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Abstract 

Given that employees in today's organizations and in the knowledge 

economy, are strategic advantages for success and therefore their 

performance is important, the unfavorable economic situation and the 

resulting problems affect the lives of employees and consequently on their 

performance and interest. One way to improve employee performance in these 

situations is to help them solve the problems that they face in life. Employee 

assistance programs, as one of the benefits and work-life plans, can be a lever for 
organizations to help solve staff problems. These programs can affect important 

variables of organizational behavior such as job satisfaction and perceived 

organizational support and also they affect the compatibility of people's work and 
life. Accordingly, the main purpose of this study was to investigate the effect of 

employee assistance programs on the management of work-family conflict. This 

research is an applied goal that has been done in a cross-sectional survey method. 

The statistical population included all employees of Tehran Workers' Refah Bank 
which 289 people were selected as members of the statistical sample based on the 

Cochran's formula and using simple random sampling method. The data collection 

tool included a questionnaire. Finally, regression method was used to analyze the 
data. The results showed that the employee assistance programs has a negative 

effect on work-family conflict and reduces it. 
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ندیاری در شرایط بحران های کارمبا برنامه مدیریت تضاد کار و زندگی

 اقتصادی
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 چکیده

های استراتژیک برای های امروزی و در اقتصاد دانشی، مزیتبا توجه به اینکه کارکنان در سازمان
اوضاع نامساعد اقتصادی و مشکلات ناشی از  ،به همین دلیل عملکرد آنها مهم است و یت هستندموفق

 ءگذارد. یک روش برای ارتقاثیر میأوری آنها ترکنان و متعاقب آن بر عملکرد و بهرهآن بر زندگی کا
در حل مسائل و مشکلاتی است که در زندگی با آن  آنانعملکرد کارکنان در این شرایط، کمک به 

نند برای توازندگی، می -های کارعنوان یکی از انواع مزایا و برنامههای کارمندیاری بهبرنامهاند. مواجه
توانند بر روی ها میاین برنامه عنوان اهرمی برای کمک به رفع مسائل کارکنان باشند.ها بهسازمان

شده و همچنین بر ایجاد متغیرهای مهم رفتار سازمانی از جمله رضایت شغلی و حمایت سازمانی ادراک
بررسی  پژوهشاصلی از انجام این هدف اساس، براینسازگاری بین کار و زندگی افراد، تأثیرگذار باشند. 

این پژوهش از نظر هدف کاربردی . است خانواده -تضاد کارمدیریت های کارمندیاری بر روی تأثیر برنامه
مقطعی انجام شده است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان بانک رفاه  -است که به شیوه پیمایشی

 گیریاس فرمول کوکران و با استفاده از روش نمونهبوده است که از این میان بر اسشهر تهران کارگران 
ها پرسشنامه بوده ابزار گردآورده داده. عنوان اعضای نمونه آماری انتخاب شدندبهنفر  282، تصادفی ساده

که  نتایج نشان داددرنهایت از روش رگرسیون استفاده شده است. نیز ها تحلیل دادهوتجزیهبرای است. 
 شود. میو باعث کاهش آن  گذاردمیطور منفی تأثیر خانواده به -بر تضاد کاربرنامه کارمندیاری 

حمایت سازمانی ، رضایت شغلی، خانواده -تضاد کارمدیریت های کارمندیاری، برنامه کلیدی: گانواژ

 شدهادراک
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 های کارمندیاری در شرایط بحران اقتصادیمدیریت تضاد کار و زندگی با برنامه

 مقدمه

وسیله این راکه بهچ ؛شوندهای اصلی هر سازمان شناخته میعنوان سرمایهامروزه منابع انسانی به     
ند و در مسیر اهداف خود حرکت و به ی کعملیات های خود راتواند استراتژیان میسرمایه است که سازم

جذب و حفظ منابع انسانی شایسته  ،های امروزمزیت رقابتی سازمان ،واقع د. درنها جامه عمل بپوشاآن
به آنها، این مهم را توان با اتکا دارد که می های وجودباشد. برای جذب منابع انسانی شایسته مکانیزممی

چگونگی حفظ اثربخش و کارآمد این منابع باارزش  ،رسدنظر می اما در ادامه آنچه مهم به ؛تحقق بخشید
ها و برای غالب کارکنان، آن چیز که در وهله اول برای کار در یک باشد. در بسیاری از سازمانمی

عنوان یکی از باشد. این موضوع بهمیگونگی سیستم جبران خدمات رسد، چسازمان مهم به نظر می
های مهمی در حفظ، چگونگی حفظ و برانگیز مدیریت منابع انسانی، نقشکارکردهای مهم و بحث

برای  مؤثریتواند عامل بحث مزایای سازمانی می ،چگونگی عملکرد کارکنان سازمان دارد. در این میان
رسد سلامت نظر می بهاز سوی دیگر،  ، شخصی و خانوادگی کارکنان باشد.بهبود کیفیت زندگی کاری

زندگی شخصی و  ،های کارکنان در سازمان و همچنینجسمی، روحی، آرامش و توجه به نیازها و خواسته
ها با زندگی کاری کارکنان و تأثیراتی که متقابلاً بر هم دارند(، خانوادگی )به دلیل پیوند ناگسستنی آن

آنچه که در اینجا باید به آن توجه کرد این است که کارکنان در محیط کار از . استار حائز اهمیت بسی
اما مسائلی وجود دارند که خارج از کار و  ؛برند که برخی مربوط به کار هستندمشکلات فراوانی رنج می

مشکلات عبارتند از:  ولی بر روی عملکرد کارکنان، تأثیرگذار هستند. برخی از این ؛محیط کاری هستند
مصرف مواد مخدر، روحیه رفته، درمانی، غیبت یا زمان کار از دستهای استرس مربوط به کار، هزینه

کارکنان، مشکلات مربوط به ترک خدمت، نقض امنیت و حوادث محل کار، حوادث بحرانی و دیگر 
فتادگی، استخدام، جبران خسارت زا در محل کار، خشونت در محل کار، مطالبات از کار اآسیبرویدادهای 

مسائل مربوط به ، ، دزدی )توسط کارکنان(کارگران، طرح دعوی و یا دیگر مشکلات قانونی و حقوقی
 (. 2212، 1)جاکوبسن و جونز کار و خانواده و بسیاری از مشکلات دیگر تضاد ،خانواده

ثیرگذار بر أی، عامل مهم و ته موضوعات اقتصادک شده استدر بررسی برخی از این مسائل مشخص      
-ها، برای کارکنان مشکلاتی را ایجاد میهای اقتصادی در کشور و یا سازمانبحران ،واقع ها بوده و درنآ

تا امروز در  1292از سال باشد. و زندگی جالب توجه می کاربین  تضاددر بین این مشکلات، بحث  کند.
 زندگی افزایش یافته است -ها درباره موضوعات کار، نگرانیتوسعهیافته و درحالسیاری از جوامع توسعهب

مین أمنظور تبهم، کارکنان وهای اقتصادی و رکودهای مدابه دلیل وجود بحران .(2212، 2)جین و نیر
کاری بمانند، در خانواده پدر و مادر هر دو ند ساعات بیشتری کار کنند، اضافههای زندگی نیاز دارهزینه

افراد ساعات  ،طور کلیو به آور( افزایش یابد)یا دو نان 2های با دو والد شاغلعداد خانوادهتشاغل شوند و 
ها نیاز دارند که کارکنان سازمان ،بیشتری از وقت خود را صرف زندگی کاری خود نمایند. از طرف دیگر
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کمترین هزینه انجام وری مناسب داشته باشند تا بتوانند وظایف خود را به درستی و با عملکرد و بهره
شود، در بین مشکلات رسد مسائل و موضوعاتی که به حوزه کار و خانواده مربوط مینظر می بهدهند. 

توجهی بر عملکرد آنها دارند. دلیل اهمیت موضوع این ثیر قابلأداشته و تکارکنان سازمان اهمیت زیادی 
نواده وجود ندارد و این دو بر هم تأثیرات مهمی است که امروز دیگر مرز جداکننده و حائلی بین کار و خا

کننده عملکرد تواند بهبوددهنده و یا تخریبخانوادگی کارکنان میطوری که شرایط زندگی به ؛گذارندمی
چیز که نمود بیشتری دارد و زندگی، آن  -ها در کار باشد و بالعکس. در بین موضوعات کارنآو بازده 

خانواده است؛ موضوعی که در  -باشد، تضاد کارگاری بین این دو حوزه میدهنده اختلاف و ناسازنشان
تأثیرات مخربی برای زندگی  هایی برای کاهش آن از طرف سازمان،صورت عدم حل و تعریف برنامه

ادی به هر دو های اقتصخصوص در شرایطی که بحرانخصی فرد به همراه خواهد داشت، بهکاری و ش
 ها را دستخوش تغییراتی نموده است.یر گذاشته و آنثأجنبه کار و زندگی ت

وکارهای گوناگون، نیاز به امروزه بیشتر افراد در کسباز سوی دیگر باید به این نکته اذعان داشت که      
عنوان های کارمندیاری بهکنند. برنامهخدمات پشتیبان برای سلامت رفتاری در محیط کار را تصدیق می

 های کارمندیاری،برنامه(. 2212، 1)آتریج پرداختن به این نیاز، ایجاد شده است یک منبع مهم برای
و  وریها در پرداختن به موضوعات بهرهسازمان باشند که برای کمک بهمحل کار می هایبرنامه

های شخصی که ممکن است بر عملکرد تأثیرگذار باشند، طراحی کارکنان در شناسایی و حل نگرانی
ها با توجه به گستردگی خدماتشان در حوزه سازمانی، این برنامه(. 2212، 2نجمن کارمندیاری)ا اندشده

رای یاری رساندن به توانند اهرم مناسبی بشغلی، شخصی، خانوادگی، مالی، حقوقی، سلامت و ...، می
ی اقتصاد ها در شرایط نامساعد و بحرانها و سودآوری برای سازمانکاهش هزینه ،نهایتکارکنان و در

د نقش نتوانمی)جبران خدمات(،  عنوان یکی از اجزای مزایای سازمانیها بهاین برنامه ،واقع درباشند. 
-کاهش تضاد ،نهایتهای حمایتی و درها، توسعه برنامهمهمی در کمک به کارکنان و اعضای خانواده آن

یک  2دهوزارت کار ایالات متحها بین تقاضای کار و زندگی در شرایط سخت اقتصادی داشته باشند. 
های کارمندیاری انجام داد و گزارش کرد کننده از برنامهکارهای استفادهوای از کسبنظرسنجی گسترده

های کمتری در کار به آسیب جود یک برنامه کارمندیاریها بیان کردند که وسازمان درصد 22که بیش از 
مورد صورت گسترده در سراسر جهان ها بهبرنامه این(. 2219، 9)دیکنز و همکاران منجر شده است
 اندکارکنان مورد پذیرش قرار گرفته 5عنوان یک راه برای بهبود بهزیستیگیرند و بهاستفاده قرار می

-بهبود بهزیستی کارکنان در زندگی کاری و خانوادگی با استفاده از برنامه(. 2218، 6)روچی و همکاران
های اقتصادی کمک ها در مدیریت بحران در فشارها و سختیبه سازمان تواندهای کارمندیاری، می

ها و هایی جهت مدیریت بحران در سازمانعنوان مکانیزمتوان بهها را میاین برنامه ،واقعر د نمایند.
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-حاضر بررسی تأثیر برنامه پژوهشبا توجه به آنچه بیان شد، هدف اساس، براین ها تعریف نمود.شرکت
 باشد. خانواده می -تضاد کار بررمندیاری های کا

 

 مبانی نظری پژوهش

 (EAP) 1های کارمندیاریبرنامه

سلامت،  ءها برای ارتقاهای کارمندیاری یک مکانیزم مشهور و خیلی مهم در بسیاری از شرکتبرنامه     
فعال، انیزم پیشو یک مک (2212، 2)وارلی و هیوز بهزیستی احساسی، کاهش غیبت و بهبود عملکرد است

که ممکن است  باشدمیزندگی -صرفه برای حل مسائل مربوط به محیط کار و کاربهاستراتژیک و مقرون
های برنامه(. 2219، 2)مولوانی ها شودوری مناسب و رضایت شخصی آنمانع مشارکت کارکنان، بهره

شماری برای کارکنان تی و رفتاری بیهای آموزشی، تربیبرنامهجامعی هستند که های کارمندیاری، برنامه
های برنامه (1222) 5به گفته کاگنی(. 2226، 9)بل و همکاران کنندو اعضای خانواده آنها تأمین می

که عملکردشان در حال کاهش است و به راحتی از طریق نظارت قابل تشخیص  کارمندیاری، کارکنانی
ها تأثیرگذار باشد را نزندگی کاری آ مکن است برشان منیستند و همچنین کارکنانی که مشکلات شخصی

 (. 2212، 6)کول و همکاراندهد هدف قرار می
های مربوط به محیط کار هستند که برای کمک به کارفرمایان جهت های کارمندیاری، برنامهبرنامه     

مسائل های شخصی کارکنان همچون وری و شناسایی و پرداختن به مشکلات و نگرانیبهبود بهره
احساسی، استرس  های سلامت، زناشویی، خانوادگی، مالی، مواد مخدر، حقوقی، عاطفی ومربوط به حوزه

دیگر ای عده(. 2218)روچی و همکاران،  اندرگذار بر عملکرد شغلی، طراحی شدهثیأو دیگر موضوعات ت
، معمولاً در ی در محیط کارایک برنامه مداخلهبرنامه کارمندیاری »اند: صورت تعریف کرده بدینآن را 

و کنترل مشکلات خاص مرتبط و  های برای شناختاست که از دانش علوم رفتاری و روش سطح فردی
هایی که برنامه"عنوانرا به های کارمندیابیبرنامه. دیگر نویسندگان «کندمرتبط به کار استفاده میغیر

اختن به مشکلات هایی که قصد پردن فعالیتکرد، نظارت، ارجاع، مشاوره و پیگیریشناسایی، تشخیص
-عنوان برنامهها را بهاین برنامه 7انجمن کارمندیاری آمریکای شمالی. اندتعریف کرده ،"کارکنان را دارند

-ها در پرداختن به موضوعات بهرهمنظور کمک به سازماننموده که بههای مبتنی بر محیط کار تعریف 
گذار است، ثیرأهای شخصی که در بر عملکرد شغلی تسایی و حل نگرانیوری و کمک به کارکنان در شنا

وری و عملکرد کارکنان موضوعاتی هستند طراحی شده است. اصل موجود در این تعریف این است بهره
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المللی بین همچنین گروه(.  2217، 1)جوزف و همکاران ها و مسائل کارکنان مرتبط هستندکه با نگرانی
تحلیل وتجزیه"ارائه کرد:  های کارمندیابیبرنامهتعریفی از  2228در سال  2کاروسلامت کسب

 "کار آنوزایش عملکرد، فرهنگ و موقعیت کسبمنظور افسازمان به استراتژیک، توصیه و مشاوره در
 (. 2212، 2)جاکوبسن و آتریج

برای کارکنان و ندگی های مربوط به کار و زای از کمکدامنه گسترده یهای کارمندیاربرنامه     
کنند. این خدمات شامل تأمین اطلاعات در مورد منابع مددکاری، ارجاع ها تأمین میاعضای خانواده آن

برای مشاوره حقوقی یا مالی و مراقبت از کودک/ سالمند، جلسات آموزشی سلامت روانی در محیط کار، 
، 9)آزون و همکاران سلامت رفتاری ءقاقدامات مختصر برای بهبود و ارتهمچنین ارزیابی، ارجاع و ا

مدت برای مشکلات شخصی، خانوادگی و مربوط به کار هستند که ممکن است مشاوره کوتاه (،2222
بوده و شامل  ایرشتهمیانای حوزههای کارمندیابی برنامهباشند.  ویمانع عملکرد کارمند یا سلامت 

-شغلی، مشاوران سوءمصرف مواد، پرستاران و ... میخدمات مددکاران اجتماعی، روانشناسان، مشاوران 
برنامه کارمندیاری، خدمات سازمانی هستند که که توان گفت میکلی طور به(. 2212)آتریج، شوند 

ها برای زندگی بهتر در نبه کارکنان و اعضای خانواده آ های لازم عاطفی و سودمندمنظور ارائه حمایتبه
 (. 2212، 5)تارانیوسکی و ماهین اندد شدهجهان پر استرس و دغدغه ایجا

 

 کارمندیاری  هایخدمات برنامه

 باشد:چهار نوع می های کارمندیاریبرنامهخدمات اصلی 
ها، دهنده اعضای خانواده آنبه خود کارکنان در سازمان و پوشششده خدمات ارائه خدمات فردی: .1

. بعضی از این خدمات شامل انجام رمندیاری استهای کابرنامهوسیله شده بهبیشترین خدمات تأمین
مدت، ارجاعات به درمان مورد نیاز، تضمین حل مسأله و مشاوره کوتاهائه راهتشخیصات موارد بالینی، ار

-پیگیری روند ارائه خدمات و درمان متقاضی، ارائه منابع آموزشی برای خودیاری و همکاری با دیگر حوزه
تشخیص و ارجاع فرد به های کارمندیاری برنامهشده توسط انواع خدمات تأمین تریند. مرسومباشنها، می
 باشد.محور میمدت مسألههای کوتاهمشاوره

تواند به مدیران و سرپرستان در میهای کارمندیاری برنامه خدمات  :خدمات مدیریتی/ سرپرستی .2
چگونگی پشتیبانی مناسب از کارکنان،  سازمان ارائه شوند. بعضی از این خدمات شامل رهنمود درباره

ارائه (، 2222)انجمن کارمندیاری،  ها با کارهای لازم برای تطابق آنپشتیبانی از بازگشت به کار و تلاش
ارائه رهنمودهای مدیریت عملکرد کارمندان،  (،2217، 6)جوزف و والکر گری و رهبریخدمات مربی

 .باشدهای لازم برای مدیریت میازیسو مشاوره به آنها و آماده آموزش

                                                             
1. Joseph et al. 
2. The National Business Group on Health (NBGH) 
3. Jacobson & Attridge 
4. Azzone et al. 
5. Taraniwski & Mahien 
6. Joseph & Walker 
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های سازمان، هم سطح سازمانی یا در بخشدر های کارمندیاری برنامهخدمات  خدمات سازمانی: .0
فوری در شرایط  یریزی پیشرفته و خدمات پاسخگویشوند. بعضی از این خدمات شامل برنامهارائه می
های )اقدامات( در گروه و گروه خلات)مانند حوادث، خشونت، حوادث طبیعی(، هدایت مدا بحرانی

ریزی و های داخلی با برنامههای آموزشی گسترده شرکت و پشتیبانی از دیگر حوزهپشتیبانی، برنامه
ها اتحادیه شامل تعامل باهای کارمندیاری برنامهبرای  های سازمانیشوند. دیگر نقشاجرای تغییرات، می

زندگی، سلامتی و رفاهی، آموزش محل کار  -های کارنند برنامهسودمند دیگر ما ها و خدماتو برنامه
 .است جایی، مدیریت ناتوانی ومدیریت ریسکعاری از مواد مخدر، ارجاعات اجباری، خدمات جابه

های عملیات مستقیمطور بهگیرد که چهارمین حوزه، ارائه خدمات اداری را دربرمی خدمات اداری: .0
-خدمات مدیریت اداری شامل توسعه رویهد. بعضی از این نوع کننرا پشتیبانی میهای کارمندیاری برنامه

سایت، استخدام، توسعه ت حساب، خدمات مشتری، ملزومات وبها، مدیریهای مرتبط به ترفیعها و روش
های گوناگون درون شدن با تیمبرنامه و عجیندهی بندی، توسعه منابع ارجاع، گزارشتخصصی، بودجه

  (. 2222)انجمن کارمندیاری،  دهدانواع این خدمات را نشان می ،1جدول .شوندان میسازم
 . انواع خدمات کارمندیاری1جدول 

 : خدمات کارمندیاری1جدول

 : خدمات مدیریتی / سرپرستی2نوع  : خدمات فردی1نوع 
o  تشخیص مسأله یا نیاز برای استفاده ازEAP 
o رمدت مسأله و مشاوره مختصحل کوتاه 
o ریزی درمان برای مسائل بالینی فردبرنامه 
o دهندگان مزایا برای ها یا ارائهنجمنارجاع به ا

 خدمات بالینی سلامت روان یا  خدمات ویژه
o ارجاع به خدمات حمایتی برای مسائل قانونی و مالی 
o زندگی -ارجاع به منابع کار 
o ها و خدمات مزایای مرتبط به ارجاع به دیگر برنامه

 سلامتی
o ها بعد از درمان روند درمانی و یا شرایط آن یگیریپ

  EAPکنندگان از استفاده
o دهنده خدمات و های ارائههمکاری با سازمان

تسهیلات درمانی، مدیران، کارکنان منابع انسانی و 
ریزی برای مشتریان خدمات ... در خصوص برنامه

EAP هاو نتایج حاصل برای آن 
o رای خودیاریمنابع آموزشی و اطلاعاتی ب 

o آموزش سرپرستان 
o  کمک در چگونگی ارجاع کارکنان بهEAP 
o  راهنمایی درباره پشتیبانی مناسب از کارکنان دارای

 مسائل کاری و شخصی
o  کمک به کارکنان در بازگشت به کار و الزامات

 تطابق با کار)جبران خسارت کارکنان(
o  ،راهنمایی برای بررسی عملکرد کاری کارکنان

 طی و نتایج آزمایش مواد مخدرمسائل انضبا
o های مدیریتمشاوره به مدیریت و توسعه مهارت 
o های پویاهای کاری و گروهتعامل با تیم 
 

 خدمات اداری :0 نوع : خدمات سازمانی0نوع 
o جلوگیری از خشونت و پاسخگویی به آن 
o مدیریت بحران 
o زاارائه خدمات در شرایط حوادث بحرانی و آسیب 

o های طراحی و ایجاد برنامه)مانند بودجه، کمیته
 مشورت، رهبری(

o ها و قوانین ها، روشتوسعه و پایبندی به رویه
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o های پشتیبانگروه اقدامات گروه و 
o راهنمایی کارمند 
o هایی درباره ها آموزشی و سخنرانیخدمات و برنامه

 سلامت و رفاه
o  مدیریت تغییر سازمانی)مانند اخراج، سازماندهی

 ها(سازی و ادغاممجدد، کوچک
o  توسعه سازمانی)مانند رهبری، فرهنگ کار، عجین

 شدن کارمند، تضادهای درون گروهی(
o  زندگی، محیط  -)مانند کار ویژهخدمات حمایتی و

جایی، مدیریت کار عاری از مواد مخدر، خدمات جابه
 ناتوانی و غیره(

 سازمانی
o  ترفیع، بازاریابی و تبلیغات برایEAP 
o و بهبود کیفیت دهیارزیابی، گزارش 
o سایتایجاد و حفظ وب 
o  توسعه نیروی انسانی 
o  توسعه و حفظ منابع ارجاع بهEAP 
o های اداری درون ها و تیمها، گروههمکاری با کمیته

 سازمان

 

 1زندگی –تضاد کار 

های زندگی، افزایش تقاضاهای کاری در مرزهای مبهم و غیرقابل تشخیص بین کار و دیگر حوزه     
هایی را ایجاد کرده ساعته و ... برای بسیاری از کارفرمایان و کارکنان چالش 29مروز، اقتصاد جهان ا

تواند توسط تقاضاهای حوزه دیگر تحت خانه( می یا )کار های یک شخص در یک حوزهاست. فعالیت
که باشد یک مفهوم مشهور میزندگی  -تضاد کار(. 2218، 2)اسکوراک و همکاران ثیر قرار گیردأت

ی های زندگهای عمومی و علمی در مورد رشد تنش بین کار، خانواده و دیگر حوزهکننده نگرانیمنعکس
-دهنده تنشی است که به دلیل ترکیب کار و خانواده کارکنان ایجاد میزندگی نشان -باشد. تضاد کارمی

ایده   «9و این قشننظریه »زندگی  -اصلی سازه تضاد کارریشه (. 2218، 2)شوکوک و همکاران شود
)در کار و خانواده( موجب فشار رقابتی برای زمان، انرژی و  های چندگانهباشد که داشتن مسئولیتمی

 (. 2218، 5)ریسکوتن و اورتسون شودتوجه می

خانواده بوده  -در چهار دهه قبل، تئوری تضاد رویکرد نظری غالب برای بررسی پویایی های کار     
ها در صرف انرژی و کند محدودیتمبتنی بر فرضیه کمبود است که مطرح می 6انوادهخ -تضاد کاراست. 

، 7)کوکلین و همکاران کندهای حتمی میهای متناقض )در خانواده و کار(، ایجاد تنشزمان، مثل نقش
بین نقشی که  تضادیک شکل از "عنوان خانواده را به -کار تضاد (1285)2و بیوتل 8گرینهاس (.2219

تعریف  "صورت دوجانبه، با هم ناسازگار هستندها بهده در بعضی جنبهارهای نقش در حوزه کار و خانوافش

                                                             
1. Work-Life Conflict(WLC) 
2. Skurak et al. 
3. Shevchuk et al. 

4. Role theory 
5. Breeschoten & Evertsson 
6. Work- Family Conflict (WFC)  
7. Cooklin et al. 
8. Greenhaus 
9. Betell 
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)کاری( را  مشارکت در نقش خانوادگی )خانوادگی(، شرایط مشارکت در نقش کاریدر این اند. کرده
ی کار به زندگی خانواده، تجربه ذهنی از سرریز شدن زندگ -عبارت دیگر تضاد کار به ؛سازدمشکل می

ثیرات منفی همچون افسردگی و أباشد که باعث ایجاد یک استرس ملموس شده که تخانوادگی می
  گرددوالدینی بد را موجب می -اضطراب، غیبت، رضایت شغلی و خانوادگی کم و ارتباطات فرزندی

متمایز دارند:  اده دو قلمروخانو -کار تضاد( عقیده داشتند که 1285) 2راسلو کوپر(. 2218، 1)گرونلود و اون
تواند گاهی از این بدین معنی است که ایجاد این تضاد می .9خانواده به کار تضادو  2کار به خانواده تضاد

( تحت تأثیر 2226) 5آلن و اسپکتور، همچنین گرینهاس طرف خانواده و گاهی از جانب کار ایجاد شود.
افتد که یک نقش مانع اثربخشی فرد که تضاد وقتی اتفاق می(، بیان کردند 2222) 6روسبارد و کار ادوارد

  (. 2212)جین و نیر،  شوددر نقش دیگر می
« 7زندگی -سرریز شدن تعادل کار » نظریهدیدگاه مشهور درباره ارتباط بین کار و خانواده توسط      

ارهایی دارد که آنها ها و رفتهای عاطفی، مهارتهر شخص نگرش نظریهمطرح شده است. مطابق با این 
-العمل به مشکلات تأثیرگذار هستند. این تئوری بیان میها در عکسنو آآورد دست می هرا در زندگی ب

های کار و زندگی وجود دارد که ای بین حوزهشدهاسات عاطفی و رفتارهای سرریزکند که همیشه احس
شدن ممکن است مثبت یا منفی باشد. در  های کار و زندگی هستند. سرریزبین حوزه تضادعامل ایجاد 

سرریزی مثبت، موفقیت و رضایت در یک حوزه ممکن است موفقیت و رضایت در حوزه دیگر را ایجاد 
نماید. در سرریزی منفی، مشکلات و پریشانی در یک حوزه ممکن است همان عواطف را در حوزه دیگر 

ین فرضیه که مقدار منابع )مثل زمان و انرژی( ثابت مبنای ابر(. 2215، 8)ماهارشی و چاتورودی ایجاد کند
کند که این دیدگاه فرض میهای چندگانه زندگی تمام می شود، است و این منابع با مشارکت در نقش

گیرد و ت میأنشهای چندگانه های متناقض مرتبط با مشارکت در نقشتضاد از تقاضاها و مسئولیت
وسیله خانواده به -کار تضاد ،طور کلیبه دهد.ض را کاهش میهای متناقکیفیت زندگی در این نقش

تضاد شده، تعریف شده است. وسیله تحقیقات تجربی تأییدفشار و رفتار که بههای مبتنی بر زمان، ویژگی
یافته به یک نقش مشارکت در نقش دیگر را افتد که مقدار زمان اختصاصوقتی اتفاق می 2مبتنی بر زمان

وقتی  12تضاد مبتنی بر فشارکند. توانایی فرد برای عملکرد مناسب در آن نقش را کم می کند وسخت می
های دیگر منتقل شده و باعث اختلال در افتد که افزایش نقش و استرس در یک نقش، به نقشاتفاق می

 11بر رفتارتضاد مبتنی دهد. شود و عملکرد فرد در آنها را تحت الشعاع قرار میها میمشارکت در آن نقش

                                                             
1. Gronlund, & Oun 
2. Russell & Cooper 
3. Work - to- Family Conflict(WFC) 
4. Family- to- Work Conflict(FWC) 
5. Greenhaus, Allen & Spector 

6. Edward & Rothbard 
. . Spill-Over Theory Of Work-life Balance 
8. Maharshi & Chaturvedi 
9. time-based conflict 
00. strain-based conflict 
11. behavior-based conflict 
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های دیگر افتد که رفتارهای خاص و مورد نیاز در یک نقش با انتظارات رفتاری در نقشی اتفاق میوقت
، 1)کارلسون و همکاران  شوند، نامناسب و ناکارآمد هستندناسازگار هستند و وقتی در آنها استفاده می

 .دهدخانواده را نشان می -کار ابعاد تضاد، 2جدول (. 2222
خانواده -کار تضادابعاد  .2جدول   

 

 -کار خانواده گسترده هستند. برخی از تحقیقات بر تأثیر تضاد -تحقیقات در حوزه پیامدهای تضاد کار     
خانواده  -اند. ناتوانی و ناکارآمدی در مدیریت تضاد کارعنوان یک کل، متمرکز شدهخانواده بر سازمان به

وری را کاهش دهد. بعضی از ایش داده و تعهد سازمانی و بهرهغیبت و ترک خدمت را افز ،ممکن است
اند. در این تحقیقات مشخص شده است که خانواده بر کارکنان تمرکز کرده -تحقیقات بر تأثیر تضاد کار

خانواده منجر به تضعیف نگرش شغلی، عملکرد کاری غیراثربخش، عدم رضایت در حوزه  -تضاد کار
شود. دیگر پیامدهای شغلی و زیکی و رفتاری و کاهش رفاه روانشناختی میخانواده، علائم استرس فی

ای پایین و کاهش برداشت از ای آن شامل قصد برای ترک خدمت، استرس شغلی، رضایت حرفهحرفه
برای سلامتی،  خانواده منجر به افزایش خطرات -ین تضاد کارنباشد. همچموفقیت در مسیر شغلی می

عنوان شریک زندگی و پدر یا مادر، کاهش رضایت از زندگی و عملکرد ضعیف در عملکرد نامناسب به
شدن با شغل و تعهد سازمانی، تواند منجر به کاهش عجینشود. علاوه بر این، میهای خانوادگی مینقش

، 2)بیکر و صالح مشکلات مرتبط به سلامت کارکنان، خروج از شغل، غیبت از کار و فرسودگی شغلی شود
2215  .) 

 3آر( -منابع شغل)جِی دی -مدل تقاضا

که یک مدل شغلی بوده  دمعرفی گردی 2221در سال  9توسط دمروتی و همکارانشآر  -مدل جِی دی     
کند که و پیشنهاد میاست گرفته شده نظر های شغلی مفید و مضر برای سلامت در و در آن ویژگی

در این (. 2218)شوراک و همکاران،  باشدنابع شغل میبهزیستی کارکنان نتیجه تعامل بین تقاضاها و م

                                                             
1. Carlson et al. 
2. Bakar& Salleh 
3. Job Demand-Resources (JD-R) 
4. Demerouti et al. 
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تواند به تقاضاها و منابع شغل تقسیم شود. های شغل میطور کلی ویژگیشود که بهبیان می مدل
 اداوم فیزیکی و یا ذهنی هستند و بهای مهایی از شغل هستند که نیازمند تلاشتقاضای شغل، ویژگی

عنوان موارد بد در کار که به( 2217، 1)اسکافلی ناختی مرتبط استچندین هزینه فیزیولوژیک و روانش
ساعات کاری طولانی، حجم کاری زیاد، فشارهای  ،همچون ؛شوندهستند که باعث تضعیف انرژی می

)شوراک و  تقاضاهای عاطفی و احساسی شغل و عدم امنیت شغلی ،های سازمانخارجی کار، سیاست
ویژگی فیزیکی، روانشناختی، اجتماعی و سازمانی خوب  ،منابع شغل ،ز طرف دیگرا(. 2218همکاران، 

شغل هستند که منجر به دستیابی به اهداف شغلی، کاهش تقاضاهای شغل و افزایش رشد و توسعه 
استقلال، حمایت سرپرست، وضوح نقش و بازخور عملکرد همچون (؛ 2217)اسکافلی،  شوندشخصی می

ای تلاش فداکارانه در وظیفه و مشارکت در دستیابی به اهداف را افزایش توانند تمایل کارکنان برکه می
 (.2218)شوراک و همکاران،  دهند و منجر به عملکرد بهتر و رضایت شغلی بالاتر شوند

 -)مانند مدل تقاضا باشد، مفاهیم قبلیای از تقاضا و منابع میمدل شامل تعریف گستردهاین چه اگر     
 ها در کنترل محیط کارنتوانایی آ ،)تقاضا( کنند که حجم کاری کارکنانبیان می (2حمایت شغل -کنترل

صلی شغل )کنترل/آزادی( و یکپارچگی اجتماعی در محل کار و کیفیت تعاملات )حمایت( ویژگی ا
کند که تقاضاهای شغل و فقدان منابع شغل با پیامدهای آر بیان می -علاوه مدل جِی دیهب ؛هستند

طور )به منابع شغل با پیامدهای مثبت کاری ،کهحالیدر ؛طور مثال فرسودگی( مرتبط است)به منفی کاری
طور منفی با پیامدهای اگرچه تقاضاهای شغل ممکن است بهشده با شغل( مرتبط است؛ عجینمثال 

چنین کند. هممثبت کاری در ارتباط باشد؛ یعنی مدل بین تقاضاها و منابع شغل اثرات متقابل فرض می
کند. وقتی منابع شغل زیاد هستند، ارتباطات مثبت بین تقاضاهای بینی میپیامدهای کاری را نیز پیش

 شوندشغل و پیامدهای منفی، همچنین ارتباطات منفی بین تقاضاهای شغل و پیامدهای مثبت کمتر می
 .(2217)اسکافلی، 

مدل تقاضا و منابع کار و  کار برده شده است. خانواده به -برای رابطه کارآر  -اخیراً مدل جِی دی     
 تقاضاها و منابع را در درون هر دو طراحی شده است. ویدانف 2225سال  در 2خانواده، توسط ویدانف

)واتاناب و  خانواده، مشخص کرده است -حوزه کار و خانواده و بین آن دو برای فهم کامل تعادل کار
)شوکوک و  )فیزیکی(، شناختی و روانشناختی باشند انند مادهتو. تقاضا و منابع می(2219، 9فالسی

مطالبات ساختاری و روانشناختی مربوط به " عنوانبه تقاضاها ویدانف، رویکرد (. در2212همکاران، 
ها های ذهنی و جسمی به آنها پاسخ داده و با آنانتظارات و قوانینی که افراد باید با تلاش الزامات نقش،

های ساختاری و روانشناختی که ممکن است دارایی"عنوان به منابعاند. تعریف شده ،"شوندسازگار 
 . اند، تعریف شده"کاهش تقاضاها یا تولید منابع اضافی مورد استفاده قرار گیرند منظور تسهیل عملکرد،به

                                                             
1. Schaufeli 
2. Job Demand-Control-Support (JD-C-S)  
3. Voydanoff 
4. Watanabe & Falci 
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خانواده  -کارطور مثبت با تضاد به ،ل و فقدان منابع شغل ممکن استمطابق این مدل، تقاضاهای شغ     
خانواده ناشی از حوزه کار  -تر، یک ارتباط قوی بین تقاضاهای شغل و تضاد کارطور دقیقبه مرتبط باشد.

اند که ساعات مطالعات جدید دریافته ،واقع رود. درو کاهش کیفیت زندگی در حوزه خانوادگی، انتظار می
خانواده را افزایش  -اضاهای شغل(، تضاد کارعنوان تق)به کار طولانی، افزایش حجم کار و استرس شغلی

)برحسب  دهند. در مقابل، منابع شغل مثل حمایت همکار و حمایت سرپرست و داشتن استقلالمی
آر  -دیجی نظریه  (.2219دهد )واتاناب و فالسی، میخانواده را کاهش  -وظایف کاری فرد(، تضاد کار

 (1آر -دی)اِچ منابع خانه -اضا در خانواده تحت عنوان تقاضامنابع و تق هایتواند برای توضیح ویژگیمی
توانند برای رفاه روانشناختی، فیزیکی و شوند که میکار رود. تقاضاهای خانه شامل عواملی می به

آور باشند. تقاضاهای خانه شامل ساعات کار در خانه، مطلقه ها زیاناحساسی و منابع مربوط به این حوزه
شوند. می رزندان کوچک، استرس و نارضایتی خانوادگی و دیگر عوامل مرتبط به حوزه خانه،بودن، وجود ف

-افزایش می تقاضاهای خانه رااند که وظایف و کارهای فرد در خانه، تحقیقات قبلی نشان داده ،واقعر د
سترس در شود و نارضایتی از زندگی خانوادگی و ادهد که این منجر به استرس در کار و خانواده می

شوند که باعث رفاه روانشناختی، شود. منابع خانه شامل عواملی میخانواده می -خانواده منجر به تضاد کار
سپاری وظایف خانگی و نگهداری از فرزندان، توانند شامل بروناین منابع می شود.ی میفیزیکی و احساس

 پرستار بچه و تهیه غذا از بیرون شوند کند،داشتن همسری که در انجام وظایف خانوادگی کمک می
، ارائه 1مدل مفهومی پژوهش در قالب شکل درنهایت با توجه به آنچه که گفته شد، (. 2212، 2)روپانر

 شده است.

 

 پژوهش. مدل مفهومی 1شکل 

                                                             
1. Home Demands-Resources (HD-R) 
2. Ruppanner 
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 های کارمندیاری در شرایط بحران اقتصادیمدیریت تضاد کار و زندگی با برنامه

 آر(، طراحی شده است. در این مدل -)جِی دی منابع شغل -این مدل با توجه به مدل ویدانف و تقاضا     
منظور ری و روانشناختی که  ممکن است بهدارایی های ساختا) و با توجه به تعریفی که از منابع ارائه شد

ضایت شغلی و حمایت (، رکاهش تقاضاها یا تولید منابع اضافی مورد استفاده قرار گیرند تسهیل عملکرد،
ان منبع خانواده در نظر گرفته عنوع کار و همچنین رضایت خانواده بهعنوان منابشده بهسازمانی ادراک

کار خانواده  عنوان یکی از انواع مزایای سازمانی روی تضادرود برنامه کارمندیاری بهظار میاست. انت
 :از عبارتند و فرعی پژوهشنتیجه فرضیه اصلی تأثیرگذار باشد. در

 فرضیه اصلی پژوهش:

 ستندهخانواده تأثیرگذار  -تضاد کاربر کارمندیاری  هایبرنامه . 
 های فرعی پژوهش:فرضیه

 هستند گذارشده تأثیرحمایت سازمانی ادراک برکارمندیاری  هایبرنامه. 
 هستند گذاررضایت شغلی تأثیر برکارمندیاری  هایبرنامه. 
 هستند گذاررضایت از خانواده تأثیر برکارمندیاری  هایبرنامه. 
 رگذار استتأثیخانواده  -تضاد کار برشده حمایت سازمانی ادراک. 
  رگذار استتأثیخانواده تأثیر  -تضاد کار بررضایت شغلی. 
  رگذار استتأثیخانواده تأثیر  -تضاد کار بررضایت خانواده. 

 

 پژوهش شناسیروش

 باشد.مقطعی می -ها، پیمایشیظ شیوه گردآوری دادهو از لحا نظر هدف، کاربردیاز  پژوهش حاضر     
نفر بوده است  2278به تعداد  تهرانشهر ارکنان بانک رفاه کارگران کشامل کل  پژوهشجامعه آماری 

عنوان گیری تصادفی ساده بهنفر با استفاده از روش نمونه 282که از این میان بر اساس فرمول کوکران 
، پرسشنامه است که در میان اعضای نمونه اطلاعات گردآوری اصلی ابزارنمونه آماری انتخاب شدند. 

و ابعاد آن نظر چند نفر از خبرگان پرسشنامه  صوری سؤالاتروایی منظور سنجش گردید. به آماری توزیع
منتخب از میان اعضای هیأت علمی دانشگاه گرفته شد و اصلاحات پیشنهادی از سوی آنها انجام گرفت. 

آزمون پرسشنامه پیش 22ها، یک نمونه اولیه شامل منظور سنجش پایایی سؤالات پرسشنامهبه ،همچنین
دهنده دست آمد که این میزان پایایی نشان به 7/2شد که میزان پایایی با روش آلفای کرونباخ بالاتر از 

های پژوهش از رگسیون باشد. درنهایت، برای بررسی فرضیهقابلیت اطمینان مطلوب ابزار پژوهش می
  استفاده شد. SPSS 23افزارهای کمک نرم ( بهFطرفه )ساده خطی، آزمون واریانس یک

 

 های پژوهشیافته

 دهد.نشان میدرصد  25در سطح اطمینان را  پژوهشهای نتایج تحلیل فرضیه ،2جدول 
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 پژوهشهای نتایج تحلیل فرضیه .0 جدول

 R F Beta T Sig روابط متغیرهای پژوهش فرضیه

 222/2 -229/9 569/2 282/71 995/2 خانواده  -کارمندیاری            تضاد کار برنامه اصلی

فرعی 
 اول

برنامه کارمندیاری            حمایت سازمانی 
 شدهادراک

618/2 755/177 618/2 222/12 222/2 

فرعی 
 دوم

 

 222/2 991/12 525/2 229/122 525/2 برنامه کارمندیاری            رضایت شغلی

فرعی 
 سوم

 برنامه کارمندیاری            رضایت از خانواده
226/2 292/2 226/2 922/2 661/2 

فرعی 
 چهارم

شده           تضاد حمایت سازمانی ادراک
 خانواده -کار

216/2 279/2 216/2 272/2 786/2 

فرعی 
 پنجم

 

 212/2 526/2 196/2 278/6 196/2 خانواده -تضاد کاررضایت شغلی          

فرعی 
 ششم

 -تضاد کاررضایت از خانواده           
 نوادهخا

228/2 862/29 228/2 882/2 222/2 

 

که دهد نشان می 25/2در سطح خطای  اصلی تحقیقنتایج تحلیل برای فرضیه ، 2با توجه به جدول      
دهنده باشد که نشانمی 995/2خانواده  -تعارض کار و برنامه کارمندیاری ضریب همبستگی بین

 Fشده و مقایسه آن با محاسبه Fبا توجه به مقدار . است متغیراین دو همبستگی متوسط و مثبت بین 
برابر شده محاسبه tشود. همچنین مقدار بودن رابطه بین متغیرها پذیرفته میجدول احتمال، فرض خطی

توان می؛ بنابراین ارداست و در ناحیه بحرانی قرار د ]-26/1+ و 26/1[ خارج از بازه است که -229/9با 
نتایج همچنین،  .گذاردمیطور منفی تأثیر خانواده به -ندیاری بر تعارض کارکارمنتیجه گرفت که برنامه 

و قوی  مثبت همبستگیکه دهد نشان می تحقیقن 25/2در سطح خطای فرعی اول تحلیل برای فرضیه 
بودن فرض خطی، Fشده وجود دارد و با توجه به مقدار حمایت سازمانی ادراک بین برنامه کارمندیاری و

شده مشخص خارج از بازه 222/12برابر با  شدهمحاسبه tمقدار  ،همچنینشود. پذیرفته می هاطه بین آنراب
برنامه کارمندیاری بر حمایت سازمانی توان گفت، ؛ بنابراین میاست و در ناحیه بحرانی قرار دارد

 گذارد. مثبت میشده تأثیر ادراک

همبستگی که دهد نشان می 25/2در سطح خطای ق فرعی دوم تحقینتایج تحلیل برای فرضیه      
 بودن رابطه، فرض خطیF مثبت بین برنامه کارمندیاری و رضایت شغلی وجود دارد و با توجه به مقدار

خارج از بازه است که  991/12برابر با  شدهمحاسبه tمقدار  شود. همچنینپذیرفته می هانبین آ
نتایج تحلیل برای مثبت دارد. دیاری بر رضایت شغلی تأثیر برنامه کارمن؛ بنابراین استشده مشخص
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 های کارمندیاری در شرایط بحران اقتصادیمدیریت تضاد کار و زندگی با برنامه

بین برنامه کارمندیاری و رضایت از خانواده که دهد نشان می 25/2در سطح خطای تحقیق فرضیه سوم 
شود که برنامه کارمندیاری قادر نیست ، مشخص می Fهمبستگی ضعیفی وجود دارد و با توجه به مقدار

 922/2برابر با  شدهمحاسبه tنس رضایت از خانواده را تببین کند. همچنین مقدار به خوبی تغییرات و واریا
برنامه  ،دهدنشان میکه و در ناحیه بحرانی قرار ندارد  استشده مشخص هاداخل بازهاست که 

در سطح تحقیق چهارم فرعی نتایج تحلیل برای فرضیه  کارمندیاری بر رضایت از خانواده تأثیر ندارد.
خانواده همبستگی ضعیفی  -شده و تعارض کاربین حمایت سازمانی ادراککه دهد نشان می 25/2خطای 

شده قادر نیست به خوبی ی ادراکحمایت سازمانکه شود مشخص می ،F وجود دارد و با توجه به مقدار
است  272/2با برابر  شدهمحاسبه tخانواده را تببین کند. همچنین مقدار  -تغییرات و واریانس تعارض کار

حمایت سازمانی توان گفت، ؛ بنابراین میاست و در ناحیه بحرانی قرار ندارد موردنظر داخل بازه که
-نشان میتحقیق پنجم فرعی نتایج تحلیل برای فرضیه  خانواده تأثیر ندارد. -بر تعارض کار شدهادراک

ضعیفی وجود دارد و با توجه به خانواده همبستگی مثبت و  -بین رضایت شغلی و تعارض کار که دهد
 شدهمحاسبه tبین این دو متغیر رابطه خطی وجود دارد. همچنین مقدار که شود ، مشخص میF مقدار

 ،دهداست و در ناحیه بحرانی قرار دارد که نشان میشده مشخصخارج از بازه است که  526/2برابر با 
 تخقیق ششمفرعی نتایج تحلیل فرضیه درنهایت،  د.دارمثبت خانواده تأثیر  -رضایت شغلی بر تعارض کار

خانواده همبستگی مثبت و ضعیفی وجود دارد و  -بین رضایت از خانواده و تعارض کارکه دهد نشان می
 tبین این دو متغیر رابطه خطی وجود دارد. همچنین مقدار که شود ، مشخص میF با توجه به مقدار

؛ بنابراین است و در ناحیه بحرانی قرار داردموردنظر خارج از بازه  است که 882/5برابر با  شدهمحاسبه
 دارد.مثبت خانواده تأثیر  -توان نتیجه گرفت که رضایت از خانواده بر تعارض کارمی

 

 گیریو نتیجهبحث 

 ها دارند. بانزندگی کارکنان و اعضای خانواده آخانواده، اهمیت زیادی برای سازمان،  -موضوعات کار     
با دو شاغل، والدین مجرد شاغل، هم زنان و هم مردان با  یهایتوجه به افزایش روز افزون خانواده

ای در مواجه با فشارها و تقاضاهای ناسازگار و متناقض در زندگی کار و خانوادگی، های پیچیدهچالش
خانواده چشم پوشی  -ارتوانند از اهمیت موضوعات کها نمیسازمانکارکنان و  ،رو هستند. در واقعروبه
زیرا وقتی کارکنان برای از بین بردن تعارض بین کار و خانواده در تلاش هستند، بر خانواده و کار  ؛کنند

ها قادر به رسیدگی گسترده به موضوعات خانوادگی و کاری خود نچراکه آ ؛گذارندخود تأثیر منفی می
عملکرد آنها در کار و هم در خانواده  برهم  ،نهایتو در دهندو تمرکز خود را در کار از دست مینیستند 

خانواده  -های کارها و برنامهاند که سیاستمطالعات متعدد نشان دادهگذارد. میبر جای تأثیرات مخرب 
های ها، برنامهترین سطح، کاهش دهد. یکی از این برنامهخانواده را به پایین -توانند میزان تعارض کارمی

توانند اهرمی برای پاسخگویی و برطرف کردن مسائل و مشکلاتی باشند که میستند که کارمندیاری ه
 ثر باشد.ؤتواند مدیگر به آنها میاند و کمک سازمان یا فرد ها دچار مشکل شدهکارکنان برای حل آن

اده بوده خانو -های کارمندیاری بر تعارض کارهدف از انجام این پژوهش بررسی تأثیر برنامهاساس، براین
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مندیاری روی حمایت های کارنشان داد که برنامههای پژوهش فرضیهنتایج تحلیل  که درنهایت است
کارکنان با توجه به  توان گفت،به عبارت دیگر می ؛طور مثبت تأثیرگذار استشده بهسازمانی ادراک

ها دانند که به رفاه آنخود می حامیاست، بانک را  ها فراهم کردهنهای کارمندیاری که بانک برای آهبرنام
منظور ها بهاز اینکه ارائه این برنامهاند در برداشت کارکنان ها توانستهاین برنامه ،کند. در واقعتوجه می

ها بوده است، به شکل معنادار و مثبت تأثیرگذار باشند. در تحقیقات قبلی هم رفاه کارکنان و خانواده آن
. شده را افزایش دهندتوانند حمایت سازمانی ادراکهای سازمانی، میداشه مزایا و پامشخص شده بود ک

طور مثبت تأثیرگذار دیاری روی رضایت شغلی کارکنان بهبرنامه کارمن مشخص گردید که ،همچنین
رضایت عنوان یکی از مزایای سازمانی، بر برنامه کارمندیاری بهکه توان نتیجه گرفت پس می ؛است

یج تحقیقات قبلی هم نتاطور که همانگذار است. معناداری تأثیر طور مثبت ونک رفاه بهشغلی کارکنان با
ها است(، تأثیر مثبت های دوستدار خانواده )برنامه کارمندیاری یکی از انواع این شیوهشیوه، دهدنشان می

فت مشخص شد هایی که صورت گربا بررسی ،علاوه بر این ؛ای بر رضایت شغلی دارندو قابل ملاحظه
؛ بنابراین باشدن بانک رفاه تأثیرگذار نمیبرنامه کارمندیاری روی رضایت از خانواده در بین کارکناکه 
های کارمندیاری، ارائه خدمات به خانواده های مهم برنامهاز آنجا که یکی از جنبه، توان نتیجه گرفتمی

باشد، این ها در حل مسائل و مشکلات میآن مسائل خانوادگی فرد و کمک به کارکنان، توجه به زندگی و
ای اقدام کنندهها در بخش تأمین رفاه برای زندگی خانوادگی کارکنان به شکل مناسب و راضیبرنامه

-که در تحقیقی مشخص شده بود که برنامهدر حالی ؛توجه لازم  را بر آن نداشته است نکرده و مراقبت و
 .ی افراد تأثیر مثبت داردهای کارمندیاری روی رضایت از زندگ

خانواده، رضایت شغلی، حمایت سازمانی ادراک شده و رضایت از  -با توجه به مدل تقاضا و منابع کار     
های رفتارها و نگرش) های روانشناختیاین منابع از طریق پاسخخانواده، از منابع کار و خانواده هستند. 

نتایج تحلیل تأثیر این متغیرها بر . خانواده در ارتباط است -کارفرد در کار و خانواده( با تقویت و تعارض 
 ؛خانواده تأثیری ندارد -شده روی تعارض کارنشان داد که حمایت سازمانی ادراکخانواده  -تعارض کار

ای نبوده که قادر به تأثیرگذاری شده در کارکنان بانک رفاه به اندازهیعنی میزان حمایت سازمانی ادراک
-خانواده باشد که این بر خلاف آن چیزی است که  تئوری مبادله اجتماعی بیان می -ارض کارروی تع

این شده، وقتی در ذهن کارکنان اعی و تئوری حمایت سازمانی ادراککند. مطابق با تئوری مبادله اجتم
نتایج همچنین . خانواده کاهش می یابد -گیرد، تعارض کارست شکل میبرداشت که سازمان حامی آنها

خانواده کارکنان  -عنوان یک منبع روانشناختی بر روی تعارض کارتحلیل نشان داد که رضایت شغلی به
خانواده افزایش  -یعنی با افزایش رضایت شغلی، تعارض کار طور مثبتولی به؛ بانک رفاه تأثیرگذار بوده

نسته تعارض بین کار و خانواده را نتوا رضایت شغلی کارکنان بانک رفاه ،توان نتیجه گرفتیابد که میمی
ین نتایج نها، باعث افزایش اندک در تعارض شده است. همچنش دهد و میزان رضایت شغلی فعلی آکاه

خانواده تأثیر  -دهد که رضایت کار و خانواده همانند رضایت شغلی روی تعارض کارتحلیل نشان می
خانواده شده است. در  -فزایش اندک در تعارض کارولی این میزان تأثیر، مثبت بوده و باعث ا گذارد؛می

وادگی را کاهش دهد. این های کاری و خانمیزان رضایت از خانواده نتوانسته ناسازگاری بین نقش ،واقع
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منابع خانواده روی تعارض اثر منفی داشته و  ،خلاف تحقیقات قبلی است که مشخص کرده بودندنتیجه بر
 دادرفت، نشان ار میظطور که انتنتایج تحلیل برای فرضیه اصلی همان نهایتدر. دهندآن را کاهش می

ها در یعنی وجود این برنامه ؛طور منفی تأثیرگذار استخانواده به -دیاری روی تعارض کارکه برنامه کارمن
. در تحقیقات قبلی دهدمیبانک رفاه، میزان تعارض و ناسازگاری بین دو حوزه کار و خانواده را کاهش 

هاست( تعارض را به نکارمندیاری جزئی از آ)که برنامه خانواده -های کارهم مشخص شده بود که سیاست
 .دهدتوجهی کاهش میمیزان قابل

های کارمندیاری بانک روی رضایت از ها مشخص شد که برنامهبا توجه به اینکه در بررسی فرضیه     
اعضای خانواده، شرایط زندگی خانوادگی و  بانک بهکه ت نیاز اس ،رسدخانواده تأثیر ندارد، به نظر می

ع قرار دهد، توجه الشعاها را تحتنن است رضایت از زندگی خانوادگی آمسائل و نیازهایی که ممک
بانک به تقویت که شود های کارمندیاری، پیشنهاد میبا توجه به انواع برنامه ،راستابیشتری کند. دراین

های کارمندیاری بیان شد، یکی از طور که در بررسی ادبیات برنامهده بپردازد. همانخانوا -های کاربرنامه
توان به مواردی ها میاز جمله این برنامه ؛باشدزندگی می -های کاری برنامهانواع خدمات کارمندیار

یر است(، پذیر، برنامه کار در خانه ) یا دورکاری برای مشاغلی که امکان پذچون ساعات کار انعطافهم
های واده کارکنان، فراهم کردن برنامههفته و ساعات کاری فشرده، بهبود خدمات درمانی اعضای خان

های مشاوره برای مسائل زناشویی، خانوادگی و موضوعات مرتبط به تربیت فرزندان، برگزاری جشن
منظور نشان دادن ا بهرکنان در برابر اعضای خانواده آنهخانوادگی بیشتر و تقدیر و تشکر کردن از کا

تواند برای کارکنان بسته مزایای پیشنهادی اهمیت کارکنان برای بانک، اشاره کرد. همچنین بانک می
طوری که کارکنان با توجه به سقف مزایایی که برای آنها به ؛مربوط به اعضای خانواده تعبیه کند

تواند توسط بانک از دیگر اقداماتی که می مشخص شده، مزایایی را برای ارائه، به بانک پیشنهاد دهند.
های کارمندیاری روی رضایت از خانواده انجام شود، توجه به رویدادهای مهم برای تأثیرگذاری برنامه

ندان، باشد؛ رویدادهای چون تولد اعضای خانواده، ازدواج خود فرد و با فرززندگی خانوادگی کارکنان می
تواند تسهیلاتی چون وام ارائه نزدیکان. برای این منظور بانک میهای اعضای خانواده، مرگ موفقیت

ها ارسال نند، هدایایی را جهت تبریک برای آهای مربوط به این رویدادها به فرد کمک کدهد تا در هزینه
های مشاوره جهت ازدواج، پیشرفت تحصیلی فرزندان و یا بهبود شرایط روحی کارمند داغ کند، برنامه
ت از رضایتا کند هایی که در بالا به آن اشاره شد، کمک میکند. ارائه هر کدام از برنامه دیده فراهم

شده به کارکنان خدمات ارائهء شده، جزاگرچه ممکن است موارد اشاره یابد.ء خانواده کارکنان بانک ارتقا
ضایت ها بر ربرنامهتواند کمک به تأثیرگذار بودن این ها، می؛ اما گسترش، بازنگری و بهبود آنباشد

 گردد:درنهایت نیز پیشنهادات زیر نیز ارائه می. داشته باشدها کارکنان و اعضای خانواده آن

  نام ویژه کارکنان خانم( توانایی ثبتمنظور اینکه کارکنان )بهبردن مبلغ کمک هزینه مهد کودک بهبالا
که در محل کار هستند از جانب  فرزندان خردسال خود را در این مراکز داشته باشند تا هنگامی

بتوانند با تمرکز بیشتری وظایف خود را انجام دهند،  روو ازاین ت آنها نگران نباشندنگهداری و سلام
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شده از سوی بانک بتواند این مزیت ارائه ،نهایتودتر از ساعت مقرر ترک نکند و درمحل کار را ز
 وادگی کارکنان شود. های کاری وخانمانع از ایجاد تعارض بین مسئولیت

 جهت بهبود رضایت از خانواده کارکنان. امکان استفاده کارکنان خانم از بیمه درمانی برای فرزندان 
 به این  و پذیرش تعداد بیشتر از کارکنان؛ها و مهمانسراها در شهرستان هاتقویت و بهبود شرایط هتل

ها فراهم شود تا مدتی از فضا نبرای آ بهتررت در سال همراه با امکانات دلیل که امکان چندین مساف
بخشی را در کنار انک دور شوند و همچنین لحظات لذتزا و پراسترس در بهای تنشو مسئولیت

 یابد. ها افزایش میآناز زندگی و تعاملات خانوادگی اعضای خانواده خود بگذرانند و رضایت
 کنان؛ به این دلیل که کارکنان و اعضای های ورزشی نزدیک منزل کارقرارداد بستن با مجموعه

ها افزایش یابد، تأثیرات آنروحی و خانواده بیشتر از امکانات ورزشی استفاده کنند تا سلامت جسمی 
بد و مخرب استرس و فرسودگی شغلی ناشی از حجم زیاد کار و حساسیت برخی از وظایف تقلیل یا

 وآمد نشوند.متحمل هزینه اضافی برای رفت
 مزایای در  خصوص تسهیلات و خدمات رفاهی؛ زیرا برخی از کارکنان از انواعرسانی درایش اطلاعافز

. همچنین یکی از انواع خدمات کارمندیاری، خدمات اداری نیستندها مطلع ننظر گرفته شده برای آ
ا و خدمات هها، تبلیغات برای برنامهشود که یکی از این برنامههای مختلفی میاست که شامل برنامه

 مند شوند، آشنا شوند.ها بهرهتوانند از آنن با مزایایی که میباشد تا کارکناکارمندیاری می
 .ارائه کارت رفاهی به کارکنان جهت استفاده بهتر از مزایای رفاهی در هر نقطه از کشور 
 ا با توجه کارکنان؛ زیرمنظور بهبود سلامت روحی و جسمی های درمانی و اجباری بهای مرخصیاعط

ها نیازمند سلامت بودن حوزه فعالیت و حساسیت وظایف، انجام درست و صحیح مسئولیتبه خدماتی
 کامل روحی و جسمی کارکنان است. 

 را در زمینه مزایا و خدمات  های خودکردن شرایطی که کارکنان بتوانند پیشنهادات و درخواستفراهم
های کارمندیاری یشنهاد با توجه به یکی از اصول برنامهشان، ارائه دهند. این پموردنظر و دلخواه

هایی را همکاری و توافق بین کارکنان و ارائه شده است که لازمه تنظیم و ارائه این چنین برنامه
 داند.مدیریت سازمان می

  از بین بردن این تصور در کارکنان بانک که در ارائه مزایا، بین کارکنان صف و ستاد یا کارکنان
ز رسانی درست اتواند از طریق اطلاعاین مهم می تر، تبعیض وجود دارد کهوح بالاتر و پایینسط

کنان در مورد مزایای درخواستی شده، توجه به پیشنهادات دریافتی از کارها و خدمات ارائهانواع برنامه
 د.تحقق یاب،  شده به شعبر این زمینه و بهبود خدمات ارائهمنظور شناخت نیاز کارکنان دبه
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