). به عبارت 

ديگر 70 درصد اين زنان مدير معتقدند که مسئوليت های خانوادگی تأثير منفی 

در وظايف شغليشان ندارد.

در شغل،  مثبت خانواده  تأثير  مدير در خصوص علل  زنان  پاسخ های 

در دو حالت بيان شده است. حالتی که خانواده فرزندی ندارد و حالتی که 

صاحب فرزند هستند. در حالتی که فرزند به دنيا نيامده باشد و زن و شوهر 

هر دو مدير باشند و تمرکز هر دو روی کارشان باشد، چه بسا که اين نوع 

خانواده تأثيری مثبت در شغل می گذارد، زيرا هر دو از شغل همسر خويش 

حمايت می کنند و مانع آن نمی شوند، همچنين کمک فکری همسران و نيز 

استفاده از ارتباطات خويش در حل مسائل کاری خانم ها می تواند موجب 

 . (Ibid) پيشرفت شغلی آنها شود
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اين  در  دارند.  بيشتری  زنان مسئوليت  فرزند،  در خانواده های صاحب 

و  تشويق خانواده  و  روانی  اول، حمايت  است؛  مهم  عامل  خانواده ها سه 

اهميت دادن آنها به پيشرفت شغلی زن. برای مثال برخی از آنها می گويند 

شوهرم به پيشرفت های شغلی ام افتخار می کند. دوم، کمک همسر در امور 

خانه و نگهداری از فرزندان. سوم، وجود امکانی برای نگهداری با کيفيت و 

. (Ibid: 8-9)کافی )به لحاظ زمانی( از فرزندان

استونر و هارتمن عوامل ديگری از خانواده را نيز برمی شمرند که در 

موفقيت شغلی زنان اثر غيرمستقيم می گذارد؛ اول، برخی مهارت های مورد 

نياز برای مديريت ريشه در خانواده دارد، برای مثال منظم بودن، نحوه ی 

برخورد با بحران ها، درک متقابل همکاران و زيردستان مهارت هايی هستند 

که در خانواده تمرين شده و افزايش می يابند. دوم، رضايت و خرسندی کلی 

از زندگی خانوادگی موجب می شود يک تعادل روحی و نگاهی به زندگی 

برای فرد به وجود آيد که فرد را به تلاش و توليد بيشتر وا دارد. حتی برخی 

افراد مسئوليت های خانوادگی را »تغيير آهنگ ]زندگی[ می دانند که امکان 

.)Ibid: 9( »استراحت را برای من به وجود می آورند

دارای  زن   415 شغلی  موفقيت   ميان  ارتباط  مطالعه ای  طی  بروچارت 

مدرک دکتری و وضعيت خانوادگی آنها را بررسی می کند. از ميان 1000 زن 

معرفی شده در کتاب زن آمريکايی کيست؟، 415 زن دارای مدرک دکتری به 

صورت تصادفی انتخاب شدند و بيوگرافی آن ها تحليل محتوا شد. در اين 

مطالعه رابطه ی وضعيت خانوادگی با سه متغير نشان دهنده ی موفقيت شغلی 



236

 فصلنامه شورای فرهنگی اجتماعی زنان و خانواده 

13
94

ار 
به

 / 
67

ره 
شما

 / 
هم

فد
 ه

ال
يعنی »جايگاه حرفه ای«، »توليدات حرفه ای« و »اعتبار حرفه ای« سنجيده شده س

زنان مجرد  اين شاخص ها  کليه ی  آن است که در  است. فرضيه ی محقق 

نسبت به زنان متأهل و زنان بدون فرزند نسبت به زنان دارای فرزند در سطح 

 Broschart,( بالاتری قرار دارند. آيا نتايج تحقيق اين موضوع را تأييد کرد؟

)1978: 71-73

»جايگاه حرفه ای« با شاخص رتبه های دانشگاهی يعنی مربی، استاديار، 

خانوادگی  با وضعيت های  زنان  تفاوت  می شود.  سنجيده  استاد  و  دانشيار 

مختلف، به لحاظ رتبه ی دانشگاهی در جدول های ذيل نشان داده شده است. 

جدول شماره ی 3 با کای دو معادل 7/4 و معنی داری کمتر از 0/05 نشان 

می دهد که زنان مجرد نسبت به زنان متأهل رتبه دانشگاهی بالاتری دارند 

.)Ibid:73(
جدول 3- تأثیر وضعیت تأهل در رتبه ی دانشگاهی

وضعیت‌تأهل
رتبه‌ی‌دانشگاهی

بالامتوسطپایین

‌59/7%‌22/6%‌13/7%مجرد

‌45/8%‌29/2%‌25%متأهل

p>0.05 ***                     **              )Broschart, 1978(  :منبع*  

در جدول شماره ی 4 با وجود آنکه زنان بدون فرزند نسبت به زنان دارای 

فرزند رتبه ی بالاتری دارند، اما اين تفاوت )کای دو معادل 4/6( در سطح 

0/05 معنی دار نيست؛ لذا تفاوتی بين اين دو دسته از زنان به لحاظ رتبه ی 

.)Ibid( دانشگاهی وجود ندارد
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جدول 4-تأثیر وضعیت فرزندآوری در رتبه دانشگاهی

وضعیت‌فرزندآوری
رتبه‌ی‌دانشگاهی

بالامتوسطپایین

‌57/5%‌23/1%‌19/5%بدون‌فرزند

‌46/6%‌32/3%‌21/1%دارای‌فرزند

*منبع:  )Broschart, 1978(     **         *** در سطح 0.05 معنی دار نيست

اين  از شاخص ها سنجيده شده است.  با مجموعه ای  »اعتبار حرفه ای« 

شاخص ها شامل داشتن سمت ويرايش گر مجلات علمی، داشتن دفتر در 

انجمن های حرفه ای، داشتن سمت مشاوره، دريافت فلوشيپ پست دکتری 

اين  از  يک  هيچ  در  است.  علمی  موفقيت های  دليل  به  جايزه  دريافت  و 

شاخص ها، زنان متأهل تفاوت معنی داری با زنان مجرد نداشتند. همچنين 

زنان دارای فرزند )يا فرزندان( نسبت به زنان بدون فرزند تفاوت معنی داری 

لحاظ  به  فرزند  بدون  و  فرزند  دارای  زنان  متأهل،  زنان  بين  در  نداشتند. 

.)Ibid, 74( شاخص فوق با يکديگر تفاوت ندارند

مقاله در مجلات  کتاب و  توليد  ميزان  با شاخص  »توليدات حرفه ای« 

عملی سنجيده می شود. به لحاظ توليدات حرفه ای ميان زنان مجرد و متأهل 

تفاوت معناداری وجود ندارد. همچنين زنان فرزند دار و بدون فرزند به لحاظ 

توليد کتاب با يکديگر تفاوت ندارند، اما جالب آن است که زنان فرزند دار 

نسبت به زنان بدون فرزند، مقالات بيشتری چاپ کرده و اين تفاوت معنی دار 

است. 49 درصد زنان فرزنددار در مجلات علمی مقاله چاپ کرده اند در 

حالی که اين عدد در ميان زنان بدون فرزند 33/3 درصد است. به عبارتی در 
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خصوص توليدات حرفه ای نيز عمدتاً ميان زنان با وضعيت های خانوادگی س

مختلف تفاوت وجود ندارد مگر در خصوص زنان فرزنددار نسبت به زنان 

.)Ibid, 75( بدون فرزند که مقالات علمی آنها بيشتر است

بنابراين به لحاظ اعتبار حرفه ای و توليدات حرفه ای می توان گفت، ميان 

زنان مجرد و متأهل و نيز زنان فرزنددار و بدون فرزند تفاوت معنی داری 

ديده نمی شود، به جز آنکه زنان فرزنددار، مقالات بيشتری نسبت به زنان 

بدون فرزند چاپ کرده اند. به لحاظ جايگاه حرفه ای، در عين آنکه ميان زنان 

فرزنددار و بدون فرزند تفاوتی وجود ندارد، اما زنان مجرد نسبت به زنان 

متأهل رتبه های دانشگاهی بالاتری دارند. 

با جايگاه  توليدات حرفه ای  و  اعتبار حرفه ای  برای  نتيجه  تفاوت  اين 

رتبه ی  لحاظ  به  مجرد  زنان  چرا  می رسد.  نظر  به  عجيب  کمی  حرفه ای 

دانشگاهی بالاترند، اما به لحاظ توليدات و اعتبار تفاوتی با سايرين ندارند. 

نويسنده با ارائه ی شواهد آماری نشان می دهد که می توان اين نتيجه را به اين 

موضوع مرتبط دانست که رتبه ی دانشگاهی با معيارهايی سنجيده می شود 

که نيازمند حضور بيشتر هستند مانند گذراندن دوره های پست دکتری که در 

مورد زنان متأهل و فرزنددار ممکن است به دليل مشکلات شان نيمه کاره رها 

شوند. اما اعتبار حرفه ای و توليدات حرفه ای نيازمند حضور منظم نيست و 

وقت زنان در اختيار خودشان است. از اين رو می توان نتيجه گرفت که آنچه 

مانع موفقيت شغلی زنان می شود، نفس تأهل يا فرزند داشتن نيست، بلکه 

سياست های شغلی است که موفقيت شغلی را به حضور منظم و معين در 
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محل کار گره می زند. بنابراين اگر بتوان موفقيت شغلی را به گونه ای تعريف 

کرد که با حضور منعطف اما کافی در محل کار قابل دستيابی باشد، آن گاه 

احتمالاً در هيچ  يک از شاخص ها، زنان متأهل و فرزنددار در سطح پايين تر 

نخواهند بود )برداشتی از )بروچارت. 1978. ص. 76-75((. 

تعداد  و  تأهل  می دهد وضعيت  نشان  بخش  اين  تحقيقات  از  قسمتی 

فرزندان هيچ تأثير معنی داری روی امکان اشتغال زنان، حضور در محل کار، 

تعهد شغلی و ارتقای شغلی آنها ندارد. بالاتر از آن در بخش ديگر تحقيقات 

فوق شاهد تأثير مثبت تأهل و فرزند بيشتر در وضعيت شغلی هستيم. 

4-3 -تحقیقات تجربی مکانیسم های تأثیر مثبت یا منفی

همان طور که در بخش نظری عنوان شد، نظريه های جديد به جای توجه 

صرف به تأثير منفی يا مثبت خانواده در شغل، به مکانيسم های اين تأثير 

توجه کرده اند. به همين ترتيب بخشی از تحقيقات جديد تمرکز اصلی خود 

متغيرهای  ميان  داده اند. مکانيسم هايی که  قرار  اين مکانيسم ها  يافتن  بر  را 

خانوادگی و شغلی قرار می گيرند و شامل الف(تضاد ميان خانواده و شغل، 

اين  از  يک  هر  می شود.  زندگی  و ج(دوره های  اجتماعی  ب(حمايت های 

مکانيسم ها و نتايج تحقيقات انجام شده درخصوص آنها مرور می شود:

الف. تضاد میان خانواده و شغل برای زنان؛ بخشی از تحقيقات به اين 

نتيجه رسيده اند که وجود فرزندان يا تعداد بيشتر آنها به خودی خود وضعيت 

شغلی را تضعيف نمی کند، بلکه از طريق ايجاد تضاد ميان خانواده و شغل 

است که باعث رها کردن شغل، حضور کمتر و جلوگيری از پيشرفت شغلی 
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زنان می شود. بر اساس تحقيقات آندرسون1 و ديگران، برک و گرين گلَس2، س

بالا  بارلينگ4 تضاد خانواده-شغل موجب  اوان و  فرون و ديگران3 و مک 

رفتن حجم کاری، رضايت شغلی کمتر و غيبت بيشتر از محل کار می شود 

 )Bellavia & Frone, 2005(

 

احساس تضاد میان شغل و تعداد فرزندان
موفقیت شغلیخانواده

بر اساس تحقيقات برِک و گرين گلَس5 و گری واز و مارکس6 يکی از 

افزايش دهنده ی »تضاد ميان خانواده و شغل« داشتن فرزند است.  عوامل 

همچنين بر اساس نتايج مطالعات بهسون7، فو و شَفر8ِ، مَدسون9، روتوندو10 

و همکاران و استوا11 و همکاران، از ديگر عوامل مؤثر در تضاد ميان شغل 

و خانواده که مسئوليت والدين را بيشتر می کند، داشتن فرزندان کوچک و 

داشتن فرزندان بيشتر است (Ibid: 125). تحقيقات لوييس12 و همکارانش و 

1- Anderson, (2002)
2- Burke, R. J., & Greenglass, E. R. (1999)
3- Frone, (1997)
4- MacEwen, K. E., & Barling, J. (1994)
5- Burke, R. J., & Greenglass, E. R. (1999)
6- Grzywacz, J. G., & Marks, N. F. (2000)
7- Behson, S. J. (2002)
8- Fu, C. K., & Shaffer, M. A. (2001)
9- Madsen, S. R (2003)
10- Rotondo, D. M. (2003)
11- Stoeva, A. Z., (2002)
12- Lewis, S. (2000)
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استيون1 و همکارانش نيز نشان می دهند که داشتن فرزندان کوچک يا بيمار 

موجب سايه انداختن دل مشغولی های خانوادگی بر وظايف شغلی می شود، 

که بر اساس يافته های ويت و کارلسون2 اين سايه انداختن، عملکرد شغلی 

 .(Bianchi & Milkie, 2010: 714) را پايين می آورد

نگهداری از فرزندان، يکی از موضوعات مهمی است که موجب »تضاد 

ميان شغل و خانواده« می شود. فاکس و داوير3 نشان می دهند که فراهم نبودن 

 (Bellavia & امکانات نگهداری از فرزندان می تواند موجب اين تضاد شود

(Frone, 2005: 125 بر اساس تحقيقات باوم4، ميِر5ِ و همکارانش هزينه های 

نگهداری از فرزند مانعی است برای اشتغال مادران به ويژه مادران با درآمد 

 Bianchi & Milki, 2010:( پايين و منجر به کاستن از ساعات کاری می شود

)710

برخی از تحقيقات درباره ی رابطه ی فرزند و »تضاد خانواده و شغل« نظر 

متفاوتی دارند. اين مطالعات، ارتباطی ميان داشتن يا نداشتن فرزند و يا تعداد 

آنها و »تضاد خانواده و شغل« قائل نيستند. در مطالعه ای که در هنگ کنگ 

در ميان 148 کارمند ارشد خدمات مدنی6 توسط استوا و چيو انجام شد، 

اين نتيجه به دست آمد که تأثيرات منفی خانواده در شغل، ارتباطی به تعداد 

1- Stevens, D. P. (2007)
2- Witt, L. A., &Carlson, D. S. (2006)
3- Fox, M. L., & Dwyer, D. J. (1999)
4- Baum, C. L. (2002)
5- Meyers, M. K. (2002)
6- Senior Civil Servants
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فرزندان ندارد. ضريب همبستگی آن 0.09 و در سطح 0.05 معنادار نيست س

.)Stoeva & et al, 2002: 9(

با  يا  زنان  اين  که  کردند  مطالعه  ميجر روی 206 زن شاغل  و  برناس 

حداقل يکی از اعضای خانواده ی خود زندگی می کردند و يا فرزند زير 18 

سال داشتند و با او زندگی می کردند. 82 درصد اين زنان فرزند داشته و از 

طيف مشاغل گوناگونی مانند کتابدار، پرستار، آموزگار ابتدايی، منشی، دستيار 

پزشک و حسابدار انتخاب شدند. آنها در اين تحقيق تأثير وضعيت تأهل و 

داشتن يا نداشتن فرزند در »اضطراب شغلی«1 و »تأثير منفی خانواده در شغل« 

را سنجيدند. در ميان اين زنان، متأهل بودن يا نبودن و داشتن يا نداشتن فرزند، 

تأثيری در وضعيت شغلی آنها نداشت، به طوری که نه اضطراب شغلیِ آنها 

را تحت تأثير قرار می داد و نه موجب می شد مسئوليت های خانوادگی در 

.)Bernas & Major, 2000: 172-175( انجام وظايف شغلی خلل ايجاد کنند

يکی از مهم ترين تحقيقات در اين باره فراتحليل بايرون است. بايرون 60 

تحقيق تجربی درباره ی عوامل مؤثر در رابطه ی خانواده و شغل در کشورهای 

مختلف را فراتحليل کرده است. عمده ی اين تحقيقات در آمريکا و کانادا 

انجام شده است. البته وی سعی کرده تمامی تحقيقات موجود در سطح دنيا 

را در نظر بگيرد، اما ظاهراً بيشتر آنها در اين دو کشور انجام شده اند. از ميان 

اين پژوهش ها، 27 تحقيق مشتمل بر 10467 پاسخ گو به موضوع تأثير تعداد 

فرزندان و 14 تحقيق مشتمل بر 9378 پاسخ گو به تأثير وضعيت زناشويی 

1- Job Stress
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پرداخته اند. اين پاسخ گويان زنان و مردان را شامل می شود، اما برای زنان 

در  منفی خانواده  »تأثير  و  فرزندان«  »تعداد  ميان  ميانگين وزنی همبستگی 

کار« 0.08 است. همچنين در اين تحقيقات ميانگين وزنی همبستگی ميان 

 Byron,( وضعيت تأهل« و »تأثير منفی خانواده بر کار« نزديک به صفر است«

189 & 185 :2005(. بنابراين مطالعات تجربی مختلف نشان می دهند که در 

ميان زنان، وضعيت تأهل و تعداد فرزندان تأثيری در رابطه ی خانواده با شغل 

(FIW) ندارد. به عبارت ديگر زنانی که متأهل اند و نيز زنانی که صاحب 

فرزند هستند، مسئوليت های خانوادگی شان در ايفای وظايف شغلی شان سايه 

نمی اندازد و در آن خللی ايجاد نمی کند.

ب. حمایت اجتماعی خانواده: بالاتر از يافته های فوق پيرامون بی تأثيری 

نشان  جديد  تحقيقات  شغل،  و  خانواده  ميان  رابطه ی  در  فرزندان  تعداد 

دهنده ی هم افزايی ميان نقش های خانوادگی و شغلی هستند. گرين هاوس و 

پاول1 تقويت متقابل خانواده و کار را اين گونه تعريف می کنند: »هنگامی که 

War- )ججربه های يک نقش کيفيت زندگی در نقش ديگر را بهبود می بخشد« 

ner & Hausdrof, 2009: 376(. محققينی چون  آدامز2، فرون و همکارانش3 و 

فو و شفر4 در تحقيقات خود نشان می دهند که انواع مختلفی از حمايت های 

از  برای نگهداری  اين فشار را کم کنند. داشتن کمک  اجتماعی می توانند 

1- Greenhaus, J.H. & Powell, G.N. (2006)
2- Adams, G. A.,. (1996)
3- Frone, M. R., Yardley, J. K., & Markel, K. S. (1997)
4- Fu, C. K., & Shaffer, M. A. (2001)
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فرزندان يا انجام امور خانه از ناحيه ی همسر يا ديگر اعضای خانواده می تواند س

تضاد ميان خانواده و کار را کاهش دهد. همچنين آدامز1، برناس و ميجر2، 

گری واز و مارکس3 به اين نتيجه رسيده اند که دريافت حمايت های عاطفی 

از جانب همسر يا ديگر اعضای خانواده نيز می تواند اين تضاد را کاهش دهد 

)Bellavia & Frone, 2005: 125(. تحقيق واين4 نشان می دهد، اگر وضعيت 

خانوادگی و شغلی افراد يکديگر را تقويت و حمايت کنند، موجب افزايش 

Warner & Haus- )ععهد شغلی آنها و کاهش احتمال رها کردن شغل می شود 

.)dorf, 2009: 376

ج. دوره های زندگی: يکی از مسائل بسيار مهم تفاوت تأثير تعداد فرزندان 

در دوره های مختلف زندگی است. بر اساس مطالعه ی کاسپر و اسميت5 در 

سال هايی که بچه ها بزرگترند، می توانند از خود نگهداری کنند و مسئوليت 

Bian- )اادر در نگهداری آنها کمتر است، می تواند به کار خود بيشتر برسد 

chi & Milkie, 2010(. اين امر نشان می دهد، موضوع پيچيده تر از آن است 

که بتوان يک حکم کلی برای همه ی دوره های زندگی صادر کرد. البته اين 

موضوع تنها به سن فرزندان و مادران برنمی گردد، بلکه ويژگی های فرهنگی 

و اجتماعی نيز تأثيرگذار است )Berke, 2003: 1827-1828( بلير- لوی6 نشان 

1- Adams, G. A., King, L. A., & King, D. W. (1996)
2- Bernas, K. H., & Major, D. A. (2000).
3- Grzywacz, J. G., & Marks, N. F. (2000)
4- Wayne, J.H. (2006)
5- Casper, L. M., & Smith, K. E. (2002)
6- Blair-Loy, M. (2001)
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داده که خانم های جوان تر نسبت به همکاران مسن ترشان، احساس تضاد 

کمتری بين خانه و کار می کنند، زيرا بخشی از مسئوليت هايشان را واگذار 

بنابراين فرزند کوچک تر داشتن   .)Bianchi & Milkie, 2010: 715( کرده اند

تنها دال بر مشکلات کاری بيشتر نيست و به برخی مؤلفه های سبک زندگی 

نيز برمی گردد.

برای جمع بندی و ارائه ی تصوير روشن تر از نتايج تحقيقات، يافته های 

تحقيقات مثبت و منفی در جدول ذيل خلاصه شده اند.
جدول 5- خلاصه ی یافته های فراتحلیل تحقیقات تجربی

ابعاد‌
موفقیت‌
حرفه‌ای

تحقیقات‌منفی
ابعاد‌

موفقیت‌
حرفه‌ای

تحقیقات‌مثبت
مکانیسم‌های‌
تأثیر‌خانواده‌
در‌شغل

یافته‌های‌تحقیقات

امکان 
اشتغال

فرزند‌بیشتر‌به‌دلیل‌
نیاز‌به‌نگهداری‌مانع‌
حضور‌زنان‌در‌بازار‌

کار‌می‌شود.

امکان 
اشتغال

1‌ ‌مادر‌بودن‌.
تأثیر‌معنی‌داری‌
در‌نفس‌اشتغال‌
نمی‌گذار.د

2‌ سهم‌مادران‌.
در‌بازار‌کار‌نسبت‌
به‌گذشته‌افزایش‌

یافته‌است.

تضاد 
خانواده و 

شغل

1‌ مطابق‌یافته‌های‌.
تحقیقات،‌گروه‌اول‌
معتقدند‌که‌تعداد‌
بیشتر‌فرزند‌از‌طریق‌
ایجاد‌تضاد‌میان‌شغل‌
و‌خانواده‌مانع‌پیشرفت‌
می‌شود،‌اما‌دسته‌ی‌دوم‌
می‌گویند‌تعداد‌فرزند‌
تأثیری‌در‌میزان‌»تضاد‌
خانواده‌و‌شغل«‌ندارد.

2‌ اگر‌تضاد‌مدیریت‌.
شود،‌این‌تأثیر‌منفی‌
کاهش‌می‌یابد.
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ابعاد‌
موفقیت‌
حرفه‌ای

تحقیقات‌منفی
ابعاد‌

موفقیت‌
حرفه‌ای

تحقیقات‌مثبت
مکانیسم‌های‌
تأثیر‌خانواده‌
در‌شغل

یافته‌های‌تحقیقات

حضور 
زنان در 
محل 

کار

1‌ حضور‌کمتر‌.
مادران.

2‌ تمایل‌مادران‌به‌.
شغل‌پاره‌وقت.

3‌ سن‌فرزندان‌و‌.
عدم‌امکان‌نگهداری‌
با‌کیفیت‌و‌مناسب‌
موجب‌کاهش‌
حضور‌مادران‌در‌

محل‌کار.

پیشرفت 
شغلی

1‌ خانواده‌با‌.
حمایت‌و‌کمک‌
خود‌می‌تواند‌عامل‌
پیشرفت‌شغلی‌

باشد.
2‌ مهارت‌های‌.

به‌دست‌آمده‌در‌
خانواده‌به‌پیشرفت‌
شغلی‌زنان‌کمک‌

می‌کند.
3‌ موفقیت‌.

شغلی‌اگر‌به‌
حضور‌منظم‌در‌
محل‌کار‌گره‌
زده‌نشود،‌فرزند‌
بیشتر‌از‌پیشرفت‌
مادران‌جلوگیری‌

نمی‌کند.

حمایت 
اجتماعی

خانواده‌می‌تواند‌با‌
حمایت‌از‌شغل‌زن‌
موجب‌پیشرفت‌شغلی‌

او‌شود.

پیشرفت 
شغلی

1‌ ‌سن‌فرزندان‌مانع‌.
پیشرفت.

2‌ ‌اولویت‌زندگی‌.
)بین‌شغل‌و‌خانواده(‌
عامل‌پیشرفت‌است‌
نه‌تعداد‌فرزند.

3‌ نگاه‌مادران:‌.
ذهنیت‌مدیران‌مانع‌
پیشرفت‌مادران.

تعهد 
شغلی

تعهد‌شغلی‌زنان،‌
بیش‌از‌آنکه‌تحت‌
تأثیر‌متغیرهای‌

خانوادگی‌باشد،‌به‌
ویژگی‌های‌محل‌
کار‌برمی‌گردد.

دوره های 
زندگی

رابطه‌ی‌شغل‌و‌خانواده‌
امری‌ثابت‌نیست‌و‌
در‌دوره‌های‌مختلف‌
زندگی‌متفاوت‌است.

کارایی 
شغلی

زمان‌صرف‌شده‌
برای‌فرزندان،‌

تأثیری‌در‌کارایی‌
شغلی‌ندارد.

4-4- سیاست های پیشنهادی تحقیقات گوناگون

به  آنکه  از  بيش  شغل،  در  خانواده  منفی  تأثيرات  شد،  گفته  چنان که 

متغيرهای درون خانواده برگردد، به نوع رابطه ی شغل و خانواده برمی گردد. 
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با اتخاذ برخی سياست ها، به خصوص از ناحيه ی سازمان هايی که زنان در 

آنها شاغل اند، امکان کاهش عوامل منفی و تقويت عوامل مثبت در اين رابطه 

وجود دارد. هاس در کتاب راهنما در موضوع ازدواج و خانواده تعدادی از 

سياست های پيشنهادی محققين را جمع آوری کرده است که عبارت اند از:   

(Haas, 1999: 596-599)

طراحی پلکان ارتقای شغلی متفاوت برای مادران که انعطاف پذيری . 1

بيشتر و امکان فاصله گرفتن های بيشتری از کار را فراهم کند )شوارتز، 1989(.

گسترش شغل پاره وقت و مشروط: بارکر1 در تحقيق خود به اين . 2

نتيجه می رسد که زنان شاغل پاره وقت در مشاغل تخصصی مانند پزشکی، 

هيئت علمی و ... بيشتر از زنان شاغل تمام وقت از شغل و خانواده ی خود 

لذت می برند و راضی هستند.

کار در خانه: استخدام زنان به گونه ای که کار را در خانه انجام دهند، . 3

شيوه ی ديگری است که می تواند تنش های ميان شغل و خانواده را کاهش 

دهد. بر اساس تحقيقات کريستنِسِن2، سيلور3 و سيلور و گلدشيدر4 زنانی 

که در خانه کار می کنند، ضمن آنکه از کاهش تنش ميان خانه و کار رضايت 

دارند، مشکلاتی نيز مانند ايزوله شدن از جامعه، کاهش فرصت های شغلی و 

نداشتن اعتبار ]اجتماعی[ به عنوان يک حقوق بگير دارند. همچنين بر اساس 

1-Barker, K. (1993
2- Christensen, K. E. (1987)
3-Silver, H. (1993)
4- Goldscheider, R. (1994)
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تحقيقات گرينگِری )1995( و رُوو1 و ديگران زنانی که در خانه کار می کنند س

دريافت  پايين تری  درآمد  می کنند،  کار  خانه  از  بيرون  که  زنانی  به  نسبت 

می کنند و ثبات درآمدی کمتری دارند.

انعطاف پذيری در زمان2: پيشنهاد ديگر، نوعی از استخدام است که فرد . 4

در طول هفته حداقلی از تعداد ساعات را به محل کار می آيد، اما زمان ورود 

و خروج به اختيار اوست. البته تفاوت ساعات ورود و خروج با سايرين از 

يک حدی نبايد بيشتر شود. اين مقدار در آمريکا 2 ساعت است. در تحقيقات 

استينس3، گونيا و گوگينگ4 و روثمن و مارکس5 شواهدی  کريستنسن و 

وجود دارد که نشان می دهد انعطاف پذيری در زمان ورود و خروج می تواند 

روحيه ی کارکنان، مولد بودن و کارايی آنها را افزايش دهد. 

هاس . 5 وابسته اند:  شاغل  فرد  به  که  فرزندان  از  نگهداری  به  کمک 

و  کار  ميان  رابطه  تنظيم  در  چندانی  تأثير  قبلی  سياست های  که  می گويد 

خانواده نداشته اند. زمينه  ای که سياست گذاری در آن بسيار لازم است، کمک 

به کارکنان برای يافتن و داشتن امکان مراقبت و نگهداری با کيفيت و معتمد 

از فرزندان و بزرگ ترهای وابسته به فرد شاغل است. تحقيقات گالينسکی6 

1- Rowe, B. R., (1992)
2- Flextime
3- Christensen, K. E., & Staines, G. L. (1990)
4- Gonyea, J. G., & Googins, B. K. (1992)
5- Rothman, S. M., & Marks, E. M. (1987)
6- Galinsky, E., (1991)
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و ديگران، گولدبرگ1 و ديگران، گونيا و گوگينگ و لنون2 و ديگران نشان 

می دهد که دغدغه در مورد اين افراد خانواده، اضطراب شاغل را بالا می برد و 

شواهدی وجود دارد که برنامه های سازمان ها در مورد نگهداری از فرزندان، 

موجب کاهش غيبت از کار و تأخيرها شده است.

همچنين رُز و اليکر3 نشان داده اند انتظارات والدين در خصوص خدمات 

نگهداری از فرزند متفاوت است، اما مجموعه ای از هزينه ی مناسب، رفتار 

مهربانانه ی پرستاران، سطح تحصيلات مناسب آنها و نيز محتوای برنامه ی 

آنهاست. بر اساس تحقيقات اوتال4 )1999( مادران شاغل آمريکايی- آفريقايی 

و مکزيکی ـ آمريکايی، بيشتر از مادران اروپايی ـ آمريکايی از خويشاوندان 

 (Bianchi & Milkie , 2010: 710)برای نگهداری فرزندانشان کمک می گيرند

دختر  فرزندان  مادربزرگ ها،  بوتسوانا  در  اينگستاد5  تحقيق  اساس  بر 

.(Berke, 2003) شاغلشان را نگهداری می کنند

مرخصی با حقوق: به زنان قبل و بعد از زايمان، مرخصی با حقوق . 6

داده می شود.

تحقيقات . 7 هفته:  در  موظف  کار  ساعات  ميزان  استاندارد  کاهش 

در طول  کار طولانی تر  که ساعات  می دهند  نشان  گولدبرگ  و  گالينسکی 

هفته، ميزان تنش ميان خانواده و کار را افزايش می دهد. 

1- Goldberg, W. A., (1992)
2- Lennon, M. C., (1991)
3- Rose, K. K., & Elicker, E. (2008)
4- Uttal, L. (1999)
5- Ingstad, b. (1994)
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هافمن2، . 8س استين1،  و  گالينسکی  تحقيقات  اساس  بر  مديران:  آموزش 

نلسون و کووچ3 و اسپايتز4 يکی از مهم ترين منابع تنش ميان خانواده و کار، 

مديران نامهربانی هستند که مسائل خانوادگی افراد را درک نکرده، تنها به 

فکر منافع سازمان هستند و با کارکنان راجع به مسائل خانوادگی همکاری 

نمی کنند. گلَس و استس5 به اين يافته رسيده اند، داشتن مديرانی که در مسائل 

خانوادگی از افراد حمايت نمی کنند با ميزان بيرون آمدن از کار زنان پس 

از زايمان همبستگی دارد. همچنين گالينسکی و استين يافته اند که آموزش 

مديران در خصوص اينکه مسائل خانوادگی می تواند در  کارايی کارکنان 

حمايت  قوانين  و  سياست ها  از  آنها  آگاهی  افزايش  همچنين  بگذارد،  اثر 

کننده از کارکنان در مسائل خانوادگی و نيز آموزش در خصوص آثار رفتار 

انعطاف پذيری می تواند موجب بهبود رفتار آنها و تأثير در کاهش تنش ميان 

خانواده و کار برای کارکنان باشد.

و . 9 نيلی  مک  ديگران،  و  گالينسکی6  آموزش:  و  مشاوره  برنامه های 

فوگارتی7 و رابه و گسنر8 پيشنهاد می کنند آموزش های لازم در خصوص 

تنش های ميان خانواده و کار از طريق خدمات مشاوره، سمينارهای آموزشی، 

1- Galinsky, E., & Stein, P. (1990)
2- Hoffman, L. W. (1989)
3- Nelson, D. L., Quick, J. C., (1990)
4- Spitze, G. (1991)
5- Glass, J. L., & Estes, S. B. (1996)
6- Galinsky, E., (1991)
7- McNeely, R. L., & Fogarty, B. A. (1988)
8- Raabe, P. H., & Gessner, J. C. (1988)
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مجله و ... به کارکنان داده شود و به آنها در مديريت اين رابطه کمک شود.

بهبود شرايط کاری مانند سطح پرداخت: گالينسکی1 و ديگران بر اساس 

پيمايش ملی از کارکنان، به اين نتيجه می رسند که بهبود شرايط کاری می تواند 

به اندازه ی ساير روش ها و چه بسا بيشتر از آنها در مديريت کردن روابط ميان 

خانه و کار به افراد کمک کند. بر اساس يافته های گالينسکی )1991 و 1993( 

و مک درمايد و تارگ2 شرايط کاری که به رابطه ی کار و خانواده مربوط 

می شوند شامل حجم کاری، ميزان اختيار، استقلال در تصميم گيری درباره ی 

برنامه های کاری، روابط اجتماعی در محل کار، ميزان درآمد و پوشش بيمه ی 

سلامت و امنيت شغلی هستند.

عوامل  بر  تأکيد  و  نگاه  تغيير  لزوم  بر  هاوسدورف  و  وارنر  همچنين 

هم افزايی ميان خانواده و شغل در سياست گذاری تأکيد می کنند. اين تغيير 

نگاه از کاهش تضاد ميان خانواده و کار به افزايش عوامل هم افزايی ميان اين 

: (Warner & Hausdrof, 2009: 390)دو، نتايج عملی به شرح زير دارد
الف. سازمان ها رويکرد خود را از راهبردهای کاهش تنش ميان خانواده 
و کار به راهبردهای افزايش هم افزايی ميان اين دو تغيير می دهند؛ برای مثال 
با ايجاد محيطی حمايت کننده در محل کار موجب احساس رضايت مندی 
در محل کار شده و از اين طريق موفقيت های خانوادگی شان را بالا می برند 
و اين خود روی موفقيت شغلی آنها اثر می گذارد. اين روش در مقايسه با 

راهبردهای کاهش تنش ضريب موفقيت بيشتری دارد.

1- Galinsky, E., Bond, J. T., & Friedman, D. E. (1993)
2- MacDermid, S. M., & Targ, D.H. (1995)
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ب. بدين ترتيب تربيت و آموزش مديران برای اتخاذ چنين رويکرد و س

حمايت از کارمندان می تواند به کاهش کلی اين تنش ها ميان خانواده و شغل 

بيانجامد. 

ج. همچنين شرکت ها و سازمان ها می توانند نحوه  ی تأمين نيازهای روانی 

سه گانه را در برنامه ی آموزش کارکنان قرار دهند به طوری که افراد ياد 

بگيرند چگونه در محيط های مختلف اين نيازها را تأمين کنند. از اين طريق 

موفقيت و رضايت مندی در محيط های ديگر موجب موفقيت در کار آنها 

شود. 

بحث و نتیجه گیری

درباره ی تأثير خانواده و شغل تحقيقات تجربی متعددی انجام شده است 

که بخشی از آنها درباره ی تأثير وضعيت زناشويی و تعداد فرزندان در شغل 

دايره المعارف  سطح  به  که  است  زياد  قدر  آن  تحقيقات  اين  تعداد  است. 

و کتاب راهنما رسيده است و به تأليف مقالات مروری جداگانه ای برای 

دوره های زمانی دهه ی 90 و دهه ی اول قرن 21 منجر شده است. اين در 

حالی است که در کشور ما به اين موضوع توجه چندانی نشده است.

الف- تغییر پرسش؛ در حالی که برخی از تحقيقات از تأثير منفی افزايش 

آنها  از  برخی  دارند،  حکايت  شغلی  وضعيت  در  تأهل  و  فرزندان  تعداد 

نشان دهنده ی تأثير مثبت هستند و در برخی ديگر ارتباط معناداری مشاهده 

نشد. البته فراتحليل تعداد زيادی از تحقيقات مانند مقاله ی بايرون)2005( 

نشان می دهد، مجموع تحقيقات رابطه ی معناداری را ميان تعداد فرزندان و 
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وضعيت زناشويی و وضعيت شغلی تأييد نمی کنند. اين موضوع به معنای آن 

است که تعداد فرزندان و وضعيت زناشويی از طريق متغيرهايی در شغل اثر 

می گذارند که اين متغيرها در شرايط مختلف و برای افراد مختلف متفاوت 

است. در برخی شرايط و برای برخی افراد اين عوامل مثبت بوده و در برخی 

امکان  اگر  مثال  برای  منفی هستند؛  اين عوامل  افراد ديگر  برای  شرايط و 

نگهداری از فرزندان برای يک مادر مهيا نباشد، وجود فرزند در شغل او تأثير 

منفی می گذارد و اگر مهيا باشد، تأثير منفی نمی گذارد. اگر مادر در ارتباط با 

فرزندان خويش دچار مسائل و مشکلاتی مانند مسائل تربيتی يا مالی باشد، 

اين احساسات منفی به شغل وی منتقل شده و تأثير منفی می گذارد، اما اگر 

توانسته باشد فرزندان خود را به خوبی در خانه مديريت کرده و از ارتباط با 

آنها لذت ببرد، اين موفقيت در خانه، به او در شغلش نيز روحيه می دهد و 

موجب پيشرفت او می شود.

بنابراين نبايد به طور مطلق گفت که فرزند بيشتر روی وضعيت شغلی 

که  بود  پی عواملی  بايد در  اولاً  بلکه  منفی می گذارد،  يا  مثبت  تأثير  افراد 

اين رابطه را مثبت يا منفی می کنند. ثانياً در پی سياست هايی بود که باعث 

تقويت عوامل مثبت و تضعيف عوامل منفی شوند. با اعمال اين سياست ها 

اين حالت متصور است که با وجود افزايش تعداد فرزندان، تعداد زيادی از 

مادران در شغل خويش موفق باشند.

اين سياست ها در دو سطح کلان و سازمانی دنبال می شوند. در سطح 

کلان چند سياست بسيار اهميت دارد:
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تعريف نظام ارتقای شغلی برای زنان به نحوی که به ميزان حضور . 1س

در محل کار ارتباط نداشته و از همان مزايای شغل تمام وقت مانند بيمه و 

... بهره مند باشند.

ارتقای سطح کيفيت مهدکودک ها و بالا بردن سطح دسترسی به آنها.. 2

با . 3 و  مناسب  نگهداری  امکان  که  نظام خويشاوندی گسترده  ترويج 

کيفيت برای مادران را فراهم می کند.

آموزش همگانی برای ارتقاء توانمندی مديريت امور خانواده و امور . 4

شغلی و نيز مديريت روابط ميان خانواده و شغل.

استفاده از راه کارهای مختلف برای نزديک کردن محل کار به منزل . 5

شاغلان، مانند کمک هزينه برای تأمين مسکن نزديک به محل کار که به 

کاهش بسياری از دغدغه های زنان در خصوص مسئوليت های خانوادگی 

منجر می شود.

در سطح سازمانی، هر يک از سازمان ها می توانند راهبردهای ذيل را در 

پيش گيرند:

تغيير رويکرد سازمان ها از راهبردهای کاهش تنش ميان خانواده و کار . 1

به راهبردهای افزايش هم افزايی ميان اين دو.

با . 2 خانوادگی  وظايف  تداخل  به  منجر  که  مسائلی  حل  از  حمايت 

تأسيس  طريق  از  فرزند  از  نگهداری  مانند  می شود،  شغلی  مسئوليت های 

مهدکودک سازمانی، انعطاف پذيری در مرخصی ها و... . 

آموزش مديران برای انجام اين حمايت ها.. 3
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خانواده، . 4 مسائل  مديريت  بهبود  برای  مادران  مشاوره ی  و  آموزش 

مسائل شغلی و روابط فی مابين.
ب- رابطه ی خانواده و شغل مهم تر از ویژگی های شغل و خانواده؛ نوع 

تعداد  مانند  خانواده  درون  متغيرهای  از  بيش  و شغل  خانواده  ميان  رابطه 
فرزندان در کيفيت و ارتقای شغلی اثر می گذارد. اگر اين رابطه منفی باشد، 
آن وقت  باشد،  کننده  تقويت  رابطه  اين  اگر  و  می آيد  پايين  کيفيت شغل 
شغل نيز ارتقاء پيدا می کند. به همين دليل بيش از توجه به متغيرهای درون 
خانواده، مانند تعداد فرزندان بايد به عوامل خانوادگی تقويت کننده ی شغل 
و حتی عوامل شغلی تقويت کننده ی خانواده ـ که تأثير برگشتی آن دوباره 

موجب تقويت شغل می شود ـ توجه کرد.

آنچه در رابطه ی خانواده و شغل برای زنان مهم است و بيشترين مانع 

مادران برای اشتغال و موفقيت )يا ارتقای( شغلی است، عبارت ند از: اول، 

مسئوليت نگهداری از فرزندان و نگرانی پيرامون آن، دوم، امکان اشتغال و 

انجام همان کار در خانه با همان مزايا و حقوق. اگر اين دو موضوع حل شود، 

مادران نيز می توانند موفقيت شغلی کسب کنند. 

در مورد مسئوليت نگهداری از فرزندان، با پذيرش نتايج تحقيقاتی که 

نشان می دهند عمده ی کاهش حضور يا حتی موفقيت پايين تر زنان در شغل 

ناشی از مسئوليت نگهداری فرزندان است، با پيش بينی سازوکار مناسب و 

مطمئن برای نگهداری فرزندان اين موضوع حل می شود و زنان نيز به اندازه ی 

مردان موفقيت حرفه ای خواهند داشت. با افزايش و گسترش مهدکودک های 

با کيفيت، زنان نيز می توانند در شغل خود موفق باشند.
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راه ديگر برای حل مسئله ی نگهداری از فرزندان، اشاعه ی نظام خانوادگی س

گسترده است که در آن مادربزرگ ها از نوه های خود نگهداری می کنند. در اين 
صورت امکان نگهداری با کيفيت، مطمئن و ارزان فراهم می آيد و در عين حال 
برای مادربزرگ ها نيز نقشی مفيد تعريف شده که به لحاظ روحی و روانی آنها 

را شاداب تر می کند.

به سمت  زنان  نبايد  گفت  بايد  خانه  در  زنان  اشتغال  امکان  مورد  در 

خواسته های سرمايه داری هدايت شوند و سياست هايی را پيش بينی کرد که 

آنها را به سمت بازار کار هدايت کنند. مادر بايد هم شخصيت و آرزوهای 

خويش را دنبال کند و هم مادری کند. بنابراين بهترين شکل اشتغال برای 

مادران آن است که هفته ای دو تا 8 ساعت، آن هم منعطف سرکار بروند 

و بقيه ی کار را در خانه و از طريق فضای مجازی انجام دهند. تا هم به 

مادری شان برسند و هم بتوانند آرزوهای حرفه ای شان و شخصيت پروری 

خودشان را انجام دهند. راه حل ديگر آن است که مشاغل زنان )به لحاظ 

نگهداری  برای  را  خود  انرژی  تا  شود  تعريف  سبک تر  و جسمی(  ذهنی 

فرزندان ذخيره کنند. 

محل  در  فعلی، حضور  شغلی  نظام  در  که  است  آن  مهم  ملاحظه  اما 

اين  موفقيت  بنابراين  دارد.  کننده  تعيين  اهميت  پيشرفت شغلی  برای  کار 

سياست در گرو آن است که نظام ارتقای شغلی به گونه ای تعريف شود که با 

حضور منعطف اما کافی در محل کار قابل دستيابی باشد، آن گاه زنان خواهند 

توانست در عين ايفای مسئوليت های خانوادگی و نگهداری از فرزندان و 
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انجام شغل خويش در خانه، موفقيت شغلی را نيز پشت سرگذارند.

ج- روند تغییر رویکرد؛ تحقيقات اوليه ی مطالعات خانواده و شغل، بيشتر 

مبتنی بر ديدگاه فشار نقش ها بودند و اين نظريه بر ديدگاه محققان حاکم 

انجام  باشند،  داشته  متعدد  نقش های  افراد  اگر  ديدگاه،  اين  اساس  بر  بود. 

مسئوليت های يک نقش به ايفای نقش ديگر فشار می آورد، زيرا ايفای يک 

نقش از سهم نقش ديگر اعم از انرژی، زمان و منابع فرد می کاهد. به عکس 

بر  آورده اند که  به رويکرد هم افزايی نقش ها روی  بيشتر  تحقيقات کنونی 

اساس نتايج به دست آمده از آنها بر عهده گرفتن نقش های متعدد موجب 

رضايت بيشتر از زندگی می شود، زيرا فرد از چند نقش نسبت به يک نقش، 

منابع بيشتری چون قدرت، احترام اجتماعی، احساس مثبت و ...به دست 

می آورد. اين تغيير رويکرد می تواند تأثير معناداری در سياست گذاری ارتباط 

ميان خانواده و شغل بگذارد که در قسمت های ديگر به آن اشاره شد.

د- تأثیر زیرساخت ها در رابطه ی خانواده با شغل؛ واقعيت آن است که 

وجود همسر و فرزند، واقعاً نيازمند زمان گذاشتن است و اين صرف زمان 

و انرژی، موجب کاستن از سهم زمان و انرژی و تمرکز فکری روی شغل 

می شود، اما از سوی ديگر تأثيرات مثبت خانواده مانند افزايش توانايی های 

مديريتی، پختگی شخصيتی، بالا رفتن صبر و تحمل انسان ها و قدرت حل 

تنازع ها و مشکلات در ميان افراد متأهل و صاحب فرزند بيشتر، نيز بيشتر 

است. طبق نظريه های منفی شکست های خانوادگی مانع پيشرفت شغلی و 

طبق نظريه های مثبت موفقيت خانوادگی موجب پيشرفت شغلی است. هر 
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اين س آنکه  »به جای  به گفته وارنر و هاوسدورف:  دو واقعيت وجود دارد. 

سؤال را بپرسيم که چگونه تنش ميان خانواده و کار را کاهش دهيم بايد 

سؤال را عوض کنيم و بگوييم تحت چه شرايطی ميان خانواده و کار تنش به 

وجود می آيد و تحت چه شرايطی ميان اين دو هم افزايی به وجود می آيد؟« 

(Warner & Hausdorf, 2009: 379). به عبارت ديگر خانواده، تأهل و فرزند 

اساساً و ذاتاً به شغل آسيبی نمی زند، بلکه نحوه ی مديريت و پيشبرد آن است 

که در شغل اثر می گذارد. البته نحوه ی مديريت و پيشبرد رابطه ی خانواده و 

شغل نيز بسيار مهم و در موفقيت شغلی اثرگذار است. به همين دليل نتيجه ی 

مرور تحقيقات بايرون نشان می دهد، در مجموع تحقيقات به نفع هيچ طرفی 

نيستند؛ به طوری که هيچ يک از رابطه ی مثبت و منفی را اثبات نمی کنند. 

يعنی وضعيت زناشويی و داشتن فرزند تأثيری در پيشرفت شغلی در ميان 

زنان نمی گذارد.

اين گزاره که تأثير خانواده در شغل، به نحوه ی مديريت کردن خانواده و 

نيز به نحوه ی مديريت کردن رابطه ی خانواده و شغل برمی گردد معنای مهمی 

دربردارد و عبارت است از اينکه چنانچه زيرساخت ها و امکانات مناسب 

برای اين مديريت ها فراهم آيد، آن گاه خانواده می تواند تأثيری مثبت داشته 

باشد، مانند فراهم کردن مهدکودک های مناسب و با کيفيت و مطمئن و ارزان 

برای مادران. همچنين آموزش های مناسب که اين توانمندی تنظيم روابط 

خانواده و شغل و نيز مديريت کردن خانواده را افزايش دهد نيز می تواند در 

اين رابطه اثر بگذارد.
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ه- اهمیت دوره های مختلف زندگی؛ يکی از ملاحظات مهم، تقسيم کردن 

دوره ی زندگی به دوره های مختلف است که نبايد درباره ی رابطه ی خانواده 

و کار و تأثير فرزندان در کار مادران يک حکم کلی برای همه ی دوره های 

زندگی صادر کرد. زمانی که فرزندان کوچک هستند نيازمند مراقبت مادرند و 

مسئوليت وی در نگهداری آنها بيشتر است، اما هنگامی که فرزندان بزرگ تر 

شدند ـ مثلًا اواخر دبستان و پس از آن ـ می توانند از خود نگهداری کنند؛ لذا 

مادر بيشتر می تواند بيرون از خانه به امور شغلی خود بپردازد.

و- محدودیت جغرافیایی تحقیقات؛ تحقيقاتی که مرور شدند در 36 کشور 

انجام شده اند، اما در مجموع بيشتر تحقيقات در آمريکا و سپس کانادا انجام 

شده اند و سهم ساير کشورها بسيار اندک است؛ لذا در عين آنکه بسياری از 

نتايج به دست آمده به لحاظ منطقی به ساير کشورها تعميم پذير است، اما در 

هر حال بايد توجه داشت که اين نتايج در آن کشورها به دست آمده است. 

پيشنهاد می شود تحقيقات مشابه در ساير کشورها به ويژه در ايران انجام شود 

تا رابطه ی خانواده و شغل در شرايط مختلف اقتصادی، فرهنگی و سياسی 

بهتر و عميق تر شناخته شود.

تحقيقات  همان طور که گفته شد، در  آینده؛  تحقیقات  برای  پیشنهاد  ز- 

خانواده و شغل، وجوه مختلفی از اين رابطه پرداخته شده و درباره ی آنها 

تحقيقات تجربی انجام شده است. بر اين اساس پيشنهاد می شود، از طريق 

پژوهش های فراتحليل متعدد جمع بندی اين تحقيقات درباره ی وجوه مختلف 

رابطه ی خانواده و شغل استخراج شود. بر اساس نتيجه ی حاصل از اين مقاله، 
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تحقيقات نبايد در پی اين باشند که آيا متغيرهای خانوادگی در شغل اثر مثبت س

می گذارند يا منفی؟ بلکه بايد در جست وجوی عوامل مثبت و منفی خانوادگی 

اثرگذار در شغل باشند. بدين نحو صورت مسئله تغيير می کند و اين پرسش به 

سياست گذاری کمک می کند که به جای توصيه به نداشتن فرزند، اقداماتی را 

انجام دهد که عوامل مثبت را تقويت و عوامل منفی را تضعيف کند.
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