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Abstract 

The concept of idiosyncratic deals (i-deals) as personalized work arrangements that 

are different in nature from the usual employment contracts, negotiated to meet the 

specific needs of employees individually, has created a new trend in the area of 

employer-employee relationships. The current study was an attempt to investigate the 

impact of idiosyncratic deals, as flexibility and development deals, on the mutual 

relationship of work-family enrichment. Additionally, the moderating effect of 

employees' self-efficacy in this relationship was examined. The present applied study 

employed a descriptive survey design. The statistical population of the study included 

the employees of three companies engaged in information technology in banking sector, 

located in Pardis Technology Park, who were randomly recruited. Standard 

questionnaires were used for the data collection and the data analyses were done by 

structural equation modeling using Smart PLS software. The results indicated that 

flexibility and development i-deals have a significant positive effect on the work to 

family enrichment and that self-efficacy, as a moderating variable, enhances this 

relationship. However, the impact of flexibility and development i-deals on the family 

to work enrichment was not significant, and only through adding the self-efficacy 

moderator variable, a significant positive relationship was established between these 

variables.  

 

Key Words: idiosyncratic deals, flexibility i-deals, development i-deals, work-

family enrichment, self-efficacy 
 
 

                                                           
1.Assistant Professor, Management Department, Institute for Humanities and Cultural Studies, Tehran, Iran. 

*.Corresponding Author: e.ebrahimi@ihcs.ac.ir  

10.30495/QJOPM.2021.1896239.2808 

 

mailto:e.ebrahimi@ihcs.ac.ir
https://dx.doi.org/10.30495/qjopm.2021.1896239.2808


 227-251،ص.ص.1401هار ب –60 ، پیاپی1، شماره  16دوره                                                  مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(228) 
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 چکیده
 راردادهایقمتفاوت از  ،ماهیت منظرلی که از عنوان ترتیبات شغبه غیرمتعارف مفهوم معاملات

شده سازییشخص و صورت انفرادیبهکارکنان برای برآوردن نیازهای خاص  استخدامی معمول بوده،
ین . هدف ارده استند، روند جدیدی در حوزه تعاملات کارکنان و کارفرمایان ایجاد کشومنعقد می

ای، بر رابطه سعهپذیر و معاملات توپژوهش بررسی تأثیر معاملات غیرمتعارف در قالب معاملات انعطاف
بطه را ن در اینسازی کار و خانواده است. بنابراین تأثیر تعدیلگری خودکارآمدی کارکنادوسویه غنی

ی است. پیمایش ها توصیفیآزمون شد. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده
ری رک فناور پادجامعه هدف پژوهش کارکنان سه شرکت فعال در حوزه فناوری اطلاعات بانکی مستقر 

های ده از پرسشنامهها با استفاآوری دادهگیری، تصادفی انتخاب گردید. جمعپردیس بود و روش نمونه
 افزارنرمسازی معادلات ساختاری با استفاده از ها مدلاستاندارد صورت گرفت و روش تحلیل داده

Smart PLS سازی خانواده ای بر غنیپذیر و توسعهبود. نتایج پژوهش نشان داد معاملات انعطاف
کند. یت میرا تقو ، این رابطهتعدیلگرمتغیر  عنوانبهتوسط کار اثر مثبت معناداری دارند و خودکارآمدی 

سازی کار توسط خانواده معنادار نبود و تنها ای بر غنیپذیر و توسعههرچند، رابطه میان معاملات انعطاف
 ر شد.رقراببا افزودن متغیر تعدیلگر خودکارآمدی، رابطه مثبت معنادار میان این متغیرها 

سازی کار ای، غنیپذیر، معاملات توسعهلات انعطافمعاملات غیرمتعارف، معام های کلیدی: واژه

 و خانواده، خودکارآمدی
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 مقدمه

ها نیازمندند فعالانه مطالبات محیط کار را مدیریت و متعادل کنند. امروزه کارکنان سازمان
پذیر به گونه چشمگیری افزایش یافته است )کلی و رو اهمیت دسترسی به ترتیبات کاری انعطافینازا

 نگهداشتبرای جذب و شوند، که در قالب این ترتیبات اتخاذ می هایییاستس .(1،2020رانهمکا
رویکرد  عنوانبه 3ترتیبات اشتغال سفارشی. (2،2013)آلن و همکارانبسیار ارزشمندند منابع انسانی 

، 4ننگ و همکاراا)و استمطرح شده برای پاسخگویی به تقاضاهای متنوع نیروی کار  اییدوارکنندهام
از طریق مذاکره که  یژه اشتغالوشرایط »تحت عنوان ، 5معاملات غیرمتعارفبر این اساس،  (.2019

(. 2010، 6)ان جی و فلدمن تعریف شده است« گیردشکل می و کارفرمایان کارکنان میانمتقابل 
تخدامی قراردادهای اسمتفاوت از  ،ماهیت نظرکه از  هستندترتیبات شغلی  ،قراردادهای غیرمتعارف

طور جداگانه در نظر گرفته به و صورت انفرادیبهکارکنان برای برآوردن نیازهای خاص معمول بوده، 
ویژه یا  های آموزشیبرنامهمانند  های اختصاصیگزینه. این قراردادهای غیرمتعارف شوندیم

)روسو  گیرندبر میدر نیست را  کارکنان همهدر دسترس  یراحتپذیر، که بهانعطاف یزی کاریربرنامه
مورد  شکلبه دو  توانندید که معاملات غیرمتعارف منده(. مطالعات نشان می2006، 7و همکاران

 مانند، شدهسفارشی یکار ترتیباتشامل که  8پذیرمعاملات انعطافاستفاده قرار گیرند. نخست؛ 
 یهافرصتواردی مانند که م 9یامعاملات توسعهدوم؛ و  هستند کار و موقعیت مکانی انعطاف زمان

و  گ)تان گیرندهای خاص فردی را در بر میکسب مهارت یز وبرانگیادگیری شخصی، وظایف چالش
 (.2015، 10گهوران

، اغلب با مذاکره کنندیایجاد م یکار هایعلاوه بر اینکه معاملات غیرمتعارف تغییراتی در نقش
(. 2014، 11)لیوینگستون اندهمراه کارکنان نیزخانوادگی  هایاجتماعی مانند نقش یهادر مورد نقش

بررسی در حوزه کار و از منظر سازمان  را معاملات غیرمتعارف شده،عمده تحقیقات انجام  حالینباا
اند و آنچه در این میان کمتر مورد توجه واقع شده، ارتباط این معاملات با مناسبات کار و کرده
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در حوزه نقش معاملات غیرمتعارف در فرآیندهای  شدهانجام  اخیرِ مطالعات کارکنان است. 1زندگی
باعث بهبود کیفیت  گیخانواد هاییا نقش ینشان داده که تجربیات کار 2سازی کار و خانوادهغنی

توسط کار، هنگامی رخ  خانواده سازیغنی .(2015، گو هوران گ)تان شودمی متقابلزندگی در نقش 
مانند زمانی که یک کارمند در کار احساس  دهد؛ ارتقا را انوادهعملکرد خ ،دهد که تجربه کارمی

نیازهای اعضای خانواده تمرکز  رب ترتر و توجه کاملی بیشانرژ با تواندیم یجهو درنت کندیاحترام م
به منابعی نظیر منابع  خانواده توسطکار سازی غنی مشابه، صورت(. به2019 نگ و همکاران،ا)و کند

 بهبود به دست آمده، بهزندگی خانوادگی  درکه  کندیعاطفی اشاره م هایتحمای احساسی و
(. بنابراین، بسیار محتمل است که رابطه 2006، 3هاوس و پاول ین)گرشود یم منجر یکار هاینقش

 سازی کار و خانواده وجود داشته باشد.معناداری بین معاملات غیرمتعارف و غنی
دریافت ، اثربخش کاری ، تجربیاتخانوادگی موفقیت در زندگیبا  4از سوی دیگر، خودکارآمدی

 هاییتولؤ. ازآنجاکه مذاکره در مورد وظایف و مسیابدیبازخورد مثبت و انگیزش افراد افزایش م
 رودانتظار می ف، نیازمند برقراری ارتباطات غیررسمی است؛معاملات غیرمتعار در قالب کاری

داشته باشد معاملات غیرمتعارف ق تفاهمات حاصل شده در خودکارآمدی نقش تسهیلگر در توفی
انتظار داشت، خودکارآمدی رابطه بین معاملات  توانیم روین(. ازا2016، 5)استروم و همکاران

 کند. تعدیلسازی کار و خانواده را غیرمتعارف و غنی
ار و ک سازیهدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر معاملات غیرمتعارف بر غنی ،بر این اساس 

ر حوزه عال دفپژوهش در سه شرکت  خانواده با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر خودکارآمدی است.
و  ین صنعتاتخاب علت ان فناوری اطلاعات بانکی مستقر در پارک فناوری پردیس تهران انجام شد.

و قوانین های فناورانه، بوروکراسی کمتر پذیری بیشترِ این سازمانهای فعال در آن، انعطافشرکت
های مذکور داوطلبانه اقداماتی در حوزه معاملات علاوه، شرکتها بود. بهتر این شرکتاداری منعطف

شود مفهوم معاملات غیرمتعارف در بافتار این ای انجام داده بودند که باعث میپذیر و توسعهانعطاف
 ها مصادیق عینی داشته باشد.شرکت

 کارکنانبین  طی آن است که اییژهمتعارف شرایط اشتغال ومعاملات غیر: معاملات غیرمتعارف
مذاکره . این (2019نگ و همکاران، ا)وشود یمذاکره م طرفینو کارفرمایان برای تأمین نیازهای 

                                                           
1.Work life interface 

2.Work family enrichment 

3.Greenhaus & Powell 

4.Self-efficacy 

5.Oostrom et al 
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(. 2006)روسو و همکاران، شود یمانجام سفارشی  دی و کاملاًاانفر شخصی، صورتبهکارکنان توسط 
و  یکار یهابرنامه یریپذشامل انعطاف معاملات غیرمتعارفب ترین نوع مذاکره در قالمعمول

مفهوم معاملات غیرمتعارف برای  (.2006، 1؛ روسو و کیم2005)روسو، کار است موقعیت مکانی 
های کاری و یج با تغییر فضای محیطتدربهمطرح شد و  2001در سال  اولین بار توسط روسو

قیقات حول این مفهوم شروع شد و با سیر صعودی توسعه تعاملات میان کارکنان و کارفرمایان تح
( با فراترکیب تحقیقات مرتبط به این نتیجه 2016)یافت. در یکی از تحقیقات اخیر، لیائو و همکاران 

رسیدند که معاملات غیرمتعارف مزایایی را هم برای کارکنان و هم برای کارفرمایان به همراه دارد. 
طورمعمول چهار نوع معاملات غیرمتعارف در به که نشان داد نیز (2013) 2مطالعه روزن و همکاران

ترتیبات مربوط به آموزش،  مانند) کاری هاییتولؤ: وظایف و مسگیردقرار میمذاکره  مورد محل کار
 یریپذمربوط به ساعات کار(، انعطاف ترتیبات مانند)کاری  برنامه یریپذ(، انعطافارتقاوظایف یا 

، مثال، ترتیبات حقوقعنوان)به های مالی( و مشوقکار ترتیبات مربوط به مکانعنای به ممکانی )
 ؛متفاوت باشد تواندیمعاملات غیرمتعارف م ترجیحات کارکنان در قالب، حالیندرع .(مزایا و پاداش

برخی دیگر  و کاری خود یهاممکن است تمهیداتی راجع به برنامه کارکنانمثال برخی عنوانبه
)ان جی و  را مرجح بدانند جبران خدمات یهاپیشرفت شغلی و بسته یهافرصتمرتبط با  هیداتتم

 (.2010فلدمن، 
ی اما متمایز از آن است. قرارداد شناختروانمعاملات غیرمتعارف، مرتبط با قراردادهای 

دهد. ن میی، انتظارات کارمند یا کارفرما و یا تعهدات آنان نسبت به یکدیگر را نشاشناختروان
که معاملات غیرمتعارف، مذاکره فردی در مورد رفتارها یا منبعی است که دیگر کارکنان در یدرصورت

شوند. های یکسان یا مشابه از آن برخوردار نیستند؛ اما با این اوصاف نیز عادلانه تلقی مینقش
دهند و در نفرادی شکل میا صورتبهی را شناختروان، معاملات غیرمتعارف اساساً قرارداد علاوهبه

ی موجود شناختروانتواند باعث تغییر قرارداد می معاملات غیرمتعارفمواردی نیز درک و پذیرش 
 .(2018، 3درهیمن)دیویس و ونشده، درنتیجه به توسعه تعاملات کارکنان با سازمان کمک نماید 

در حوزه شناختی کرد جامعهدو روی ،5(، در چارچوب تئوری نقش1997) 4نررتامپسون و وتر یشپ
پردازان نظریه .1و رویکرد توسعه 6: رویکرد کمیابیه بودندشناسایی کرد منابع فیزیکی و احساسی را

                                                           
1.Rousseau & Kim 

2.Rosen et al 

3.Davis & Van der Heijden 

4.Tompson & Werner 

5.Role theory 

6.Scarcity 



 227-251،ص.ص.1401هار ب –60 ، پیاپی1، شماره  16دوره                                                  مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(232) 

باید به چندین نقش اختصاص  کهمنابع محدودی هستند  دارای که افراد کنندیکمیابی استدلال م
فرض بر این است که  ،رویکرد توسعهاز منظر  کهی(. درحال1985، 2تلاو ب س)گرین هاو داده شوند

)گرین  تولید کردبازمختلف  یهانقش طریق از توانیرا م یشناختمنابع اقتصادی، اجتماعی و روان
کمیابی  رویکرد کمیاب است و اغلب از منظر عنوان نمونه، زمان یک منبعِ(. به2006و پاول،  سهاو

عنوان یک منبع انرژی انسان به حالیندرع، (2012)بارنز و همکاران، گیرد یمورد بررسی قرار م
 ملحوظ داشتن(. با 2012)کوین و همکاران،شود میدر نظر گرفته  با رویکرد توسعه گسترده

کاربرد جالبی از رویکردهای کمبود زمان و  یاو توسعه یرپذتئوری نقش، معاملات انعطافمفروضات 
و معاملات  (مبتنی بر زمان) یرپذمعاملات انعطاف که به ترتیب، در دهندیتوسعه انرژی را ارائه م

. بر این اساس، معاملات (2015گ، و هوران گ)تانهستند  ملاحظهقابل (مبتنی بر انرژی) یاتوسعه
 :اندشده منتجبه ترتیب از رویکردهای کمیابی و توسعه  ایو توسعه یرپذانعطاف

نیازهای مکانی و زمانی  ،پذیرانعطاف فغیرمتعار پذیر. معاملاتانعطاف غیرمتعارف معاملات
خانوادگی برآورده  هاییتکار و هم برای حضور فیزیکی و ذهنی در فعال در حوزهکارکنان را هم 

بر زمان صرف شده در فاصله  ،رویکرد کمیابی پردازانیه(. نظر2017، 3)هراس و همکارانکنند می
 کار زمانِ ،(. مطابق این رویکرد1985تل، او ب سا)گرین هکنند یکار و خانواده تمرکز م هایبین مرز

مانند زمان و  ییها، این فرض به لحاظ اینکه در آن جنبهحالین. بااشودیتوسط کارفرما کنترل م
است، توسط کارکنان به چالش کشیده شده  قراردادهای رسمیمتفاوت از  و مذاکرهبرنامه کاری قابل

تنها کمیت زمان، مانند ساعات کار، بلکه ابعاد کیفی مانند محل نه، معاملات غیرمتعارف رویناست. ازا
 (.2000، 4شفورد و همکارانا)شود یکار و زمان شروع و متوقف کردن کار را نیز شامل م

 ،که هرچند زمان کنندیاستدلال م توسعهرویکرد  پردازانِنظریه .یاتوسعهغیرمتعارف معاملات 
 متفاوت یهاتیها و فعالاز طریق درگیر شدن در نقش تواندینسان مانرژی ا ؛ اماعامل کمیابی است

، شفورد و همکارانا؛ 2006و پاول،  س)گرین هاو را جبران کند این کمیابی بسیج شود و نقایص
فرآیندهای جدید،  تعریف تواند محرکی برایمی ،در یک نقش شدنغنی بدین ترتیب، ( 2000

تفکر باشد )گرانت و  و تعمیق شیوه د کارآمدی و گسترش، افزایش خوآنهاتسهیل و یادگیری 
ی با توجه به ظرفیتی که برای یادگیری اتوسعه، معاملات غیرمتعارف رونیازا (.2011، 5هافمن

 (.2018درهیمن، ی در محیط کار دارند، بسیار ارزشمندند )دیویس و ونررسمیغ

                                                                                                                                              
1.Expansion 

2.Greenhaus and Beutell 

3.Heras et al 

4.Ashforth et al 

5.Grant and Hofmann 
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 یهابین نقش مناسباتبه منفی گذشته بر جن یهاغالب پژوهش: کار و خانواده سازیغنی
 یهااخیر به بررسی جنبه یها؛ اما پژوهشندمتمرکز بود« 1کار و خانواده تضاد» یاکاری و خانوادگی 

( دو 2006و پاول ) سگرین هاو. اندپرداخته« کار و خانوادهسازی غنی» یا مناسباتمثبت این 
و دوم، مسیر  2احساسیردند: نخست، مسیر سازی کار و خانواده شناسایی کبرای ایجاد غنی سازوکار
که منابع به دست آمده در  دهدیرخ م زمانی کارتوسط سازی خانواده ، غنیاحساسی. در مسیر 3ابزاری
شود.  وادگیخان هاینقش در فرد باعث تقویت عملکرد داده،را ارتقا  فرد کار، احساسات مثبت محیط

طور مستقیم کار است که به محیطدر  هارت اکتساب شدهمانند دانش یا م یمسیر ابزاری شامل منابع
توان استدلال کرد که اثر این . می(2019نگ و همکاران، ا)ودهد یخانواده را ارتقا مفرد در عملکرد 

 سازی کار توسط خانواده نیز صادق است.در جهت عکس، یعنی غنی سازوکاردو 
ارائه  کارکنانبه  را به روشی کارآمد یکار زیری، امکان برنامهپذیرانعطاف معاملات غیرمتعارف

 دهدیخانوادگی را افزایش م هاییتطور بالقوه زمان در دسترس برای فعالبه بدین ترتیبو  دهدیم
کاری را مطابق  هاییتفعال دهدیامکان م کارکنانمعاملات به  این(. 2012، 4تن بروملهاوز و بکر)
)هراس و  کندبه حفظ سطح بالای انرژی کمک می د و متعاقباًروزی خود ترتیب دهنشبانه هاییتمر

و  هورنانگ)دهد یافزایش م یریزی کار( همچنین استقلال کارکنان را در برنامه2017همکاران، 
 کنند کهمی( استدلال 2017هراس و همکاران )و  (2013) 6(. لئو و همکاران2010، 5همکاران

یت درنهاو  آنان تسهیل خودباوری کارکنان،عث رشد شخصی پذیر باانعطاف غیرمتعارفِمعاملات 
سازی در اثر سازوکارهای احساسی و ابزاری غنی ازآنجاکه .شودیخانواده م در حیطه افزایش عملکرد

معاملات  توان فرض کرد کهسازی کار توسط خانواده نیز صادق است، میجهت عکس یعنی غنی
کار و خانواده در هر دو جهت اثرگذار باشد. بنابراین دو فرضیه سازی بر غنی پذیرانعطاف غیرمتعارفِ

 شوند:نخست تحقیق به شرح زیر آزمون می
 یاربت معنادسازی خانواده توسط کار تأثیر مثپذیر بر غنیانعطاف غیرمتعارف : معاملات1فرضیه 

 دارد.
 یعنادارمتأثیر مثبت  هدخانواتوسط  کارسازی پذیر بر غنیانعطاف غیرمتعارف : معاملات2فرضیه 

 دارد.

                                                           
1.Work family conflict 

2.Affective path 

3.Instrumental path 

4.Ten Brummelhuis & Bakker 

5.Hornung et al 

6.Liu et al 
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در  فرد عملکردتواند می ناشی از کار نیز انرژی و استقلال مانندمنابع  دیگر علاوه بر زمان،
 عامل یاتوسعه غیرمتعارفِ ازآنجاکه معاملات(. 1999، 1)گراندی و کروپنزانو خانواده را تسهیل کند

 وکار  هایمرز ی درریاز طریق نفوذپذ است، چنین تمهیداتی احتمالاً یکار هاینقش شدنغنی 
 احساسات، انرژی، 2سرریز ،گریدعبارتبه. گذاردیم تأثیر های خانوادگی همنقش دامنه بر خانواده
(. 2000 همکاران، و اشفورد)گیرد و بالعکس صورت می خانواده حوزه به حوزه کار از رفتار، یا روحیه

 شوند:شرح زیر در نظر گرفته می فرضیات سوم و چهارم تحقیق بهبر این اساس 
 ارد.د یعنادارسازی خانواده توسط کار تأثیر مثبت مبر غنی یاتوسعه غیرمتعارف معاملات :3فرضیه 
 ارد.د یعنادارمسازی کار توسط خانواده تأثیر مثبت بر غنی یاتوسعه غیرمتعارف : معاملات4فرضیه 

مطرح شد.  1983در سال  3ندورااب :تئوری خودکارآمدی نخستین بار توسطخودکارآمدی
ی شناختی، اجتماعی و رفتاری خود هامهارتتوانند خودکارآمدی به قضاوت افراد از اینکه چگونه می

خودکارآمدی  به باوری کرده، بکار بگیرند، اشاره دارد. دهسازمانرا در مواجهه با یک موقعیت خاص 
طور (. به1992، 4)گیست و میشلاست ام وظایف دستیابی به منابع ادراکی لازم برای انج مستلزم
در انجام اش خانواده یا کار بیانگر قضاوت فرد در مورد توانایی حیطهخودکارآمدی در ، خاص

خانوادگی یا شغلی و  مطالباتآمیز وظایف خانوادگی یا شغلی، درگیر شدن ذهنی و فیزیکی در موفقیت
 مراقبت از خانواده و کار است.

باورهای مرتبط با کنترل، نقش مهمی  دهدمی( نشان 1984) 5زاروس و فولکمنمدل استرس لا
دارند. افرادی که بودنِ محیط زا ارزیابی تهدیدآمیز و استرس مبنی بر ،افراد ادراک در فرآیند مفهومی

، کنترل بیشتری نیز نسبت به کنندییا خانواده را درک م کارسطح بالاتری از خودکارآمدی مرتبط با 
تمایل دارند  داشته،نفس و عزت نفس بیشتری حیط خانوادگی یا شغلی دارند، همچنین اعتمادبهم

علاوه، سطح بالای روحیه مثبت بیشتری را در محیط خانوادگی یا شغلی خود تجربه کنند. به
 مطالبات کاری وطور فعال و مؤثر سازد تا بهخانوادگی افراد را قادر می کاری یا خودکارآمدی

. سطح بالای انرژی شودیم در آنان وادگی را مدیریت کنند و بنابراین منجر به سطح بالای انرژیخان
، 6)اندریسی و تامپسونشود یمنیز خانه یا کار محیط منجر به عملکرد بهتر در ًدر خانه یا کار احتمالاً 

                                                           
1.Grandey & Cropanzano 

2.Spillover 

3.Bandura 

4.Gist & Mitchell 

5.Lazarus & Folkman 

6.Andreassi & Thompson 
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 ازگذارد. تأثیر می 1ییمخودتنظی رفتاری اولیه افراد و فرآیندهای هاانتخابخودکارآمدی بر  (.2007
بندی و هایشان پردازش، اولویترو افرادِ خودکارآمد منابع متنوعی از اطلاعات را در مورد قابلیتینا

کنند. کارکنانِ یمهای اقدامات خود را تنظیم ینههزهای رفتاری و ینهگزتجمیع کرده، بر این اساس 
های خود در خانواده دارند یتموفقی نسبت به ینبخوشهای خانوادگی نیز احساس خودکارآمد در نقش

کنند. چنین رفتارهایی عملکرد و به نوبه خود تعهداتشان را در حوزه تعامل خانواده و کار حفظ می
کند )وانگ و همکاران، یمسازی کار توسط خانواده را تقویت بخشد و غنیخانواده را بهبود می

تأثیر مستقیم بر  یرپذانعطافغیرمتعارفِ معاملات  ادد( نشان 2016) 2نگانتایج پژوهش و(. 2019
این در حالی است که معاملات  ؛داردکار توسط خانواده سازی خانواده و غنی در حوزه خودکارآمدی

دارد. علاوه خانواده توسط کار سازی و غنی کار در حوزه تأثیر مستقیم بر خودکارآمدی یاتوسعه
 غیرمتعارف معاملات میانخانواده روابط  در خودکارآمدی دهدمیبراین، نتایج این پژوهش نشان 

های کار با توجه به سرریز متقابل حوزه. کندیم تسهیلرا کار توسط خانواده سازی و غنی یرپذانعطاف
معاملات  میانخودکارآمدی روابط  ،کرد بینییشپ توانیمطابق با نتایج این پژوهش مو خانواده و 

 .کار و خانواده را تعدیل کند ازیسیغیرمتعارف و غن
ت پذیر و معاملاهدف این پژوهش بررسی تأثیر معاملات غیرمتعارف در قالب معاملات انعطاف

گر متغیر ، تأثیر تعدیلعلاوهبهست. سازی کار و خانواده اسویه غنیای، بر رابطه دوتوسعه
 شود.یمخودکارآمدی کارکنان در این رابطه آزمون 

 

 
 دل مفهومی پژوهشم: 1ل شک

Figure 1: Conceptual model of research 

                                                           
1.Self-regulatory 

2.Wang 
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 ابزار و روش
ز نوع ها توصیفی، اپژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده

 شود. جامعه هدف این پژوهش شامل سه شرکت فعال در حوزه فناوریپیمایشی محسوب می
، 153 ه ترتیبرکت بشدیس تهران بود. تعداد کارکنان هر اطلاعات بانکی مستقر در پارک فناوری پر

اس جدول کرجسی نفری کارکنان و بر اس 424نفر بود. حجم نمونه با توجه به تعداد  96و  175
 48ای به شکل تخصیص قهتصادفی طب صورتبهگیری نفر در نظر گرفته شد. نمونه 205مورگان، 

 ،74ه ترتیب ود. بدین ترتیب که در هر شرکت بنفر را شامل ش 205درصدی صورت گرفت تا کل 
آوری و شده جمعیلتکمپرسشنامه  189یت درنهاتصادفی توزیع شد.  صورتبهپرسشنامه  46و  85

آماری این  ءنمونهدهد. از درصدی را نشان می 92مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که نرخ بازگشت 
درصد  21، سال 5کمتر از دهندگان درصد از پاسخ 73درصد زن بودند.  46درصد مرد و  54پژوهش، 

 .سال سابقه خدمت داشتند 20بیش از درصد  6و  سال 10تا  6بین 
 (2015) گو هوران گتانهای یگو 12برای سنجش متغیر معاملات غیرمتعارف از پرسشنامه 

یه به پذیر و شش گوبه معاملات غیرمتعارف انعطاف گویه شش پرسشنامه استفاده شد. در این
سازی کار و خانواده از برای سنجش متغیر غنی ای اختصاص دارد.معاملات غیرمتعارف توسعه

سازی خانواده از طریق ( استفاده شد که غنی2006) 1های کارلسون و همکارانیگو 18پرسشنامه 
دهد. جش قرار میسازی کار از طریق خانواده را نیز با نُه گویه متمایز مورد سنکار را با نُه گویه و غنی

( 1995) 2های شوارزر و اورسالمیگو 10 پرسشنامه ازگیری متغیر خودکارآمدی یت برای اندازهدرنها
 .5مخالفم تا  کاملاً .1ای از ها، لیکرت پنج گزینههای پرسشنامهبهره گرفته شد. مقیاس تمام گویه

 موافقم بود. کاملاً
 

 هایافته
ها، پرسشنامه در اختیار پنج نفر از متخصصان آوری دادهر جمعبرای بررسی روایی محتوای ابزا

حوزه منابع انسانی، رفتار سازمانی و روش تحقیق قرار گرفت و پس از انجام اصلاحات، به تأیید آنان 
تعداد، نمایه، نمونه و منبع رسید. برای تأیید پایایی پرسشنامه، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. 

که  طورهمان نشان داده شده است. 1هر متغیر در جدول  ضرایب مربوط به پایاییهمراه ها به گویه
 دهندهنشاناست که  7/0ها بالای برای تمام سازه شود، ضریب آلفای کرونباخدیده می 1در جدول 

                                                           
1.Carlson et al. 

2.Schwarzer & Jerusalem 
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سازگاری درونی آنهاست. پس از حصول اطمینان از پایایی، پرسشنامه در اختیار تمامی اعضای نمونه 
ی معادلات سازمدلها در این پژوهش ی شدند. روش تحلیل دادهآورجمعها رار گرفت و دادهق

 بود. SmartPLS2.6 افزارنرمجزئی و با استفاده از  مربعات کمترین رویکرد ساختاری با

 
 متغیرها پایاییاطلاعات پرسشنامه تحقیق و مقادیر  :1 جدول

Table 1: Research questionnaire information and reliability values of variables 

 

 متغير

Variable 
 نمايه

Index 

 هاتعداد گويه

Question 
numbers 
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کاری بندی از زمان
ای که متناسب ويژه

با نيازهای 
ام است، شخصی

 برخوردارم.

I have a 
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DID 6 

های مختلفی گزينه
در کارراهه 

با  ام دارم کهشغلی
لای ام اهداف لالا
 متناسب است.

I have different 
career options 

that fit my 

personal goals. 
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WFE 9 

مشارکت در کارم 
کند با کمک می

کسب دانش، عضو 
بهتری برای 
 خانواده باشم.

Participating in 
my work helps 

me to be a 

better member 
of my family 

by gaining 

knowledge. 
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نی
غ

اده
نو

خا
ق 

ري
 ط

از
ر 

 کا
زی

سا
 

FWE 9 

مشارکت در 
خانواده با شاد 
کردنم، کمک 

کند کارمند می
 بهتری باشم.

Being part of a 

family helps 

me be a better 
employee by 

making me 

happy. 

0/79 

 SE 10 خودکارآمدی

اگر به اندازه کافی 
توانم تلاش کنم می

اغلب مشکلات را 
 حل کنم.

If I try hard 

enough, I can 
solve most 

problems 

0/81 

شوارزر و 
اورسالم 

)۱۹۹۵( 

Schwarzer & 

Jerusalem 
(1995) 

  

 

 های برازش مدلشاخص

استفاده شد. شاخص  2و اعتبار افزونگی 1مدل از شاخص اعتبار اشتراکبررسی اعتبار  برای

، با در نظر گرفتن مدل افزونگیسنجد. شاخص گیری هر بلوک را میاشتراک، کیفیت مدل اندازه
کند. مقادیر مثبت این گیری میزا اندازهگیری، کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک دروناندازه

مقادیر هر یک از  2گیری و ساختاری است. در جدول یت مناسب مدل اندازهها، بیانگر کیفشاخص
 ها گزارش شده است.شاخصاین 

 
 های اشتراک و افزونگیشاخص :2ل جدو

Table 2: CV-Com and CV-Red 
 Variable CV-Com CV-Redمتغير 

 I-deals 0/421 0/442معاملات غيرمتعارف 
 Work family enrichment 0/521 0/487 سازی لاار و خانوادهغنی

 Self-efficacy 0/562 0/505خودکارآمدی 

 

دارای مقدار  شودیو ساختاری را شامل م یریگبرازش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندازه شاخص

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی به 36/0و  25/0، 01/0بود. سه مقدار  438/0

                                                           
1.CV-Com 

2.CV-Red 
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حاکی از برازش مناسب مدل کلی پژوهش  ،قوی قرار گرفته ءبراین شاخص برازش کلی در محدودهاند. بناشده
 است.

 

 گیریآزمون مدل اندازه
و روایی واگرا با روش  (AVE) میانگین واریانس استخراج شدهها از برای تعیین روایی سازه

ونی مدل ه نشانگر اعتبار دربود ک 5/0ها بیشتر از رکر استفاده شد. روایی همگرای سازهلا-فورنل
 یشتر ازبر متغیر (. در آزمون روایی واگرا، جذر میانگین واریانس استخراج شده ه3 )جدول است

 (.4 حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان بود )جدول
 
 

 مدل یهاسازه روایی همگرایبررسی  :۳ جدول

Table 3: Checking the convergent validity of model structures 
 Variable AVE متغير

 I-deals 0/56معاملات غيرمتعارف 

 Work familyسازی کار و خانواده غنی

enrichment 
0/62 

 Self-efficacy 0/68خودکارآمدی 

 
 مدل یهاسازه روایی واگرایبررسی  :4 جدول

Table 4: Checking the divergent validity of model structures 

 Variable متغير
معاملات 
 غيرمتعارف

 I-deals�

سازی کار غنی
و خانواده 

Work 

family 

enrichment 

خودکارآمدی 
Self-

efficacy 

 - - I-deals 0/642معاملات غيرمتعارف 
 - Work family enrichment 0/524 0/658سازی کار و خانواده غنی

 Self-efficacy 0/511 0/504 0/742خودکالالامدی 

 
 آزمون مدل ساختاری

ودن عنادار بهای پژوهش پرداخت. برای مبه بررسی فرضیه توانیاز مدل ساختاری م استفادهبا 
بیشتر باشد. نتایج  96/1از عدد  95/0هر مسیر در سطح معناداری  tضرایب مسیر، لازم است مقدار 

شده است. مدل  داده نشان 5پژوهش مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاری در جدول  هاییهفرض
 .مشخص شده است 2پژوهش در دو حالت معناداری و ضرایب استاندارد نیز در شکل 
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 پژوهش هاییهبررسی فرض :5جدول 
Table 5: Checking research hypotheses 

يه
ض
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t-
v

a
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 نتيجه

Result 

1H سازی خانواده توسلا کارغنلا←  لالالالالالالالالا لانلاطاف 
Flexible I-deals → work to family enrichment 0/621 0/2513 تأييد 

confirm 

2H سازی کار توسط خانوادهغنی← پلاير معاملات انعطاف 

Flexible I-deals → family to work enrichment 0/022 0/1631 رد 

reject 

3H 

 واده توسط کارسازی خانلانی← ای معاملات توسعلا

developmental I-deals → work to family 
enrichment 

 تأييد 0/1013 0/598

confirm 

4H 

 ط خانوادهسازی کار توسغنی← ای لاعاملات توسعه

developmental I-deals → family to work 
enrichment 

 رد 0/1011 0/012

reject 

1aH 

لا   ↓خودکلارآ

–معاملات انعطاف  کار سازی خانواده توسطغنی← پذير

 Self-efficacy↓ 

Flexible I-deals → work to family enrichment 

 لاييد 0/7427 0/732

confirm 

2aH 

 ↓خودکارآمدی 
 سازی کار توسط خانوادهغنی← پذير معاملات انعطاف

 Self-efficacy↓ 

Flexible I-deals → family to work enrichment 

 تأييد 0/6387 0/721

confirm 

3aH 

 ↓خودکارآمدی 
 توسلا کار سالای خانوادهغلای← ای معاملات تلالاعه

 Self-efficacy↓ 

developmental I-deals → work to family 
enrichment 

 تأييد 0/6375 0/542

confirm 

4aH 

 ↓خودکارآمدی 
 ط خالاوادهسازی کار توسغنی← ای معاملات توسعه

 Self-efficacy↓ 

developmental I-deals → family to work 
enrichment 

 تأييد 0/9634 0/512

confirm 

 

پذیر و معاملات انعطاف، دهدنشان می 5جدول  ها درنتایج آزمون فرضیهطور که همان
 سازی خانواده توسط کار دارند )فرضیه اول و سوم(.غنیمعناداری بر مثبت  تأثیر ایمعاملات توسعه
سازی کار توسط خانواده معنادار نبود ای با غنیپذیر و معاملات توسعهت انعطافمعاملا اما رابطه میان

هر چهار در  خودکارآمدیتعدیلگری متغیر  دادهای تعدیلگر نشان . نتایج آزمون)فرضیه دوم و چهارم(
 ای باپذیر و معاملات توسعهصورت که رابطه مثبت میان معاملات انعطافینبد ؛فرضیه معنادار است

معاملات  کند )فرضیه فرعی اول و سوم( و رابطه میانسازی خانواده توسط کار را تقویت میغنی
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سازی کار توسط خانواده با تعدیلگری متغیر خودکارآمدی ای با غنیپذیر و معاملات توسعهانعطاف
 شود )فرضیه فرعی دوم و چهارم(.معنادار می

 
 و ایهپذیر/ معاملات توسعمعاملات انعطافبط میان بر روا خودکارآمدی متغیر تعدیلگری نتایج

 ست.انشان داده شده  4و  3در شکل سازی کار و خانواده غنی
 

 
 مدل ساختاری پژوهش :2شکل 

Figure 2: Structural model of research 
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 سازی خانواده توسط کارغنی و ایپذیر/ توسعهمیان معاملات انعطاف رابطهبر  یخودکارآمدتعدیلگری  اثر :۳ شکل

Figure 3: The moderating effect of self-efficacy on the relationship between flexible / 

developmental I-deals and work to family enrichment 

 

 

 
 

 سازی کار توسط خانوادهغنی و ایپذیر/ توسعهمیان معاملات انعطاف رابطهبر  خودکارآمدیتعدیلگری  اثر :4 شکل

Figure 4: The moderating effect of self-efficacy on the relationship between flexible / 

developmental I-deals and family to work enrichment 
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 و ایپذیر/ توسعهطافمعاملات انعنشان داده شده، شیب رابطه میان  3که در شکل  گونههمان
علاوه بر ، یگردعبارت. بهخودکارآمدتر، بیشتر استدهندگان در پاسخ سازی خانواده توسط کارغنی

 و ایسعهسازی خانواده توسط کار و نیز معاملات توغنی و پذیرمعاملات انعطاف اینکه رابطه
ای فراد داراول و سوم اصلی تحقیق(، در ا)طبق فرضیه  معنادار است سازی خانواده توسط کارغنی

 از قیق(.شود )طبق فرضیه اول و سوم فرعی تحخودکارآمدی بیشتر، این رابطه مثبت تقویت می
 و ایعهپذیر/ توسافمعاملات انعطشیب رابطه میان  مشابه، صورتبه 4بر اساس شکل  سوی دیگر

 رابطه این در حالی است که. خودکارآمدتر، بیشتر استدهندگان در پاسخ سازی کار توسط خانوادهغنی
سازی کار توسط غنی و ایسازی کار توسط خانواده و نیز معاملات توسعهغنی و پذیرمعاملات انعطاف

ودکارآمدی، خعدیلگر تتغیر ود منبود )طبق فرضیه دوم و چهارم اصلی تحقیق(. اما با ورمعنادار  خانواده
 ق(.رعی تحقیفتوان رابطه مثبت معنادار در این روابط مشاهده کرد )طبق فرضیه دوم و چهارم می

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
ت پذیر و معاملاهدف این پژوهش بررسی تأثیر معاملات غیرمتعارف در قالب معاملات انعطاف

آمدی ر خودکارکار و خانواده با در نظر گرفتن نقش تعدیلگ سازیای، بر رابطه دوسویه غنیتوسعه
ت ی اطلاعار حوزه فناوردکارکنان سه شرکت فعال  ،تحقیق یهاداده یآور. برای جمعبودکارکنان 

و  های پژوهشهفرضی بانکی مستقر در پارک فناوری پردیس تهران انتخاب شدند. در ادامه هر یک از
 ند.اهدبررسی ش یلتفصبه نتایج آنها

سازی پذیر بر غنیمعاملات غیرمتعارف انعطاف دهد،یتحقیق نشان م فرضیه نخستِ نتایج
 یرپذ.( تأثیرگذار است. ازآنجاکه معاملات غیرمتعارف انعطاف/621خانواده توسط کار با ضریب مسیر )

و  ث تنظیم زمانباع دهدیرا به روشی کارآمد به کارکنان ارائه م زمانی و مکانی یزیرامکان برنامه
سازی خانواده توسط کار غنی ه، به تبع آن برخانوادگی شد هاییتدر دسترس برای انجام فعال مکان

تنها بر کمیتّ ساعات کاری بلکه بر کیفیت آن نیز اثرگذار پذیری نهدر واقع، این انعطاف. اثرگذار بود
مرزهای کار و خانواده که در شرایط ای که برای کارکنان امکانِ گذار اثربخش میان گونهاست؛ به

ید اهمیت مفهوم مرزبندی مؤکند. این نتیجه تر از گذشته شده، را فراهم میرنگکاری فعلی بسیار کم
این ، علاوهبهدر شرایط کاری اقتصاد نوین جهانی است.  بدون مرزهای کاری یا محیط 1پذیرانعطاف

 (، لئو و همکاران2010) (، هورنانگ و همکاران2017) هراس و همکاران هاینتایج پژوهشیافته با 
 .داشت( همخوانی 2019) ( و وانگ و همکاران2013)

                                                           
1.Elasticity 
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سازی کار پذیر بر غنیانعطاف فرضیه دوم تحقیق مبنی بر تأثیر مثبت معاملات غیرمتعارفِ
ای راردادهپذیر قانعطاف معاملات غیرمتعارفِ ،توسط خانواده رد شد. مطابق با ادبیات تحقیق

توسط  سازی کاراما غنی ؛تاسهای کاری و سازمانی در حوزه یانبین کارکنان و کارفرما یشناختروان
است،  ذاریرگتأث یکار هایدر حوزه خانواده که بر نقش یدشدهخانواده به منابع احساسی و عاطفی تول

زلزل ادگی و نیز تهای کاری و خانوسازی در حوزه. با توجه به امکان سرریز شدن غنیاشاره دارد
ضوع، نتایج رغم این مورفت که این فرضیه تأیید شود. بهمرزهای دقیق میان کار و خانواده، انتظار می

ذکر است که این یانشات. ( مغایر اس2015تانگ و هورانگ ) های پژوهشآمده با یافته به دست
دانند و دگی میانواخی کاری و محققان نتایج تحقیق خود را متأثر از بافتار فرهنگی و اصول اخلاق

رمتعارف یان معاملات غی، اذعان دارند که رابطه معلاوهبهاند. پذیری نتایج را توصیه نکردهتعمیم
 هش حاضرس نتایج پژومستقیم برقرار نشود. بر اسا صورتبهکاری و زندگی خانوادگی ممکن است 

کارآمدی از خود متأثر دهسازی کار توسط خانواغنی وپذیر انعطاف عاملات غیرمتعارفِم میان رابطهنیز 
 یک متغیر تعدیلگر بود. عنوانبهافراد 

سازی خانواده بر غنی یامعاملات غیرمتعارف توسعه فرضیه سوم پژوهش که بیانگر رابطه مثبت
مبتنی بر  یارف توسعه.( تأیید شد. ازآنجاکه معاملات غیرمتعا/598توسط کار بود، با ضریب مسیر )

ریق از طافزایی است، ای، آموزش و مهارتهکارهای متفاوت توسعه فردی نظیر توسعه مسیر حرفهرا
د مقایسه هرچنست. تأثیرگذار ا نیزهای خانوادگی ذیری در مرزهای کار و خانواده بر دامنه نقشپنفوذ

ی بر یشترپذیر تأثیر بدهد معاملات غیرمتعارفِ انعطافضرایب تأثیر فرضیات اول و سوم نشان می
تر بودن مصادیق معاملات توان متأثر از عینیسازی خانواده توسط کار دارند. این نتیجه را میغنی

 مدتوتاهکای و تحقق آثار مثبت آن در پذیر نسبت به معاملات غیرمتعارفِ توسعهغیرمتعارفِ انعطاف
باشند  زی خانواده اثرگذارساای که ممکن است در بلندمدت بر غنیدانست؛ بر خلاف معاملات توسعه

آشفورد  پژوهش هایافتهیاین فرضیه با و یا اثرگذاری آن با فاصله زمانی بیشتری ادراک شود. نتایج 
 ( همخوانی دارد.2000) وهمکاران

و  یامبنی بر وجود رابطه مثبت بین معاملات غیرمتعارف توسعهتحقیق فرضیه چهارم 
به تفاوت در سطوح  توان، میفرضیه دوم با استدلالی مشابهد. سازی کار توسط خانواده تأیید نشغنی

در روابط کارکنان و کارفرمایان  یدشدهبه منابع تول یا. معاملات غیرمتعارف توسعهکردمتغیرها اشاره 
 ایجادسازی کار توسط خانواده به منابع غنی کهیدرصورت ؛متغیری در سطح سازمان است و اشاره دارد

، علاوهمتغیری در سطح خانواده است. به اشاره دارد و ندگذاراثر یکار هایکه بر نقش شده در خانواده
مبنی بر اثرگذاری بافتار فرهنگی و اصول اخلاقی کاری و خانوادگی در  شدهعنوانهای سایر استدلال
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ای هگونه که اشاره شد، بروز آثار بلندمدت معاملات توسعاین مورد نیز صادق است. ضمن آنکه همان
تأثیر نیست. در این مورد نیز نتایج گیری بیسازی کار و خانواده در دستیابی به این نتیجهبر غنی

، متأثر از سازی کار توسط خانوادهغنی و ایتوسعه عاملات غیرمتعارفِم میان رابطهپژوهش نشان داد 
 یک متغیر تعدیلگر است. عنوانبهخودکارآمدی افراد 

 دارد.کننده لخودکارآمدی در هر چهار فرضیه نقش تعدی ق نشان دادیت، نتایج تحقیدرنها
توسط کار  سازی خانوادهغنی با ایو توسعه پذیر، رابطه میان معاملات غیرمتعارف انعطافدیگریانببه

. وجود ن دارندپایی بیش از افرادی است که خودکارآمدی ترسطح خودکارآمدی بالا در افرادِ دارای
ت معاملا نمیات ر خودکارآمدی تا جایی مهم است که منجر به برقراری رابطه مثبمتغیر تعدیلگ

کر شد که پیشتر ذ گونهد. همانسازی کار توسط خانواده شغنی ای باو توسعه یرپذغیرمتعارف انعطاف
 شاثربخصورت فعال و سازد تا بهسطح بالای خودکارآمدی کاری یا خانوادگی افراد را قادر می

ارف که متعغیر ملاتمعا . این موضوع سرریزِ آثار مثبتکاری و خانوادگی را مدیریت کنند مطالبات
علاوه، سطح بالای بهکند. سازد، تسهیل میهای خانوادگی را نیز متأثر میغیرمستقیم نقش صورتبه

لات ی معامشده، اثرگذارکارکنان  عمل خودکارآمدی منجر به سطح بالای انرژی و استقلال
ر دار و هم کرآمدی هم بر محیط تأثیر دوسویه خودکا حال،یندرعسازد. عارف را دوچندان میغیرمت
در  ریبیشت نمندیتواافرادی که سطح خودکارآمدی بالاتری دارند  شودسبب میخانوادگی  فضای

ه ای بعهپذیر و توسهای کاری و خانوادگی داشته، در انتقال آثار مثبت معاملات انعطافمدیریت نقش
 مپسونسی و تایفوق با نتایج پژوهش اندر هایتر عمل نمایند. یافتهموفق های کار و خانوادهحوزه

 بود. راستا( هم2019) ( و وانگ و همکاران2016) وانگ ،(2007)
کارکنان در کنار مطالبات زندگی کاری از دیدگاه مدیریتی، توجه به نیازهای زندگی خانوادگی 

 (منابع انسانیمدیران  عنوانبه)عامه مدیران مدیران  سازمان و بالاخص یکی از وظایف مهم آنان
شود؛ تنها به حوزه کاری افراد محدود نمی. نتایج این تحقیق نشان داد معاملات غیرمتعارف نهاست

گرا نظیر های جمعبنابراین خصوصاً در فرهنگ سازد.های خانوادگی آنان را نیز متأثر میبلکه نقش
ها باشد که کیفیت کار همواره تحت تأثیر کیفیت مدیران سازمان مدنظران باید این نکته کشور ایر

یداتی در قالب تمهپذیر است. ارائه ی امکانسختبهزندگی خانوادگی است و جدایش این مرزها 
ی که در مورد هریک از کارکنان با توجه به شرایط خاص کار و زندگی اگونهبهمعاملات غیرمتعارف 

تنها ها در این زمینه است. این موضوع نهسازی شده باشد، یکی از بهترین استراتژیان متناسبآن
در قالب یک معامله دوسویه و با مذاکره  ازآنجاکهکند، بلکه های جمعی به سازمان تحمیل نمیهزینه

این نکته حائز حال کارفرمایان باشد. ذکر یندرعتواند به نفع کارکنان و شود میبرد انجام می-برد
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این  چراکهدر این زمینه نیز باید مطمح نظر قرار گیرد؛  شدهادراکاهمیت است که عدالت سازمانی 
انگاری به شکل یک تیغ دولبه عمل کرده، آثار مخربی نیز بر توانند در صورت سادهمعاملات می

 روحیه کارکنان داشته باشند.
گیری کرونا، امکان ارائه معاملات غیرمتعارف ویژه با بروز بحران همهکنونی به شرایطدر 

طی فرایندهای کوچینگ یا  رودرروهای ازپیش مهیا است. فراهم کردن فرصت مصاحبهیشب
برخی از این  ازآنجاکهکننده خواهد بود. های آزاد در این راستا بسیار کمکمنتورینگ و بحث

توانند از فرصت این جلسات برای اشتند، مید 1ها تمهیداتی نظیر جلسات صبحانه و نهار کاریسازمان
ای توافق روی موارد معاملات غیرمتعارف استفاده کنند. هرچند توجه به برقراری عدالت، توزیعی، رویه

و تعاملی نقش حائز اهمیتی در این میان دارد. شناسایی افرادی که ظرفیت استفاده صحیح از 
دهد این وعی مهم است. نتایج این تحقیق نشان میهای تعاملات متعارف را دارند نیز موضفرصت

موضوع بستگی زیادی به خودکارآمدی افراد دارد. بنابراین استقرار سازوکارهای شناسایی افرادی که 
ها اهمیت های ارزیابی و توسعه شایستگیاز این شایستگی برخوردارند از طرق مختلف مانند کانون

 های این نوع معاملات و انتظاراتی که در آنهاای کتبی که تفاوته، تدارک توافقنامهعلاوهبهدارد. 
های مورد مطالعه امکاناتی نظیر کننده خواهد بود. در سازمانی کند کمکسازشفافوجود دارد را 

کردند هایی که افراد خودشان به آنها احساس نیاز میهای آموزشی برای طی آموزشاستفاده از کوپن
ترجیحات افراد برای استفاده از  ازآنجاکهسهیلات انگیزاننده استفاده شده بود. اما یکی از ت عنوانبه

پذیر متفاوت های توسعه یا زمان و کار انعطافمعاملات غیرمتعارف و حتی موارد مشخص مانند برنامه
 برای انگیزش کارکنان موفق نشده بودند. این 2ها در استفاده از رویکرد یکساناست، این سازمان

تر در قالب شدهسازیها را به سوی استفاده از موارد شخصیگیرندگان سازمانتواند تصمیمعلائم می
 پذیر رهنمون شود.معاملات انعطاف

ر املات دیل معبا در نظر گرفتن جامعه آماری پژوهش باید اذعان داشت که اعمال این قب 
نی مواجه است که از قوت و جامعیت های قانوتر با محدودیتسمیهای بوروکراتیک و رسازمان

هایی با کاهد. شاید در مورد سازمانهایی با مختصات متفاوت میجانبه به سازمانپیشنهادهای همه
در  معاملات حال قوت اصلی اینیندرعساختار و بافتار متفاوت، این الگو چندان اثربخش نباشد. 

ص زندگی های درونی و بیرونی و شرایط خانگیزهی کارکنان، اسازی آنها با شرایط فردامکان متناسب
 کاری و خانوادگی آنان است.

                                                           
1.Brown bag meetings 

2.One-size-fits-all 
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متأثر از قدرت مذاکره و  معاملات غیرمتعارفدهند از دیدگاه پژوهشی، نتایج تحقیقات نشان می
است پیرو  رهبر مبادله تر به علت عدم رسمیت، تحت تأثیرمتقاعدسازی کارکنان و در فضایی کلان

رهبر پیرو بالاتر باشد قراردادهای غیرمتعارف مذاکره  مبادلههر چه کیفیت ؛ (2020، )کلی و همکاران
تواند در بافتار تحقیق حاضر مورد این موضوع می بالاتری برخوردار خواهند شد. پذیرششده نیز از 

ا معاملات غیرمتعارف ب میان تحقیقات رابطه اخیراً، علاوهبه واکاوی و مطالعه بیشتر قرار گیرد.
نظر بنابراین در (. 2017، 1)رافکانین و همکاراناند تأیید کرده را عاطفی سرپرستان یهاواکنش
تر نگریستن به موضوع از سمت کارفرما موضوعی است که در منافع، ادراکات و در حالت کلی گرفتن

به دلیل  یژه باید توجه داشتوبهتواند در تحقیقات آتی پیگیری شود. تحقیقات مغفول مانده، می
توان نسخه واحدی با توجه به نتایج نمی اثرگذاری بافتار فرهنگی در روابط میان کار و خانواده،

در های ایرانی صادر کرد. های فرهنگی متفاوت در شرکتهای انجام شده با زمینهپژوهش
تواند میتر است و حتی تر و تنگاتنگروابط خانوادگی پیچیدهگرایانه که در آن جمع یهافرهنگ

های فردگراتر خواهد ها متفاوت از فرهنگمرزهای نامرئی با روابط کاری داشته باشد، نتایج پژوهش
 .(2015 انگ و هورنانگ،ت)بود 

 

 :تعارض منافع

 نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند.          

                                                           
1.Rofcanin et al 
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