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  دهیچک

 

ل خبرگان در شام قیتحق نیا یاربوده است. روش: جامعه آم بیفراترک کردیبا رو یتعادل کار و زندگ یجابیل احاضر ارائه مدهدف از پژوهش 
ه عنوان نفر ب 15د پژوهش تعدا نیاست. در ا بوده یرتصادفیصورت هدفمند و غبه  یریگبوده است. روش نمونه یخصوص تعادل کار و زندگ

رچوب مند چا یز بررسه پس اکصورت  نی. به اصورت گرفته است بیرکپژوهش با استفاده از روش فرات نی. ادندیدانتخاب گر نظرجامعه مورد 
مقاله که  22تعداد  ،هیاول ومقالات جستجو شده  انیسال گذشته از م ستیب یها و اسناد معتبر در ط تیسا قیانجام شده واز طر قاتیتحق

 128آنها  یع بندج شده و جمستخراا میمفاه یپس از بررس انتخاب شدند. در ادامه لیر تحلند به منظوحاضر داشت وهشارتباط را با پژ نیشتریب
 یاخص هاش یدهسازمان یمتخصصان برا یاستخراج شده پژوهش با اجماع نظر میشده به دست آمده است. سپس، از مفاه صیکد تخل
هش نشان داده پژو نیز ااحاصل  جیاتها: ن افتهیاست.  دهیردگ نییتب یر و زندگتعادل کا یجابیمدل ا یدر سازوکار طراح یمولفه اصل 26موجود،

ه بود یادل کار و زندگکننده تع تیتقو یبه عنوان مولفه ها یتعادل کار و زندگ یها یو استراتژ امدیپ ند،یشایپ یشامل مولفه ها یجابیاست بعد ا
 تیپژوهش با تقو صل شده دراحه مدل بتوجه بوده است. با  نیشیمطالعات گسترده  پ جیااز نت ریفراگ یمدل هیپژوهش ارا نیا ی: نوآورجیاست. نتا

 تیفیه برده و کبهر یازمانس یها یریگ میو استفاده مناسب در تصم یو بهره ور یتمندیتوانند در جهت ارتقاء رضا یسازمان ها م ،یجابیبعد ا
 .بخشند یرا تعال یکار یزندگ

 .یجابیبعد ا ،ی، زندگتعادل، کار :هاکلید واژه
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 مقدمه
در هزاره سوم به سبب شتاب روزافزون  .آیند وجود می مناسبت آن به ترین مسأله انسان است و سایر مسائل آدمی به اصلیو  ترین اساسی دنرک زندگی

 د و نقشنشو محسوب میها سازمان  معنوی سرمایه، انسانیتأکید بر نیروی با ستفاده مناسب از ابزارهای نوین رقابت در محـیط، بـه کارگیری و ا
از دنبال این تغییرات و به منظور آمادگی برای تغییرات آینده،  هب .(1398شریعتی وهمکاران(ندنک در این محیط فراهم میسازمان جهت بقاء ثری ؤم

 شدهارد ، آموزش، حقوق و مزایا وی شغلیریزی ارتقا ای بر کارکنان برای قبول مسئولیت بیشتر برنامه حظهفشار قابل ملاطرف سازمان ها، 
فرزند، شاغل بودن  افزایش تعداد زوج های دارای دو همچون:به دلایل  نیز تقاضای خانوادگی ،(. از طرف دیگر1398اردستانی و رزقی شیرسوار،)تسا

، لیامزیو)افرایش یافته است  فرهنگ فرزند پروری زوجین، خانواده های تک والد، خانواده های مواظبت کننده از کودکان و سالخوردگان و تغییر شدید
یکی از  . در همین راستا،گردد موجب رشد نامتوازن ابعاد وجودی انسان می موارد گفته شدهکم توجهی به هریک از می توان اذعان کرد که (.2008

نه با مفهومی با یماست. انجام موثر و متوازن در هر دو ز ی که هر فرد بر عهده دارد ایفای هم زمان مطالبات سازمان و خانوادهیاساسی ترین نقش ها
های یادشده، عامل مؤثری در  ریزی و اختصاص زمان مناسب برای هریک از فعالیت برنامه اکه بدر ادبیات مطرح است.  "1تعادل کار و زندگی "عنوان 

ـل از آن ـه کار و درآمــد حاصــکتمــام اثــرات مثبتــی  بـا وجـود (.2013)انوکس و همکاران،در پی دارد ایجاد تعادل بین کار و ابعاد مختلف زندگ
خانوادگـی  نامحسوسـی در طـول زمـان تغییـر کـرده و روابـط اجتماعی و شــکل مفهــوم کار بــه زندگــی شــخصی هــر انســانی دارد، روی

)بیغمی و  شـده اسـت شـاغل دـدن مشـکلاتی بـرای افـرابـه وجـود آمداده و سـبب  ای قـرار ها را در معـرض تغییـرات گسـترده انسـان
زمانــی بیــن  کنـد، نبـود تـوازن تقریبـی هـر انسـان شـاغلی از آن گلـه می مشـکلات کـه بـه طـور. یکـی از بزرگتریـن ایـن ( 1396همکاران،

محیـط کار و زندگـی بـه  ـی بیــنـنتــوان گفــت نداشــتن تــوازن زما میتــا جایــی کــه  فعالیــت در محیــط کاری و خانوادگــی اســت
 زندگی شخصی لازم و ملزوم زندگی سازمانی و (.1398)صاحب یار و همکاران، امـروزی تبدیـل شـده اسـت هـای همـدم جدیـدی بـرای خانواده

زندگی یکی از متغیرهایی  وکار  نیتعادل ب دننک ن ایفا میدر تحول سازما د که نقش محورینهست مانزای ساه ن مهمترین سرمایهنایکدیگرند. کارک
 عه شاخصلقرارگرفته است؛ گرچه مطا دتنبع انسانی خود هسناکیفیت م ءدرصدد ارتقا که ،توجه بسیاری از مدیران موردحاظ اهمیت، لاخیراً به  است که

سازمان کیفیت زندگی کاری به نگامی که ه ه دارد.نای دیری د تاریخچهند هستنسودمزندگی  کیفیت زندگی کاری و تعادل بین کار و هایی که برای
شود که  ان خود انجام داده است. درواقع باعث شکلگیری این ایده میکنکار  ظب و حفذی در جهت جالدهد، یک رویکرد ع ن خود ارائه میناکارک

 (.1396)فرجاد و موسوی فرد،آورد ود میجو ان خود بهنبرای کارک شد و رضایت شغلیاب ن خود میناسب به کارکناکاری م سازمان قادر به ارائه محیط
تر  کردن اسباب آسایش و زندگی راحت وقفه علمی، با هدف فراهم های بی سوی صنعتی شدن و پیشرفت است آغاز حرکت بشر بهمعتقد  آلوین تافلر

های الکترونیکی  گیری کلبه وجب شکلده و مرک های اساسی ها را دچار دگرگونی انسانی  بوده و در نتیجه تغییر فناوری، شیوه کار و زندگی و رابطه
ای نیز دیدگاه خوبی نسبت به  مقابل، عده همراه دارد؛ اما در بهرا ها در رابطه با کار  ده است که ترکیبی مطلوب از عشق و دیگر فضیلتش( کار در منزل)

 فرد، استراحت و تلاش نیب حیصح تعادل به یابیدست در یتاهوک که دهد یم نشان قاتیتحق (.1980الوین، )تافلر و این تغییرات سریع جهانی ندارند
 عملکرد ،یخستگ به منجر تعادل عدم ، همچنینشد خواهد تعهد و یفرد اهداف انجام جهت یانرژ فقدان و یبارکار بر کنترل قدانف احساس به منجر

ها و زندگی  اند که مرز میان کار در سازمان امر واقف شده نیسازمان ها بر ا از طرفی  (.2008 م،یردلیو) شود یم یزندگ تیفیک کاهش و فیضع
در عرصه سازمانی، امروزه سازمان ها و کارکنان به دنبال یافتن راه هایی هر چه بهتر جهت اداره و حل تنش های شخصی کارکنان از بین رفته است. 
وژی جدید، افزایش تعداد زنان در محیط کار و در نتیجه قبیل توسعه تکنول زتوجه به تغییراتی ابا (. 2016وادورس، )کار و دیگر نیازهای زندگی هستند

، تعارض بین کار و زندگی شخصی را به امری معمول در جهان تبدیل کرده است، این تعدد خانواده هایی که هم زن و هم مرد در آن شاغل می باشند
هر چه  .(1397) عباسی و همکاران،ی و شخصی شده استدل بین زندگی کاراعها در زمینه حفظ ت ارکنان و هم سازمانموضوع هم باعث نگرانی ک

جلوگیری کرده  اطلاعات سازمان از کارمندانشان بیشتر باشد و از خلق وخوی و مسایل مرتبط با آنها آگاه تر باشد؛ می تواند از درگیری بین کار و زندگی
که بیشترین هماهنگی بین نقش های زندگی و کاری را طلب می کند مربوط به اغلی شمیکی از  شته باشد. پاسخگویی بهتری دا و نسبت به تنش ها

برخورد با بیماران و همراهان آنها که در آن شرایط معمولا پرخاشگر و پرتوقع می شوند، نگرانی از د. بخش درمان در بیمارستان ها می باش کارکنان
، همه و همه زمینه را برای سخت تر شدن کار در مراکز درمانی فراهم آورده ات کاری زیادعاسه، و ترس از اشتبا فشار و استرس کاری وضعیت بیمار،

پژوهش ها نشان می دهد که پزشکان و پرستاران و به طور کلی کادر درمانی بیمارستان ها بسیار مستعد ابتلا به افسردگی و استرس هستند.  .است
ت همکاران خود و نامناسب بودن محیط کار از لحاظ معنوی شکای ر و سازماندهی، عدم حمایت از جانباکآنها از فشارکاری زیاد، عدم تقسیم  ازبسیاری 

ه بر که علاو .کمبود نیروی انسانی، زیاد بودن ساعات کاری و کم بودن حقوق و مزایا همیشه از مهمترین شکایات این قشر از جامعه بوده استدارند. 
 تحقیق .دکننی تا بتوانند به راحتی با برنامه، زندگی و تفریحات و تحصیلات خود سازگار هستنددی کاری نب خواستار یک جدول زمان یل مالیمسا

 بیایجا مدل هیارا دنبال به  ؛یزندگ و کار توازن درخصوص مختلف رویکردهای مطالعه و ها شاخص ها، مولفه ییشناسا ضمن است تلاش در حاضر

                                                 
1 Work life balance 
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 تعادل کار و زندگی با رویکرد فراترکیبایجابی مدل ا توجه به هدف تحقیق عبارتست از اینکه: ی تحقیق بسش اصلرپ از این رو .باشد یزندگ و کار تعادل
 ؟م استکدا

 پژوهش نظری چارچوب
 تعادل کار و زندگی

اندیشمندان دی مورد توجه لامی 1970اری نیز تعبیر می شود در دهه کغیر-انواده یا تعادل کاریخ-ندگی که از آن به تعادل کارز-مفهوم تعادل کار 
از ختلفی مبه وجوه  از محققان های زیادی است و هر یک یف تعادل کار و زندگی شامل پیچیدگتعری (.1395سبک رو و همکاران،مدیریت قرار گرفت)

ز افراد حوزه ادیده بسیاری گر بوجم. این تفاسیر مختلف و بعضا نادرست آن پرداخته اند،که این خود باعث ایجاد مشکل در درک و تفسیرآن شده است
مسابقه ایی با  شند.ال کشمکش باود در حجهت رسیدن به الویت های خکار و خانواده را از یکدیگر جدا دانسته و یا به نوعی حتی مقابل هم؛ در مسابقه 

 قابل تعریف یک ارایه یزنعین حال  رد. موجب ضرر رسیدن به طرف دیگر می شودکه پرداختن به منافع یک طرف  "مجموع صفردر بازی  "عنوان 
 به تواننمی که نیست آن معنای هب مشکلی چنیناما . است ممکننا امری جامعیت داشته باشد ها مکان و ها زمان همه در افراد؛ همه برای که قبول
ی را می زندگ و کار تعادل گرید عبارت هب(. 2002 ، همکاران و شیجو) پیدا کرد دست است، نهفته موضوع این در که ضمنی اهدافی ومشترک  وجوه
که  تعادل سح نیا و گردداصل می ح خانواده، و کار حوزه یها تیمسئول با تسلط بر اداره که برای هر فرد قلمداد کرد یصیخودتشخ عبارت کی توان

(؛  2008 امز،یلیو) ون می داردمص یدگزن در گرید یمنف اثرات و اندوه و غم جادیا زیری اجلوگ قیطر از را فرد ؛ی استروان و یجسم نوعی تعادل توام
 دیگـر وزهح به شک بی ،حوزه آن زا یکی در و درگیری تنش چراکه کنند؛ تعادل ایجاد خود زندگی غیرکـاری و کـاری تقاضاهای بین تافرد می کوشد 

 (.2004،یمورل) کنـد مـی سـرایت نیز

ده است: همسازی، شندگی ارایه زار و کیین رابطه طیف وسیع و گسترده ایی از تفاسیر پیرامون تب دهادبیات این موضوع نشان می د ل، مطالعهبا این حا
زندگی  –تعادل کار  از همه در آثار استفاده شده است؛ اصطلاحی که بیش ماا کار. -انواده، تعارض خانوادهخ -جبران خدمات، تفکیک، سرریز، تعارض کار

داشتن زندگی رضایت ندگی عبارتند از: ز –( تعادل کار 1993از نظر کوفدیماس )می گردد:  تعادل کار و زندگی اشاره زدر ادامه به برخی تعاریف ااست. 
اد در ایفای ن تضه کمتریکحل کار رضایت و عملکرد متعادل در خانه و م در تعریفی؛ سازنده شامل کار، سرگرمی، عشق و ... می باشدبخش، سالم و 

به شکل  د و از آنهاساوی انجام دهنم(؛ زمانی که افراد تلاش می کنند نقش های زندگی )کار و خانواده( خود را به شکل 2000، )کلارکرا دارد  نقش
ایی از (؛ نمونه ه2005انوف، (؛ مشارکتی موفقیت آمیز در هر دو حوزه کار و زندگی)واید2003، کنند )گرینهوس وهمکارانرضایت  احساس مساوی

لمرو کار و زندگی قنی وزیع زماندی و تمی توان گفت اجماع نظری در مفهوم تعادل کار و زندگی وجود دارد که به نوعی بر رضایتم .تعاریف محققان است
ری در کار و زندگی عارض و درگیتگی، ندزتوافق دارند. افراد تلاش می کنند با سرمایه گذاری به صورت برابر در زمان و مشارکت در مسایل کار و امور 

 تعادل مثبت ای فرضیةتأثیرات مفید حاصل از تعادل، بر مبن ؛موجب آن باعث بالا رفتن کیفیت زندگی فرد می شود بههش دهندکه اک را
 (.2016ست)وارنر،ا

 تئوری های کار و زندگی

 های بوم شناختی تئوری سیستم

وابط میان کار رچوبی کلی روان چانظریه به طور جامع به عن نیظریه عمومی سیستم ها شکل گرفته است. انظریه سیستم های بوم شناختی، بر اساس ن
از آنجا که این نظریه  همچنین(. 2007)دالکاز،های کاری و خانوادگی را ایجاد می کندکشد. این نظریه درک جامعی از نقش  تصویر میو خانواده را به 

لی و بستر رشد قرار ده زمینه اصخانوا ه رشد انسان نیز مطرح است که در آننیر اجتماعی را شرح می دهد، به عنوان زممجموعه ایی از عوامل تاثیرگذا
 ه های فردی،حاصل مشترک مشخص ان می کند تجربه ایی که فرد از کار و خانواده بدست می آورداین نظریه بی(. 2001)لیدل و هاگ،داده شده است

موزش و ورداری از آرآمد، برخدفردی: جنسیت، سن، نژاد یا قومیت، میزان  هصمشخ ست که به توضیح هریک می پردازیم. زمان، فرآیند و زمینه ا
یزان هم مصه فرآیندی: مشخ شد.زندگی کارمند در دوران کارمندی و سن فرزندان وی می با لهمشخصه زمانی: شامل مرح .است مواردی از این قبیل

شخصه فرآیندها: می پذیرند. متاثیر  حاصل می شود یا از یکدیگر تباط، نتایجرا که در اثر این است راف) کارکنان دیگر(کنش میان افراد و محیط اط
رها و فرآیندهای مینه: ساختازشخصه م .ایجاد می شود رند و تعامل بین فرد با همکاران و مسئولان کارکه کار و خانواده بر هر یک اثر می گذا سبکی

فاوت د مختلف، متر افراد ر میزان اهمیت یا نزدیکیستم، ماکروسیستم(که از نظیسسیستم ها) میکروسیستم، مزو اننیده  میرفتار در هم ت
 (.2007)دالکاز،است

 تئوری تعادل نقش

 بهطریق اولویت دادن ( برای اولین بار مفهوم تعادل در نقش را وارد ادبیات نظریه نقش کردند. بر اساس ادبیات نقش، از 1996)1و مک درمیدمارکز 
ها می توانند اشکال نقش کهش ها تاثیر گذاشت و از بوجود آمدن فشار نقش جلوگیری کرد. این بدین معنی است توان بر سایر نق یبخشی از نقش ها م

                                                 
1 . Marks & MacDermid 
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نقش دانست  ه نوعی سازماندهی درتعادل نقش را می توان ب ،نظر این محققانبنا بر  (.2008)کارلسن و همکاران،و ساختاری سلسله مراتبی داشته باشند
کسانی که دارای سیستم نقش متعادل تری می باشند،  کهد جایگزین سلسله مراتبی بودن نقش گردد. فرض بنیادی در این نظریه این است انوتمی  که

ن یا ، اماجربه می کنندرا به شکل مثبت تر تفشار کمتری از نقش دریافت می کنند، آسانی نقش برایشان بیشتر، و رفاه بالاتری را تایید می کنند و نقش 
همچنین تعادل نقش نوعی جهت گیری شناختی) .  (1996)مارکز و مک درمید،تعادل نقش نباید باعث اختلال در فعالیت های عمومی شخص شود

این  وری می کنند.دارند از فشار نقش دذاتا توازن بهینه و صحیحی  کهبر اساس این نظریه افرادی (. 2001)مارکز و همکاران،عاطفی( نیز می باشد
نقشی که درآن واحد در حال انجام آن هستیم اهمیت داده و به آن بپردازیم. این انعطاف پذیری که از نگرش ما  بهما می توانیم  کهاه بیان می کند دگید

 کهرحالی، دشقیک ن بهانی مربوط ز طریق کم کردن پریشفشار کمتر و تعادل بیشتر می گردد. همچنین به فرد  اجازه می دهد ا بهمنتج می شود منجر 
وظایف مرتبط با یک نقش خاص نیز پرداخته شود و در عین حال  به کهنقشی دیگر در حال انجام است، فشار را کاهش داده و این امکان را فراهم سازد 

 (.2010)کارلسن و همکاران، از انجام آن نیز لذت برده شود

 ادهتئوری مرز کار و خانو

بینی کننده شرک مطرح گردید. که پیتوسط کلا "خانواده  –نظریه جدیدی از مرز کار  "عنوان طی مقاله ایی با  2000خانواده در سال –تئوری مرزکار 
 دو محیط یا دامنها ر خانواده و  ه  کارموقعیت عدم تعادل برای فرد است و اینکه چگونه می توان چارچوبی برای دستیابی تعادل تعیین کرد.  این نظری

ست پیوستار جامعی از دامنه ش شده ادر این نظریه تلا(. 2018)کاسپر و همکاران،است می گیرد که هریک بر دیگری تاثیر گذار رظمتفاوت از هم در ن
ز یکدیگر جدا ه طور کامل ابنواده انسجام  است. در قطب تفکیک دامنه کار و خا و سر دیگر آنتفکیک  دگی بسط داده شود که در یک سر آنکار و زن

ده بر حسب افکار کار وخانوا پیوستار همپوشانی زمانی و فیزیکی ندارند. در قطب انسجام اینهریک جدا از دیگری بوده و هیچ و ذهنیت  میبوده، مفاه
نفوذ  همیزان یا درج یک یا انسجامتفک اناز بیهدف  ،انواده بیشترخ -مرتبط با افراد، وظایف و افراد بهم پیوسته و تفکیک ناپذیرند. در نظریه مرزکار 

رجه ایی است که هریک از دامنه ها دمنظور از نفوذپذیری  (.2008)وایدانف،پذیری و انعطاف پذیری میان مرزهای دامنه کار و دامنه زندگی می باشد
ه کد مرزهای زمانی ننک خود انتخاب ردن راد باشند ساعت کار کبسته به شرایط و مقتضیات زمان به شکل بسته یا باز می باشند. مثلا زمانی که افراد آزا

ه کند یا به عکس زمانی ه کار فکر کبه است د. زمانی هم که فرد بتواند در ساعاتی که در خاننجداکننده کار و زندگی می باشد بسیار انعطاف پذیر می باش
ذیری می تواند نشان دهنده جایگاه پ فاطانع(. 2018)کاسپر و همکاران،منعطف استدر محل کار است به خانه فکر کند، مرز روانشناختی این دو بسیار 

ک نیز دارای . ضمنا تفکیم شوندمرزهای زمانی و مکانی هریک باشد که اجازه می دهد نقش ها در وضعیت های گوناگون و در زمان های مختلف انجا
 (.2008انف،)وایداه استلا همرپذیر با ذشد. انسجام نیز با مرزهای منعطف و نفوخصوصیت نفوذپذیری با درجه ایی ضعیف از انعطاف پذیری می با

  پژوهش  شناسیروش
جامعه  است. ی بودهکیف ژوهشپبوده است. ماهیت داده های بدست آمده در درون مایه های اصلی تعادل کار و زندگی ر به دنبال کشف پژوهش حاض

یری نمونه گصورت گیری در این تحقیق بهروش نمونه ،بوده است وص تعادل کار و زندگین در خصو خبرگااندیشمندان آماری این تحقیق شامل 
حوزه مدیریت  انشگاهی دردق علمی دارای سواب: ی دیگر، در این تحقیق خبرگان انتخاب شده دارای ویژگی هایی بوده انداست. به بیانهدفمند بوده 

در بدین منظور سلامت. در حوزه  سال 10ی بالای مدیریت قبدارای سوا، سال در حوزه مدیریت سلامت 20دارای سوابق تجربی بالای انسانی، منابع 
می  دانشگاهی در مدیریت منابع انسانی نفر از خبرگان دارای سوابق علمی 8که  ؛نفر به عنوان جامعه مورد نظر انتخاب گردیدند 15تعداد پژوهش حاضر 

نتخاب شدند انوان نمونه فرادی که به عامی باشند. بر این اساس انبخشی وتدر مراکز دارای سوابق اجرایی مدیریتی نفر اعضای هیات علمی و  7باشند و 
 .که پیرامون موضوع مورد مطالعه به اندازه کافی اطلاعت داشته و نظراتشان به عنوان خبره قابل اتکا می باشد

نظور شناخت ه مب روش فراترکیب ام شده است.جنبوده و با استفاده از روش فراترکیب ا روش جمع آوری داده ها و اطلاعات در این پژوهش، اسنادی
 ووری داده ها ه جمع آبابخانه ایی عات کتعمیق پیرامون پدیده مورد مطالعه مورد استفاده قرار می گیرد. از این جهت که از طریق مرور سیستماتیک مطال

که بیشتر  مشخص کرده اندا مرحله ر 7فراترکیب  شور برای سندلوسکی و باروسوحسوب می گردد. یکی از روش های کیفی ماطلاعات می پردازد، 
  محققان قرار گرفته است که این مراحل به شرح ذیل می باشد: مورد استفاده

 پژوهش یهاسوال میتنظمرحله اول : 
 یهاشاخص. است یزیچچه بیرکفراتفرایند شروع  یسوال برا نی. نخستمی باشد پژوهش یهاپرسش میتنظ بیفراترک در فرایند گام نینخست     
عه چه مقوله مورد مطال یهاخصاست؟ شا یمورد مطالعه شامل چه موارددر پژوهش مقوله  یها؟ شاخصمندمورد مطالعه کدادر پژوهش  مقوله یاصل

تا براساس  است دهش شلات، دگی استتعادل کار و زن ایجابی دلبا توجه به هدف اصلی پژوهش که ارایه مدر پژوهش حاضر  دارند؟ همدیگربا  یارتباط
 . رداخته شودپشکل گیری آن در قالب مدل  مراحل ساختار یافتهبه دسته بندی و ارائه ، پیشین انجام شدهپژوهش هـای  همطالع

 تبیین سئوالات اصلی، کلمات کلیدی و منابع جهت جستجوی اطلاعاتمرحله دوم : 
  .ه استپرداخته شد تالادر میان مق بررسیبه  عاتی داخلیلاپایگاه اط و تی خارجیعاهای اطلا از پایگاهاستفاده در این مرحله با 

 بررسی و جستجوی انتخـابی مقـالات و منـابع مـرتبط مرحله سوم : 
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ن یرکه بیشت ست ه اتلاش شد ورفته ی قرار گمقالات دریافتی بر اساس عوامل مختلفی مانند میزان ارتباط با موضوع پژوهش مورد بررس در این مرحله
ین بز ا. در نهایت نده ادار گذاشته شکن حلیلت ، از فراینـدبا موضوع پژوهش داشته اندارتباط کمتری که  د. مقالاتیناط را با موضوع تحقیق داشته باشارتب

)جدول اند شدهله بعدی مرح دتخاب و واران ر و زندگی را دارا بودندمقاله که نزدیک ترین ارتباط موضوعی با مفهوم تعادل کا 22تعداد  اولیه، مقالات
 (1شماره 

 تعادل کار و زندگی ایجابی مقالات استفاده شده در روش فراترکیب برای ارایه مدل .1 جدول

ف
ردی

 نام نویسندگان  
سال انتشار مقاله

 
 عنوان مقاله 

 الت فدرولدگرش کارکنان ن ردوستانه خانواده ب یها استیس ریتأث: یشغل تیو رضا خانواده-تعادل کار 2001 آلن سالتزین 1

گرینهاوس، کالینز  2
 شاوو

 یزندگ تیفیتعادل کار و خانواده و ک نیرابطه ب 2003

 تعارض کار و خانوادهو تسهیل  وه بزرگ روابط پنج گر :خانواده -در تجربه کار  تیبا توجه به نقش شخص 2004 واین و همکاران 3

 تعادل و تناسب زیه: تمادارابط کار و خانو 2004 هیلو کچ  رک،کلا 4

 خانواده نیکار ب لیتعارض و تسه یو منابع برا جامعه یکار و خواسته ها یامدهایپ 2004 وایدانوف 5

 آن نهیشیبر تعارض کار و خانواده و پ یلیفرا تحل یمرور 2005 بایرون 6

 انوادهخ و کار یساز یغن هید: نظرده متحد هستنکار و خانوا یوقت 2006 گرینهوس و پاول 7

 وادهر و خانکا از تعادل تیساعت کار و رضا نیکننده رابطه ب لیبر کار به عنوان تعد یمنابع مبتن 2007 والکور 8

 یورددو مطالعه م یها افتهی: یفرهنگ سازمان یخانواده برا طرفدار یها استیس یامدهایپ 2007 سامانتا کالن 9

 ساختار تعادل یبر موضوع بند ی: مروریگتعادل کار و زند 2008 بروتو   وتلیکا 10

 یا نهیتعادل خانواده و کار و عملکرد زم نیب وندیسرپرست به عنوان پ یابیارز 2008 و همکاران کارلسون 11

 لویس،کامپلین و 12
 هیورتا

 تاسیس یامدهایو پ حاتیترج ، کالا،تی: جنسیغرب یو بدون مزد در اروپامزدی کار  یالگوها 2008

 دیحرکت جد کیانواده در انگلستان : خ-تعادل کار یها استیس 2008 کامپیل و سلوی 13

 یمانساز -یاعاجتم یدیبر مسائل کل یرگذاریتأث یبرا یکار و زندگ نیتعادل ب یها استیس ییتوانا 2008 و همکاران  بروت 14

 یرد شغلعملک و یشخص یبه زندگ یابیدست رد جزء مهم کیبه عنوان  یجانیش هر: هوو کا یتعادل زندگ 2013 کوبواو باچکو  15

 کیماه  سهی)تیریمد ارتباطات  یکار و زندگ یها استیدر استفاده از س تیرینقش ارتباطات کارکنان و مد 2017 و همکاران  هون تر 16
 (بار

 زانهرو ندیارف استفاده از مدل: رانیدر مد یو زندگمطالعه روزانه خاطرات روزانه تعادل کار  2018 روچو  هار 17

الیور و بوردینو، 18
 هالفورت

قابل مردن در عال کاستفاده از ف یشغل یامدهایشوند: پ ینم جادیا کسانی یکار یزندگ یها یهمه خط مش 2018
 یکار یزندگ یها یمحدود کردن خط مش

 تنظیم شده برای عمل واده: مدلبه تعادل کار و خان یابیدست 2019 شوکلی و  هیرشی 19

 در طول زمان یاز تعادل کار و زندگ کیبرنتیمدل سا کی 2019 پرمیوکس و  یلرچ 20

 تعادل خانواده کار میو مفاه ی: گونه شناسیخانواده فرامل 2019 آلنو  چو  21

 در تعادل کار و خانواده یتیجنس ینابرابر 2019 سالیوان  22

 ژوهشـپو کدهای مرتبط با موضـوع  مفاهیم استخراجمرحله چهارم : 
 یا شاخص ها  ممفاهی ی باز،کدگذار با استفاده از .ه استپس از ترجمه مقالات و منابع منتخب از طریق کدگذاری به سازماندهی مفاهیم پرداخته شد

 ) جدولاست هدوبمفهوم  453راج شده تخزاره های اسدر این قسمت گند. ه اگردید کشف هاداده در هاآن یهایژگیو و ابعاد همچنین و دهشییشناسا
 .(2شماره 

 واحدهای معنایی و گزاره های استخراج شدهنمونه هایی از  .2جدول 
 منبع سال نویسنده شماره

 ساختار یبر معنا ی: مروریتعادل کار و زندگ 2008 کالیوتو بروت 1
 تعادل
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 مضامین مستخرج بررسی محتوی و مفاهیم معنی دار 

 د هنگامزو از شناخت گانه فرد بدست می آید که ناشیدنتعادل کار و زندگی از نقش های چ.1
 .مستقیم ) خانوادگی یا فردی ( استخواسته های غیر 

 وی بوده زندگ خانواده نشان دهنده یک جهت گیری فردی در سراسر نقش های محیط –تعادل کار.2
 یک پدیده بین نقشی است.

 :ی شود رسی منقش های مختلف بر زارکز بر برابری زمان و یا رضایت مزندگی ت -تعادل کار.3
نوادگی خا های نقش ومیزانی که فرد درگیر و به همان اندازه راضی به انجام نقش های خود در کار 

 .است

رایه اتعریف  وده وبه متمرکز خانواد –زندگی بررضایت فردی در توصیف تئوری مرز کار –تعادل کار.4
 ت.ده با حداقل اختلاف در نقش اساوو عملکرد خوب در محل کار و خان ت: رضایشده

ستقلال ا. درجه بین نقش های مختلف تعریف می شود زندگی به عنوان درک کنترل –تعادل کار . 5
ری زمان، دازه گیر انباشاره دارد که  فردی از درک خواسته های متعدد خود که این تعریف به افرادی

 .گی انجام کار تسلط دارندنن و چگومکا کنترل

ی سازگار است از ، ادراک فردیزندگی –: تعادل کار نهایی ارایه شده توسط این محققان فیتعر.6
 ی کند. یت مکه رشد را مطابق با اولویت های زندگی فردی تقو یفعالیت های کار و غیر کار

ش های چندگانه شغلی نقامکان ایفای 
 .خانوادگیو

 دل درزندگی از داشتن تعااد ابعمتاثر شدن تمام 
  .زندگی وکار 

، عنوان برابری زمان بین نقش ها تعادل به
 .های مختلف رضایت از نقش

انواده با انجام نقش های مربوط به کار و خ
 .حداقل اختلاف نقش ها

درک خواسته های ، درک کنترل بین نقش ها
ایط شر کنترل، داشتن، اندازه گیری زمان، متعدد
 .ر انجام کارط بتسل، مکانی
رشد ، یر کاری کار و غاهاری فعالیت سازگ

 .اولویت زندگی فردی با ردی ف
 

 منبع سال نویسنده شماره

 یکار و زندگ نیتعادل ب یهااستیس ییتوانا 2008 بروت 2
-یاجتماع یدیبر مسائل کل یرگذاریتأث یبرا

 یسازمان

 مضامین مستخرج بررسی محتوی و مفاهیم معنی دار 

 ردید.گتفریح تقسیم می  –استراحت  –ی به کار گدقبل از انقلاب صنعتی فازهای زن .1

 .از تعادل کار و زندگی وجود دارد دسته عمده 3در حال حاضر .2

ی و ای دائمهعیت موقی و : ترتیبات انعطاف پذیر جایگزین کار به عنوان هفته های فشرده کارالف
 نیمه وقت.

، ازدواج هخانواد فرادداری، فوت اایام بارمانند مرخصی، پرداخت بابت  ب: پرداخت ها و ترک خدمت ها
  .یا طلاق، ترک کار بدون هر علتی

شتی و ات بهداانمکا، مانند برنامه های ارتقای کارکنانج: دسترسی به اطلاعات و منابع یا خدمات 
 ها.مدیریت برنامه 

سایر  برای یاسترالآمریکا و انگلیس و اتحقیقات تعادل کار و زندگی در کشورهای تک فردی مثل .3
 .یردگه قرار ستفادمی تواند مورد اکشورها خصوصا آسیایی و آمریکای جنوبی مثل چین و ... کمتر 

 .بسته به فرهنگ هر کشور فرق دارد اثر بخشی تعادل کار و زندگی.4

مراه هجتماعی ب اقا که با عواای تعادل کار و زندگی در یک گام ناکافی است چرارایه سیاست ه.5
 کاهش نرخ باروری و افزایش بیکاری.د مانن است،

از موعد  تگی پیشزنشسدولت ها با پیاده سازی راه های خروج کارکنان از سیستم های کار مانند با.6
 ه اند.به عنوان یک راه حل برای حل بحران بیکاری قدم برداشت

 .ستهر افظ ارزش های کارگران مان حاشتغال افراد سالمند به معنی به رسمیت شناخت .7

ل ای تعادست هوجود موانع رسمی و غیر رسمی که اغلب محدود کننده دسترسی کارکنان به سیا.8
نجارهای هفی و پیامدهای رفتاری من حمایت سرپرستان،نگرش همکاران، مانند: ؛کار وزندگی است

 اجتماعی.

 .تفریح ،تقسیم زندگی به کار، استراحت
امنیت  ر، هفته کاری فشرده،کار انعطاف پذی

ه امکانات و کمک هزین ،شغلی در کارنیمه وقت
 نان،تخاذ برنامه های ارتقای کارکا، های زندگی

ه رنامبهداشتی، توانایی مدیریت بانات ایجاد امک
 .ها

 جامعه) فردگرا و جمعوضعیت فرهنگ حاکم بر 
 .گرا(

 .ندگیز -تاثیر فرهنگ بر تعادل کار
 

به صورت گام به WLBارایه سیاست های 
 .گام
 .امه های بازنشستگی پیش از موعدنبر

اد حفظ ارزش های کارکنان از طریق اشتغال افر
 .سالمند

وجود موانع رسمی و غیر رسمی در کاربرد 
 .WLBسیاست های 

مع آن ها به ج اهمیت رفتندر نظر گژوهشگر پس از بررسی کدهای استخراج شده و مشخص کردن کدهایی که در مقالات تکرار شده است ضمن پ
  .خلیص دست یافته استکد ت 128دی کدها پرداخته و به بن
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ر محتوایی کدهای زیابی اعتبای به ارمحتوایی: در این تحقیق ضمن تنظیم پرسشنامه در رابطه با جنبه های الگوی تعادل کار و زندگارزیابی اعتبار 
ی شده است. جهت محاسبه ( طراح1991اخص توسط لاوشه )آر پرداخته شده است. این ش استخراجی مبتنی بر شاخص نسبت روایی محتوایی سی وی

عملیاتی مربوط  رایه تعاریفامون و کارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می شود و با توضیح اهداف آز این شاخص از نظرات
ب ص نسبتا مناسشاخ»، « شاخص مناسب است» ه بخشی ز سئوالات را بر اساس طیف سبه محتوای سوالات، از آنها خواسته می شود تا هر یک ا

فر بوده اند در نتیجه حداقل ن 15در این پژوهش از آنجا که خبرگان ارزیاب سوالات پژوهش  طبقه بندی نمایند.« نیست شاخص مناسب » ، « است
 از کد سوالات آزمون حذف 0.49دد عسوالات کمتر از می باشد. بنابراین  0.49دد قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین نمره گذار عسی وی آر مقدار 

محاسبه شده  آر سی ویشاخص  دهد که فرآیند آزمون بکار گرفته نشدند. در این راستا نتایج شاخص نسبت روایی محتوایی نشان میگردیده و در ادامه 
پژوهش لحاظ  مدل نهایی گرفته و در اترکیب مورد تایید قراری کدهای استخراجی از روش فربوده است. بنابراین اعتبار محتوایی تمام %68 به میزان

 .گردید

 پژوهش های یافته
 اهترکیب نتایج کیفی به منظور تولید مقوله مرحله پنجم : 

دانش ا می گیرند ت ی خود قرارجا هریک سر که از کد گذاری باز بدست آمده استهایی  (گزاره )شاخص  در این مرحله مفاهیم و: کد گذاری محوری
پس از آنکه مفاهیم و . شودمی ه تشکیل، یک مقوله یا طبقگرفتن یا ترکیب چند مفهومر . از کنار هم قرابین آن ها تولید شود فزاینده ایی از روابط

 ل به شک ه بهترینبدد که م گذاری گربه نحوی نا بندی آنها به شکل مناسب پرداخته می شود و سعی می شود شناسایی گردید به قالبمضامین 
که  انفر از صاحب نظرن ینچندرات ه از نظه طبقه بندی اولیه انجام گرفت آنگاه با استفادپس از اینک د.ی برای آن طبقه از مفاهیم اشاره بپردازتوصیف

د. پس از ماینر نر نظفته اظهاماندهی صورت گردرخواست گردید نسبت به مفاهیم و سازاند، نسبت به ادبیات موضوع داشته  کافی شناخت و آگاهی
 .مقوله کلی به دست آمده است  26دریافت نظرات و اعمال نکات پیشنهادی در نهایت

 مقوله ها  ،مولفه تبیین ارتباط میان مفاهیم،مرحله ششم : 

 خاب شده اندحوری انتت مه به صوریی را کمقوله هااز کدگذاری محوری را گرفته و  در این مرحله یافته های حاصل شدهپژوهشگر : کدگذاری انتخابی
نهایت  درل کرده تا ، کامدهستن اصلاح پس آن روابط را اثبات می کند و روابطی را که نیازمند بهبود وبه شکلی ساختارمند به یکدیگر ربط می دهد. س

ه: پیشایند، پیامد ولفم 3جابی از عد ایمی باشد. ب ندگیز-تعادل کارقضیه اصلی این پژوهش بعد ایجابی در  .اصلی را شکل دهد بتواند به کمک آنها قضیه
 و استراتژی تشکیل شده است که مفاهیم زیر مجموعه آن در تقویت تعادل کار و زندگی موثر می باشند. 

 تحلیل و ترکیب یافته های کیفیحله هفتم : رم
الـب مناسب قی آنهـا در بقـه بنـدط م،یناخت مفـاهپـس از شـدر این پژوهش ست. ها ا افتهیاز  دییو جد کپارچهی ریتفـس جـادیا ـب،یهـدف فراترک

کد استخراج  453تعداد ابتدا ،شده توضیح داد ول مرحله قبلارا داشته باشد. همانطور که در جد میبرای مفاه فیتوص نیشکل گرفت، به نحوی که بهتر
راه بودند هم یهمسان ینبا مع ای داشته گریکدیبا  یشتریب یداریکه پا ییشد و موضوع ها یبه صورت تک به تک بررسان توسط محقق کدها نیا د،یگرد

ه از با استفادها رسش نامه ها و کدپمرحله  نیکدها و اصلاح موارد ذکر شده در ا ی. پس از جمع آوربدست آمده است کد 128 تایو نها شده یدسته بند
 بیضر ا با محاسبهآنه ییه رواک یسپس سئوالات د،یگرد یورجمع آو  . راند اول پرسشنامه ها پخشدیارسال گرد دینفر از اسات 15 رایب یروش دلف
ارسال شد. پس از  دیاسات یا براسوال مجدد 128کد حذف و پرسشنامه دوم با  325تعداد  د،یرا اخذ کرده بودند مشخص گرد 0.49حد نصاب ریلاوشه ز
 نیبوده و در ا 0.49 یکد بالا 128 یتمام یبدست آمده برا نمرات نینگایم دیمشخص گرد SPSSنرم افزار پرسشنامه ها و انتقال آن ها به  یجمع آور

 .ارائه شده است راجع آن ها به استناد م یینها تخلیص شده یکدها گوشه ای از  3جدول شمارهدر .ندقرار گرفت دییمرحله تمام کدها مورد تا

 جعبه استناد مرا تخلیص شدهکدهای . 3جدول 

 مراجعکدها و  ردیف

 (2018 همکاران، و هار:  18 و 17) کار و زندگی بخش دو همزمان مدیریت 1

 (2018 همکاران، و هار:  24) روزانه کارهای پردازش طریق از فردی عملکرد افزایش 2

 (2019 پرمیوکس، چریل و:   48 و 47و 46 و 45)  فردی های توانایی مهارت، دانش، ارتقاء 3

 (2003 همکاران، و گرینهاوس:  34) کارکردن از لذت و تعلق احساب اشتند  4

 (2008 بروت، و کالیوت:  196) مختلف های نقش از رضایت 5

 (2007 والکور،:  405) شغلی رضایت 6

 (2007 والکور،:  428) زنان برای خانه و بیرون کار انجام برای روانی و جسمی توانایی داشتن 7

 (2013 باچکو، و کوبوا:  449) هیجانی هوش داشتن 8

 (2013 باچکو، و کوبوا:  452 و 451) انگیزه افزایش در احساسات از استفاده توانایی 9
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 (  2005 ،بایرون:  490)؛( 2003 پاول، و گرینهوس:  509) مسایل بر غلبه و رویارویی در مسئله حل و تعریف شیوه 10

 (2003 پاول، و گرینهوس:  501) ؛(2004 همکاران، و کلارک:  547) ها آن تحقق برای شتلا و انتظارات در تناسب داشتن 11

 (2018 همکاران، و هار:  23)؛(2009 وجاگو، دیری:  326)شغل سازی غنی و اختیار تفویض 12

 (2001 همکاران، و سالتزین:  739) ؛(فرزند دارای متاهل متاهل، ، مجرد)  تاهل وضعیت گرفتن نظر در 13

 (2008 بروت، و کالیوت:  200) معقول انتظارات داشتن و کارکنان عددمت های خواسته درک 14

 (2019 همکاران، و هیرشی:  WLB  :287 های استراتژی از سازمانی فرهنگ حمایت 15

 (2008 بروت، و کالیوت:  203) کار مطلوب فیزیکی شرایط 16

 ؛(2013 باچکو، و کوبوا:  450) داوطلبانه دیگران،کمک به کمک ل،متقاب احساسات ادراک: نکارکنا سازمانی شهروندی رفتارهای داشتن 17
 (2008 همکاران، و کارلسون:  522)

 (2019 همکاران، و یرشیه:  288) ؛(2019 همکاران، و هیرشی:  283) ؛(2005 بایرون،:  475) کارکنان از کاری حمایت و پشتیبانی 18

 (  2005 بایرون،:  477 و 476) کاری پذیری نعطافا های برنامه داشتن 19

 (2004وایدانوف،:  654) فرزندان مدرسه ساعات و والدین کار ساعات بین تناسب ایجاد 20

 (2004وایدانوف،:  654) فرزندان مدرسه ساعات و والدین کار ساعات بین تناسب ایجاد 20

لیل محتوای با توجه به تح .ه استدآمده پرداخته شله )کد گذاری( به تحلیل یافته های بدست مرح 3طی پس از انتخاب مقالات مرتبط در این پژوهش 
ل به تبیین مدو بعد ایجابی  (ستراتژیپیامد و ا ،پیشایند شامل ) مولفه 3، و مقوله 26مفهوم،  128ی؛ در این پژوهش با تعداد ل کدگذارو مراح متون

 .ه استپرداخته شد

 زندگی –تعادل کار ایجابی مدل تبین شده  .1 شکل

 
  یریگ جهیبحث و نت

این دو جنبه  ینگی و سازگارهماه روسلامت جسمی و روحی انسان در گ دهد. شکیل میپرداختن به کار و خانواده، دو جنبه مهم از زندگی هر فرد را ت
 های متفاوت در دیگر شنق داختن بهند، پرگذران محل کار خود می قرار دارد؛ بویژه در جوامع امروزی که افراد بیشتر ساعات زندگی خود را در سازمان یا

داشته باشد. ایجاد  شخصی فرد و دگی کاریتواند تأثیر بسزایی در ارتقای کیفیت زن و اوقات فراغت می های زندگی مانند خانواده، دوستان، اجتماع جنبه
ندگی و خوب بودن، ز، رضایت از سازمانی عملکرد سازمانی، تعهد و ایت شغلی، کاراییتواند منافع متعددی؛ مانند افزایش رض تعادل بین کار و زندگی می

و مواردی از  رامدیانی و خودکادی سازمدر زندگی فردی، رفتار شهرون یزه، سلامت فیزیکی و روانی، ارزش و تعادل بیشترکاهش فشار روانی، افزایش انگ
 .به همراه داشته باشد را این قبیل

با استفاده  ندگی وز-هش های پیشین در زمینه تعادل کاربا بررسی پژو پژوهش این ه است.زندگی انجام گرفت-عادل کارر راستای اهمیت تتحقیق حاضر د
بهره گیری شده است. در نهایت  ،منبع که بیشترین ارتباط کیفی با موضوع پژوهش را داشته اند 22ازانجام شده است. در این پژوهش از روش فراترکیب 
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حاصل شده در مولفه های پژوهش نتایج  پیدا کرده است.کد دست  128به استخراج و اشباع نظری پیرامون آنها نظرات با استفاده از جمع بندی  ژوهشپ
؛ 2004کلارک و همکاران، ؛2001سالتزین و همکاران، ؛2005؛ کوبا و باچکو،2008کارلسون و همکاران، ؛2007حاضر با نتایج پژوهش های؛ والکور،

 همخوانی دارد.  ؛2019زاچر، و شوکلی هیرشی،

 زمان،ات فراغت کـافی، وفـاداری بـه کـار و سـاکار برای کارکنان، داشتن اوق-تعادل زندگی تحقـق فوایداز جملـه 

ایط لازم ازمانی، شـرس ح فردی ودر هر دو سط که توجه به آنان ،باشند شغلی می امنیـت و پذیری در برنامه کاری داشتن حمایت سازمانی، انعطاف
متعـادل  د کـه بـراینده ان میها نش د نمود. بررسیخواه از بین بردن اختلال در کارکرد اجتماعی کارکنـان را فـراهمو  بـرای سـلامت جسـمی
از  و سازمانی یزندگی فرد ری درهای تعـادل زنـدگی کـا ها و سیاست ملی و همزمان برنامهخانوادگی کارکنان، توسعه تعا-نمـودن مسـائل کـاری

وان عمومی ر ـه سـلامت جسـم وک موجب می شود خانواده-نقطه تعادل بین کارموفقیت افراد در رسیدن به یک  عـدم .ضرورت بالایی برخوردار است
وری و  بهـره ای در زمینه گسترده های را با چالشها  سازمان این موضوع کهنشان داده است مسئله  ایـن یـابی ریشه .شدباآلی ن کارکنان در سطح ایده

اقبتی به واسطه ولیت های مرایش مسئت دادن شغل، ادامه تحصیل، افزچالش هایی مانند ارتقاء شغل یا از دس .ده استنمو اثربخشـی کارکنـان مواجـه
ر تدوین برنامه های داست گذاران و سی ازمان هایل هر روزه زمان و انرژی زیادی از افراد جوامع می گیرد؛ لذا نقش سفرزند جدید و مواردی از این قب

ندگی فردی کارکنان دی است؛ در زی پیچیده و چند بعازندگی پدیده -نجا که تعادل کاراز آایجاد کننده تعادل بین این دو موضوع بسیار با اهمیت است. 
د نظر داشته و مهای خود را  باید مجموعه ای از ویژگی کنانکار ندگی خودشان فعال باشند. در این خصوصز-ند در مدیریت تعادل کارباید تشویق شو

-رستیابی به مدیریت کاان ها نیز در سازمداز طرفی، از مجموعه سازوکارهای موثر استفاده نمایند.  انتظارات و منابع هر یک را مدیریت کنند تا بتوانند
ارکنان وجود دارد، کننده از ک حمایت یشتر محیط کاری است که در آن فرهنگنه بزندگی اغلب به عوامل زمینه ای وابسته است. در اینجا منظور از زمی

زان مناسبی ، همچنین میهستند ک زندگی در این محیط تدارک دیده می شود و مشاغل دارای ساعات کاری منطقیبرنامه های دوستانه متناسب با سب
  شود.انعطاف پذیری و تفویض اختیار برای کارکنان در نظر گرفته می 

ی نوین در اهپذیرش شیوه  ه کارکنان،د: واگذاری اختیار به شکل موثر بیشنهادهایی ارائه می دهپ زندگی-در راستای بهبود تعادل کارپژوهش حاضر 
سازمان به  رد وط ففه کاری توسات اضاانجام کار، اموزش کارکنان و توجه به مدیریت زمان، ایجاد چشم انداز در زندگی کاری و خانوادگی، کنترل ساع

ایرانی،  -سلامیصول زندگی اایات و توجه به معنوشکل مناسب با توجه به درخواست کارکنان و صلاحدید سازمان، حضور موثر فرد در زندگی خانوادگی، 
نگی و علمی توسط فره های امهه برنتوجه ب ،از خانواده ها توجه و حمایت سازمان نسبت به خانواده کارکنان و استفاده از مراسم های تقدیر مختلف

واده کارکنان لف برای خانای مختهیلات رفاهی به روش هسازمان برای خانواده کارکنان و کمک به رشد فرهنگی و علمی خانواده ها، مهیا کردن تس
با  در جهت تعامل مناسب ر کارکناند طیرتبامانند، تهیه مکان و امکانات مسافرتی، زیارتی، ورزشی و از این قبیل، توجه به آموزش و ارتقاء مهارت های ا

 .پذیر و شناورجام کار انعطاف و فراهم آوردن امکان ان اعضای خانواده و محیط های کاری

 نابعم

 ئتیه یضا: کارکنان و اعیورد)مطالعه م یسازمان یو رفتار شهروند ی(. رابطه هوش اخلاق1398)یهاد رسوار،یش ینسرین؛ رزق ،یاردستان
 .64-45 (:1)17 ،یانشگاه تهران(، مدیریت فرهنگ سازماند -وریحانپردیس اب یعلم

 یندگز-مؤثر بر تعادل کار  یدیعوامل کل ی(.بررس1396اکبر. ) یعل ،یاحمد ن؛یرحسیپ وند،یکول ؛یمحمد کاظم؛ سرلک، محمد عل ،یغمیب
 .29-39( :1)  5خاتم.  یپرستاران در تهران. علوم اعصاب شفا

 (.2و  1)6 ،نینو تیریمد ی. مهندسیو عملکرد سازمان یکار و زندگ نیرابطه تعادل ب ی(. بررس1396. )لایفرد، ل یوموس ه؛یفرجاد،حاج یرجب
51-63. 

 نئو با تعادل کار و یج عاملپن یتیشخص یها یژگیرابطه و ی(. بررس1395رضا. ) ،یزاده پزشک میابراه ه؛یعال ن،یحق ب ؛یرو، مهد سبک
 .112-131(: 2)8 ران،یا یزش عالآمو زد،یدر دانشگاه  یزندگ

 یمانساز لتیبا فض یرمایه اجتماعو س یرمایه روانشناخترابطه س ی(. بررس1398. )نیتبار، حس یبیحب ؛یمهد ،یاردکان یرضا؛ افخم ،یشریعت
 .26-7(:  24)13،یمطالعات اسلام و روانشناس ،یاسلام یدر پرتو سبک زندگ

 یهروندو رفتار ش یسازمان لتیفض نیب یدر روابط علّ یزندگ -تعادل کار یگریانجی(. نقش م1398ابولفضل. ) د،یحافظ؛ فر ار،ی صاحب
 . 39-64(: 19)5،یآموزش تیریو مد یرهبر یهاشمعلمان پژوه یسازمان

رکت شدر  یلعه امطا ؛یر و زندگدل کاتعا یندهایو پسا هاندیشایمدل پ نیی(. تب1397. )درضایحم ،یرانیالهام؛ ا ،یمیمحرم؛ ابراه ،یعباس
 .124-93( :37) 10در صنعت نفت، یمنابع انسان تیری. مدرانیگاز ا یمل
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