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 با رويكرد فراتركيب اسلامي تعادل كار و زندگيسلبي  مدل ارائه

  ١مهنيصديقه مقبلي

  ٢يكانيپيدها نامهرب

  ٣دستجرديزادهرضا ابراهيم

  ٤البرز قيتاني

  چكيده

هاي اساسي براي رسيدن به تمدن نوين اسلامي است. تحقق سبك زندگي اسلامي يكي از ضرورت
 سازمان هاي وقوع آن در فردبه موضوع سبك زندگي و راه اين امر خود مستلزم توجه جدي انديشمندان

با رويكرد فراتركيب بوده اسلامي تعادل كار و زندگي  سلبي هدف از اين مقاله ارائه مدل .و اجتماع است

مقاله  ١٦اوليه، تعداد  كيب صورت گرفته است. از ميان مقالاتتراين پژوهش با استفاده از روش فرا است.
ل دهنده، ين تشكيتحليل مقالات نهايي، مفاهيم و مضام منظوربه سپس تحليل انتخاب گشته و منظوربه

شامل  سلبيبعد نشان داده است پژوهش  نيحاصل از ا جينتا است. استخراج گرديده تأثيرگذارهاي مولفه
شود، كه به نوعي با عدم تعادل كار و زندگي همراه ميهاي تعادل كار و زندگي هاي پيشايند و پيامدفهمول

ي هاشاخص دهيسازمانپژوهش براي  شدهاستخراجاز مفاهيم و معاني  گرديده است. ارائهو  بنديطبقه
. تبيين گرديده استاسلامي تعادل كار و زندگي  سلبي مقوله اصلي در سازوكار طراحي مدل ١٨ موجود،

دن شود، با لحاظ كرسد راه تعادل كار و زندگي قلمداد مي عنوانبهبعد سلبي به نوعي از بين برنده يا 
  كاري را تعالي بخشيد.توان كيفيت زندگي هاي سازماني ميگيريعوامل بعد سلبي در تصميم
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  مقدمه

زندگي ظهور  -موضوعي مجزا در ادبيات كار عنوانبهزندگي  -اخير، مفهوم تعادل كار هايسالدر 
 زندگي در ادبيات -پيشينة ظهور اصطلاح تعادل كار ).٢٠٠٣، همكارانگرينهاوس و ( است پيداكرده

 ).٢٠٠٩گريگوري و ميلنر، است (كاري بوده  هايمحيطتخصصي بيشتر مرتبط با پديدة حضور زنان در 

دهند ميو آن را مورد ارزيابي قرار  اندبردهدر كار و زندگي پي  به اهميت تعادل هاسازمانبسياري از 
كه ديگر هيچ سازماني بدون سطح مشخصي از رضايت  دانندمي هاسازمان). ٢٠١٦سارانجي وتالگاسپيتا، (

ميجر ). ٢٠١٣به اهداف خود دست پيدا كند (توراجا، تواندنميبين كار و زندگي كاركنان  و تضادشغلي 
مديران  به كهرا اجرا كنند  ايكنندهحمايتهاي ها بايد سياستسازمان كه دهندميپيشنهاد  و لاوزون

اطلاعات يك سازمان از  چه. هردهدميبراي برقراري انطباقات فردي  پذيريانعطافدرجاتي از استقلال و 

د بيشتري خواهن ها از تعارض بين كار و زندگي كارمند خود آگاهيكاركنانش بيشتر باشد، سرپرست
اساسي براي  ) و تحليل درست نيازها با در نظر گرفتن كل سازمان، يك مولفه٢٠١٧آليسون،داشت (

  ).٢٠١٧مسائل كار و خانواده است (وانگ،  بهگويي پاسخ

ازديادي در زمينه تعارضات كار و خانواده و مسائل كار و زندگي انجام گرفته  بهسترده و رو تحقيقات گ
بين  هايهايي براي مديريت بهتر تنشدنبال يافتن راه بهها و كاركنان است، زيرا كه بسياري از سازمان

 بهتعادل بين كار و زندگي  كه). محققين معتقدند ٢٠١٦(وادسورت،  كار و ديگر نيازهاي زندگي هستند
نقشي محوري براي ايجاد يك جامعه سالم و فعال ايفا كند  تواندميسلامت و رفاه افراد كمك نموده و 

 در تلفيق هاآنهايي كه كاركنان با براي حل چالش هاييحلراه كوشندمي هاآنبنابراين ؛ )٢٠٠٥(هالپن،
بيابند. ايجاد تعادل ميان كار و زندگي منافع متعددي را شوند، زندگي كاري و خانوادگي خود مواجه مي

تجربيات منفي در تمامي  تأثيراتهاي چندگانه، افراد را از مشاركت در نقش كهاين ازجملههمراه دارد،  به
طور تصور محافظتي، اين تأثير). علاوه بر اين ٢٠١٦(وارنر،  نمايدميها محافظت كرده و حمايت نقش

) ١٩٩٦درميد (دهد. ماركز و مكتري افزاش مينحو مستقيم بهدل در كار و زندگي، رفاه را تعا كهشود مي
؛ رندتمعتقدند افراد متعادل در هنگام مواجهه با نيازهاي يك نقش، براي لذت بردن از لحظات زندگي آماده

دلال، با اين است . مطابقشودنميهاي ديگر كم ارزش محسوب نقش بهزيرا از نظر افراد هيچ نقشي نسبت 

كنند و اين استرس كمتر، ها تجربه ميتري از استرس را در هنگام اجراي نقشافراد متعادل سطوح پايين
. ندترموفقها در ايفاي اين نقش كهكنند هايي شركت ميافراد در نقش كهاين دليل است  بهاحتمالاً 
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همتاهاي نامتعادل خود فشار نقشي كمتر، راحتي بيشتر در  بهافراد نسبت  كه، محققين دريافتند درواقع
كنند. بعلاوه، مشاركت متعادل در هاي خود تجربه ميايفاي نقش و افسردگي كمتر را در هر يك از نقش

 كهازآنجاييكار و زندگي را كاهش دهد.  هاي ديرينهتعارض تواندميكار و زندگي  بهمربوط  هاينقش

ا دهند تآمدهاي اقتضايي اجازه نمي پيشبهكنند، كامل شركت مي طوربههر دو نقش افراد متعادل، در 
هاي عادي و دائمي روال هاآن). در عوض، ٢٠١٦شوند (سيرانپا،  هاآنهاي دائم مانع از ايفاي نقش طوربه

 اده، پاسخ مناسبيسازد تا با پرهيز از تعارض شديد بين كار و خانورا قادر مي هاآن كه كنندميرا ايجاد 
مشاركت متعادل در  كهشود بيني مي، پيشدرمجموعها بدهند. نيازهاي طولاني مدت تمامي نقش به

  زندگي هاي كار و خانواده با رفاه افراد مربوط باشد، زيرا چنين تعادلي تعارض و تنش بين كار ونقش
  ).٢٠١٧ ،گراهامكند (را كم مي -كاهندهر دو از ميزان رفاه فرد مي كه–

گذاري زياد و برابر در زمان و مشاركت در كار و امور زندگي، تعارض و تنش در كار و زندگي سرمايه
سودمند تعادل، بر مبناي فرضية  تأثيراترود. آن كيفيت زندگي فرد بالا مي موجببهدهد و را كاهش مي

كيفيت  متفاوتي بر تأثيراتآيا تعادل مثبت و تعادل منفي  كهباشند. براي تعيين اينتعادل مثبت مي

هاي تركيبي كار و خانواده سطح كلي بالاتري از مشاركت در نقش كهزندگي دارند، لازم است تا افرادي 
دهند، متمايز نمود. براي مثال، سطح كلي كمتري از اين مشاركت را نشان مي كهدارند را از افرادي 

 و اين دهندميشان اختصاص هاي تركيبي كار و خانوادهنقش بهاي را قابل ملاحظه مدت زمان كهافرادي 
قابل، كنند. در مكنند، تعادل زماني مثبتي را تجربه ميمساوي بين اين دو نقش توزيع مي طوربهزمان را 
دهند يشان اختصاص مكار و خانواده يشدهتركيبهاي نقش بهتنها مدت زمان محدودي را  كهافرادي 

 نمايش بهكنند، تعادل زماني منفي را مساوي بين اين دو نقش توزيع مي طوربهو اين زمان محدود را 
 هايرا در نقش شناختيرواناي از مشاركت مقدار قابل ملاحظه كههمين ترتيب، افرادي  بهگذارند. مي

كار  هايمساوي بين نقش طوربهكنند و اين مشاركت قابل ملاحظه را گذاري ميسرمايه شانشدهتركيب
اركت مش كهكساني  كهدرحاليدهند، نمايند، تعادل مشاركت مثبتي را نشان ميشان توزيع ميو خانواده

د دهنكنند، تعادل مشاركت منفي را نمايش ميها توزيع ميمساوي بين اين نقش طوربهمحدودشان را 

زمان  دهند،شان اختصاص ميهاي تركيبينقش بهتري را وقتي افراد زمان يا مشاركت بيش ).٢٠١٦(وارنر، 
واند تو مشاركت بيشتري دارند تا آن را بين كار و خانواده تقسيم نمايند. در اين وضعيت، عدم تعادل مي

هاي بزرگي را بين زمان حضور در محل كار و زمان حضور در خانواده يا بين مشاركت در كار يا تفاوت
و در نتيجه تعارض و تنش شديدي را بين كار و خانواده ايجاد  ادگي منعكس نمايدامور خانو بهرسيدگي 
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تعادل مثبت  كه) بر اين باورند ٢٠٠٣هاوس، كالينز و شاو (كاهد. گريناز كيفيت زندگي مي كهكند مي

اركت شگذارد. وقتي افراد زمان يا ماي بر كيفيت زندگي ميمثبت عمده تأثيراتدر مقايسه با تعادل منفي 
مي اين تعادل سود ك كهشود بيني ميكنند، پيشمي گذاريسرمايهشان هاي تركيبيمحدودي را در نقش

زمان و مشاركت كمي براي توزيع كردن وجود  ازآنجاكهداشته يا اصلاً سودمند نباشد. در اين شرايط، 
هاي كوچكي را بين زمان كار و زمان خانواده يا بين مشاركت در كار يا رسيدگي دارد، عدم تعادل تفاوت

و باعث جلوگيري از بروز هرگونه تعارض شده و يا ميزان تعارضات و  نمايدامور خانوادگي منعكس مي به

با توجه به موارد  دهد.را كاهش مي كاهداز كيفيت زندگي شخص مي كه هاي بين كار و زندگيتنش
در تعادل كار وزندگي  تأثيرگذار هايمؤلفهشناسايي  پژوهش حاضر در پي آن است كه ضمن، شدهگفته

ق ا توجه به هدف تحقيپرسش اصلي تحقيق ب روازاين. تعادل كار و زندگي بپردازد سلبيبه ارائه مدل 
  م است؟كدا تعادل كار و زندگي با رويكرد فراتركيب سلبيمدل  از: عبارت است

  برمباني نظري پژوهشمروري 

 ،هاي كاريدر محيط شناختيجامعهتغييرات جمعيت شناختي و  :عادل كار و زندگيتهاي مشيخط
 بهنياز  سويبهاما فزاينده،  تدريجبه، توجه را ١٩٦٠ هايسالدر هر دو بخش خصوصي و دولتي، از 

شان كمك كند، سوق داد. در كاركنان را در متعادل كردن زندگي كاري و خانوادگي كههايي مشيخط

تقاضاهاي خانواده  بهتوجهي  كه فرساي محيط كاريهاي گذشته، برمبناي الزامات سخت و طاقتدهه
هاي كاري حاكم بود؛ زيرا مردان رواج گسترده داشت و بر محيط» خانواده-كارجدايي «نداشت؛ انديشه 

هاي خانوادگي و حمايت از دادند و همسران آنان براي انجام مسئوليتيت نيروي كار را تشكيل مياكثر
، تغيير جمعيت شناختي در نيروي كار روي داد، سهم كاركنان هاسالماندند. در طي اين آنان در خانه مي

، (زنان، معلولان سنتيغير و انواع گوناگوني از كاركنان  حداقل رسيد بهمرد با آن نوع حمايت سنتي 
هاي خانوادگي) اكثريت نيروي كار را شامل شدند. اين و مرداني با مسئوليت سالخوردگان، دانشجويان

هاي خانوادگي و شخصي، كاري و نيازها و مسئوليت غير منعطفميان تقاضاهاي سخت و  تعارضگروه با 
هاي مشي، خطخانواده-كار تعارضكاهش بار  منظوربه .)٢٠٠١، و همكاران سالتزستينشدند (روبرو 

 كهرود انتظار مي .)٢٠٠٤، ازيدناند (آمده به وجودزندگي، از اوايل و اواسط دهه هشتاد -عادل كارت

هاي پذيري در مكان و زمان انجام كار و فراهم كردن امكان استفاده از مرخصيها با انعطافمشيخط
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يازهاي خانواده ن بهمختلف، موجب شوند تا كاركنان كنترل بيشتري بر شرايط كار داشته باشند و بتوانند 
  .)٢٠٠٧، نكالاعادل ايجاد نمايند (تخود پرداخته و بين كار و زندگي خود 

هاي حامي خانواده نيز مشيو خط هاي خانواده محورمشيخط كهزندگي -عادل كارتهاي مشيخط

با  نيازهاي مرتبط بهگويي با هدف پاسخ كه هاي منابع انساني هستندمشيخط ازجملهشوند، ناميده مي
اند. سابقه آمده به وجودوظايف خانوادگي كاركنان و ايجاد هماهنگي بين تقاضاهاي كاري و خانوادگي 

ترين مشهورترين و متداول عنوانبه هاآنگردد؛ اما از برمي ١٩٨٠اوايل تا اواسط دهه  بهپيدايش آنان 
 چهتعريف واحدي از آن .)٢٠٠٣، ازدين( شودميلادي ياد مي ١٩٩٠هاي كاري در دهه ابتكارات محيط

شود، وجود ندارد؛ اين واژه معمولاً براي زندگي ناميده مي-عادل كارتاقدامات و يا  هامشيتحت عنوان خط

  هاي حمايت سازماني براي مراقبت از بستگان، گزينهشود: يكي از موارد زير استفاده مي بهاشاره 
ين همنكالآ .)٢٠٠٩، گارد و هنريبيوري( هاي خانوادگي يا شخصيو مرخصي پذيري در كارانعطاف

اي از شرايط و را مجموعه هاآنكند و هاي خانواده محور، مطرح ميمشيبندي را تحت عنوان خطدسته
ايجاد هماهنگي بين  بهبا هدف قادر ساختن افراد  كهداند هاي رسمي و غيررسمي ميموقعيت

 خانواده-كارهاي مشيخط .)٢٠٠٧، كالان( اندشدهطراحيشان، خانوادگي و استخدامي هايمسئوليت
دامنه محدودي از افراد را شامل  كهعمدتاً شامل تمهيدات مراقبتي (مثل مهدكودك يا هزينه آن) هستند 

هاي مراقبتي هستند، مثل مادران داراي مسئوليت كهيابد كاركناني اختصاص مي بهشود و عمدتاً مي
شود پذيري در كار را شامل ميطافعزندگي، تمهيدات ان-عادل كارتهاي مشيخط كهداراي نوزاد؛ درحالي

ا خانوادگي يهاي براي كليه كاركنان، اعم از زن و مرد، پير و جوان، با مسئوليت هااز آنو امكان استفاده 
  .)٢٠١٠، هامپرتلوييس و بدون آن، وجود دارد (

به بررسي نقش تعارض در كار و زندگي شخصي  )١٣٩٧زاده (هاب ومحمديان  :مرور پيشينه پژوهش
شاهرود و حضرت فاطمه  الانبياءخاتم هايبيمارستانافراد با شيفت كاري در گردش مورد مطالعه 

حاكي از ميزان بالاي تعارض ميان كار و زندگي شخصي در افراد  پژوهش هاييافته .اندپرداخته مياندوآب

 ١٥/٩٣عامل تعارض زماني كار و زندگي شخصي با ميانگين  كهطوريبه باشدميبا شيفت كاري در گردش 
 درنهايترتبه دوم و  در ١٥/٦٣تعارض بر پايه تنش يا فشار با ميانگين  متغيرميزان تعارض و  بيشترين
رتبه سوم را در بروز تعارضات كار و زندگي به خود اختصاص  ١٤/٨٧رض بر پايه رفتار با ميانگين عامل تعا

ارائه الگوي كيفي تعادل كار و زندگي كاركنان ناجا با تأكيد بر  ) به١٣٩٧همكاران (و اسماعيلي  .اندداده
ل در الگوي نهايي اين پژوهش با توجه به نتايج پژوهش چهار نوع تعاد .اندانساني پرداختهمعماري منابع 
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 ي تعادلهابرنامه يگسترهو همچنين  هابرنامهشناسايي شد. در اين چهار تعادل، دو عامل تنوع و هزينه 

ي تعادل كار و زندگي كاركنان ناجا بوده است. تعادل آرماني، تعادل مستمر، هابرنامه كنندهتعييننيز 
معماري منابع انساني را  برحسبعادلي موجود در سازمان تعادل مقطعي و تعادل نمايشي چهار حالت ت

 .اندپرداخته ) در مقاله به بررسي نابرابري جنسيتي در تعادل كار و خانواده٢٠١٩( وانيسال. انددادهتشكيل 
ار و بار ك نيشتريدارد: زنان ب ايگسترده يامدهايكار و خانواده پ نيدر تعادل ب يتيجنس هاينابرابري

و هم به شكاف  دهندميخود را كاهش  يشغل هايفرصت، هم كشندميمراقبت بدون دستمزد را به دوش 

 يا نابرابرب ايپيچيده طوربهدر حقوق  يتيجنس ينابرابر .كنندمي توجهيقابلكمك  يتيدستمزد جنس
با حقوق و بدون دستمزد. زنان  ركاتقسيمدر  ويژهبهكار و خانواده ارتباط دارد،  نيب ادلدر تع يتيجنس

 شرفتياشتغال و پ يخود را برا هايفرصتو  كشندميبار كار و مراقبت بدون حقوق را به دوش  نيشتريب
 يكردهايبه رو همآناصلاح  يو برا المللي استبين ينابرابر نيا ي. گستردگدهندميكاهش  يشغل

) پژوهشي با عنوان ٢٠١٩آلن ( وچ است. ازين هانگرشعمده در  راتيينوآورانه و هم به تغ ياستيس
از  ايفزايندهتعداد  در. انددادهانجام » تعادل كار و خانواده ميو مفاه ي: گونه شناسيخانواده فرامل«

، كنندميخود را حفظ  كي، اما روابط نزداندشدهپراكندهكشور  يدر سراسر مرزها ء خانواده، اعضاهاخانواده
را درك  يفرامل يهاخانوادهاشكال مختلف  توانميآن  قيكه از طر انددادهارائه  يشناس گونهيك هاآن

 يهاخانواده فردمنحصربه هايجنبهكه  شدهارائهاز تعادل كار و خانواده  يفيكرد. در مرحله بعد، ما تعر

 را يفرامل يهاخانواده هاييژگيو زندگي-تفاوت تعادل كارحوه ن، درنهايت .گيردميرا در نظر  يفرامل
  است. قرارگرفته موردبحث

  پژوهش شناسيروش

 منظورهبروش فراتركيب . است شدهانجامفراتركيب با استفاده از روش پژوهش حاضر با رويكرد كيفي 
براي روش  سندلوسكي و باروسو. گيردميقرار  مورداستفادهشناخت عميق پيرامون پديده مورد مطالعه 

است كه اين مراحل به  قرارگرفتهمحققان  مورداستفادهكه بيشتر  اندكردهمشخص مرحله را  ٧فراتركيب 
 :باشدميشرح ذيل 

  پژوهش هايسؤال ميتنظمرحله اول: 

شروع  يبرا سؤال ني. نخستباشدمي پژوهش يهاپرسش ميتنظ بيفراترك در فرايند گام نينخست
 يها؟ شاخصاندماكدمورد مطالعه در پژوهش  مقوله ياصل يهاشاخص. است چه چيزي بيفراتركفرايند 
با  يمقوله مورد مطالعه چه ارتباط يهااست؟ شاخص يمورد مطالعه شامل چه موارددر پژوهش مقوله 
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تعادل كار و زندگي  سلبي مدل ارائهبا توجه به هدف اصلي پژوهش كه در پژوهش حاضر  دارند؟ همديگر
 بنديدستهبه ، پيشين شدهانجام هايپژوهش همطالع بر اساساست تا  تلاش شده تحقيق،در اين ، است

  .پرداخته شودآن در قالب مدل  گيريشكل مراحل ساختار يافتهو ارائه 

  اصلي، كلمات كليدي و منابع جهت جستجوي اطلاعات سؤالاتتبيين مرحله دوم: 
يان در م بررسيبه  عاتي داخليلاو پايگاه اط تي خارجيعااطلا هايپايگاهاز در اين مرحله با استفاده 

  .است شدهپرداختهت الامق
  بررسي و جستجوي انتخـابي مقـالات و منـابع مـرتبطمرحله سوم: 

ار و چندين ب قرارگرفتهپژوهش مقالات دريافتي مورد بررسي  سؤالابتدا با توجه به  در اين مرحله

. بر اساس عوامل مختلفي مانند ميزان ارتباط با موضوع پژوهش مورد بررسي اندقرارگرفتهمورد بازبيني 
ارتباط ه ك د. مقالاتينكه بيشترين ارتباط را با موضوع تحقيق داشته باش ه استو تلاش شد قرارگرفته
ه اولي از بين مقالات درنهايت. اندشدهگذاشتهكنار  تحليل ، از فراينـداندداشتهبا موضوع پژوهش كمتري 

ارد وانتخاب  ارتباط موضوعي با مفهوم تعادل كار و زندگي را دارا بودند تريننزديكمقاله كه  ١٦تعداد 
  اندشدهمرحله بعدي 

  تعادل كار و زندگي سلبي مدل ارائهفراتركيب براي  درروش شدهاستفادهمقالات  -١ جدول

 نام نويسندگان رديف
سال انتشار 

 مقاله
  عنوان مقاله

 Work/family linkages over the life course ١٩٨٥ وايدانوف ١

 Work/family role strain among employed parents ١٩٨٥ ايدانوفوكلي  ٢

 ,Work Role Characteristics, Family Structure Demands ١٩٨٨ وايدانوف ٣
and Work / Family Conflict 

 Work/Family Border Theory: A New Theory of ٢٠٠٠ كلاك ٤
Work/Family Balance 

 A Cross-National Comparative Study of Work/Family ٢٠٠٣ پاولمن و همكاران ٥
Demands and Resources 

 Predictors of Perceived Work-Family Balance: Gender ٢٠٠٤ كوداتنو و رد كين ٦
Difference or Gender Similarity? 

 Measuring work–life balance and its covariates ٢٠٠٥  و بوند دكس ٧

 ٢٠٠٥ وايدانوف ٨
The Differential Salience of Family and Community 
Demands and Resources for Family-to-Work Conflict and 
Facilitation A framework for work–life balance 
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  استخراج مفاهيم و كدهاي مرتبط با موضـوع پـژوهشمرحله چهارم: 

 .است شدهپرداختهمفاهيم  دهيسازمانپس از ترجمه مقالات و منابع منتخب از طريق كدگذاري به 
 هاداده در هاآن يهايژگيو ابعاد همچنين و دهشييشناسا هاشاخصيا  مفاهيم كدگذاري باز،با استفاده از 

انتقال  هاآنتوسط اي از كلمات است كه معنا يا مجموعه منظور از مفهوم، يك كلمه. اندگرديده كشف
  .باشدميمفهوم  ٣٣٠ شدهاستخراج هايگزاره. در اين قسمت يابدمي

  شدهاستخراج هايگزارهاز واحدهاي معنايي و  هايينمونه -٢جدول

  

 Conceptualizing Work–Family Balance:Implications for ٢٠٠٧ كارلسونوگريزواش  ٩
Practice and Research 

 Predictors of Physician Career Satisfaction,Work–Life ٢٠٠٧ كيتون و همكاران ١٠
Balance, and Burnout 

 ,Books From Politics to Action: Coordinating Work ٢٠٠٨ پائولمن و كامپونت ١١
Family, and Personal Life 

 Work–life balance and subjective well-being: The ٢٠٠٩ كاهل وگروپل  ١٢
mediating role of need fulfilment 

 :A framework for work – life balance practices ٢٠٠٩ جاگوو ديري  ١٣
Addressing the needs of the tourism industry 

 ٢٠١٥ شانافلت و همكاران ١٤
Changes in Burnout and Satisfaction With Work-Life 
Balance in Physicians and the General US Working 
Population Between 2011 and 2014 

 work/life balance - challenges and solutions in present ٢٠١٦ سرينواسان و سانگاري ١٥
scenario 

 Achieving Work-Family Balance: An Action Regulation ٢٠١٩ زاچرهيرشي، شوكلي و  ١٦
Model 

  منبع  سال  نويسنده  شماره
 Work/Family Border Theory: A New Theory of  ٢٠٠٠  كلاك  ١

Work/Family Balance 
  مضامين مستخرج  دارمعنيبررسي محتوي و مفاهيم 

براي فرد تداخل مرزهاي كاري و خانوادگي  تقاضاهاي متضاد و شبيه به هم تيريمد .١
 كه برهم زننده تعادل كار و زندگي است. آوردميرا به وجود 

ود خ: افراد در دنياي كندميمرز كار خانواده يك تئوري انتقادي است و بيان  يتئور .٢
مرز كار و خانواده ياد  عنوانبهو تقسيم بندي كه از آن  اندكردهكار و خانواده گير  بين

  انقلاب صنعتي ايجاد گرديده است. فضاي كار و زندگي بعد از واسطهبه شودمي

  ي شبيه به همتقاضاها، تقاضاهاي متضاد
  
  

  درگيري درون فردي بين كار و زندگي
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و مشخص كردن كدهايي كه در مقالات تكرار شده  شدهاستخراجژوهشگر پس از بررسي كدهاي پ

 يافتهدستشده خليص كد ت ١٠٤كدها پرداخته و به  بنديجمعبه  هاآناهميت  در نظر گرفتناست ضمن 
 .است

 هايافته

  هامقولهتوليد  منظوربهتركيب نتايج كيفي : مرحله پنجم

 آمدهدستبهباز  كدگذاريكه از هايي  )گزاره (شاخص  در اين مرحله مفاهيم و: محوري كدگذاري
. از كنار هم توليد شود هاآنبين  از روابط ايفزايندهتا دانش  گيرندميهريك سر جاي خود قرار  است

  منبع  سال  نويسنده  شماره

 Predictors of Perceived Work-Family Balance: Gender  ٢٠٠٤  كين و كواداگ  ٢
Difference or Gender Similarity? 

  مضامين مستخرج  دارمعنيبررسي محتوي و مفاهيم 

 بينيپيش ترينمهمشدن كار به زندگي شخصي  سرريزتعداد ساعات كار در هفته و . ١
 كننده احساسات عدم تعادل هم براي مردان و هم براي زنان است.

، توازن درك شده كاهش باشندميخانواده خواستار كاهش كيفيت كار  كهيهنگام .٢
 .يابدمينيز كاهش  شدهتجربهو تعادل  پيداكرده

است و براي مردان، بيشتر عدم تعادل براي  شدهرشگزا، "خانواده"اولويت براي زنان . ٣
 است. شدهگزارشصرف وقت كارهاي شخصي 

 خانواده در مردان با زندگي سنتي  –منفي بر رضايت از تعادل كار  تأثيرخانواده  دخالت .٤

 و فرزندان در خانه) دارد. دارخانه(با همسران 

رف و كارمند بودن از ط طرفازيكو تعهدات تك والد بودن  هانقشمتقابل بين  تنش .٥
 الشعاعتحترا  كار كردنو انرژي  هاتواناييو  هانگرش، هامسئوليت گرددمي؛ باعث ديگر

 .گرددميدشوار  "سختي كار  "تحمل  هاآنبراي  دهد وميقرار 

را به زندگي ي شغلي خود هامسئوليتكه طولاني مدت در محل كار هستند  يافراد .٦
 زماني ويژهبه. باشندميقادر به حفظ تعادل در زندگي خود ن هاآنشخصي تحميل كرده و 

مهم خانوادگي ( تولد فرزند،  هايموقعيتكه استرس در كار زياد باشد و فرد مجبور باشد 
 جشن سالگرد ازدواج، تولد همسر و ... ) را ناديده بگيرد.

 )خانواده -بر مبناي تئوري نقش كار ( .گرددميقلمرو اصلي مردان تعريف  عنوانبه كار .٧

 متأهل: زنان كندمي) در حمايت از مدل تفاوت جنسيتي، بيان ١٩٨٩(  يليب .٨
مردان هويت كار را  كهدرحالي دهندميرا بر اساس خانواده و سپس كار قرار  بندياولويت

  .ندباشميه دنبال مسائل خانوادگي ب غيررقابتي. سپس به شكل دهندميدر اولويت قرار 

  .ناشي از سرريز كار خانوادهادل عدم تع احساس ،تعدد ساعات كاري
  .ازن در نتيجه فشارهاي خانوادهكاهش احساس تو

وقت براي كارهاي شخصي عدم صرف ، انواده براي زناناولويت خ
  .در مردان

  منفي دخالت خانواده، سبك زندگي سنتي. تأثير
  و تعهدات هريك، دشواري تحمل سختي كار. هانقشتنش بين 

ولاني كار ط واسطهبهي شخصي ي شغلي به زندگهامسئوليتانتقال 
كار  واسطهبهمهم خانوادگي  هايموقعيترفتن ناديده گ مدت،

  طولاني مدت، داشتن استرس در كار.
  .قلمرو مردانه عنوانبهكار 

  .اولويت براي مردان كار، خانواده متأهلاولويت براي زنان 
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ساس ي مفاهيم بر اسازكپارچهشود. يگرفتن يا تركيب چند مفهوم، يك مقوله يا طبقه تشكيل مير قرا

به  هاآن نديبقالبشناسايي گرديد به مفاهيم و مضامين  ازآنكهپسافتد. نوع يا نزديكي مفاهيم اتفاق مي
ي وصيفت شكل به گردد كه به بهترين گذارينامبه نحوي  شودميو سعي  شودميشكل مناسب پرداخته 

 اوليه انجام گرفت آنگاه با استفاده از نظرات بنديطبقه اينكهازپس د.براي آن طبقه از مفاهيم اشاره بپرداز
درخواست ، اندداشتهنسبت به ادبيات موضوع  كافي كه شناخت و آگاهي نظرانصاحبنفر از  ينچند

ت و اعمال مايند. پس از دريافت نظران اظهارنظرصورت گرفته  دهيسازمانگرديد نسبت به مفاهيم و 
  .است آمدهدستبهمقوله كلي  ١٨ درنهايتنكات پيشنهادي 

  هامقوله ،مؤلفه تبيين ارتباط ميان مفاهيم،: مرحله ششم

از كدگذاري محوري را گرفته و  شدهحاصلي هايافتهدر اين مرحله پژوهشگر : كدگذاري انتخابي
پس آن . سدهدميبه شكلي ساختارمند به يكديگر ربط  اندشدهانتخابمحوري  صورتبهيي را كه هامقوله

اند به بتو درنهايت، كامل كرده تا دو روابطي را كه نيازمند بهبود و اصلاح هستن كندميروابط را اثبات 

. باشدمي زندگي-در تعادل كار سلبيقضيه اصلي اين پژوهش بعد  .اصلي را شكل دهد قضيه هاآنكمك 
ار آن در تقويت تعادل ك زيرمجموعهاست كه مفاهيم  شدهتشكيل : پيشايند و پيامدمؤلفه ٢از  سلبيبعد 

  .باشندمي مؤثرو زندگي 

  ي كيفيهايافتهتحليل و تركيب : حله هفتمرم

ي هايافته) به تحليل  كدگذاريمرحله (  ٣طي پس از انتخاب مقالات مرتبط  در اين پژوهش
و مراحل كدگذاري؛ در اين پژوهش با  با توجه به تحليل محتواي متون .است شدهپرداخته آمدهدستبه

 شدههپرداختبه تبيين مدل  سلبيو بعد  )پيامد  ،پيشايند شامل ( مؤلفه ٢و  مقوله ١٨مفهوم، ٣٣٠تعداد
 .است
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 زندگي –تعادل كار  سلبيمدل تبين شده -١شكل 

  گيرينتيجهو  بحث

و  بوده هابيشتر سازماندر  هاآني هاخانوادهمسئله اغلب كاركنان و  زندگي –كار ايجاد تعادل بين 
. وجود تعارض در بين كار شودميهمچنين يك مسئله مهم براي مديريت منابع انساني سازمان قلمداد 

فشارهاي رواني، فرسودگي شغلي و مواردي  را به همراه دارد ازجملهمختلفي و زندگي پيامدهاي منفي 
  از اين قبيل.

زندگي و با استفاده از روش  –پيشين در زمينه تعادل كار  هايپژوهشبا بررسي  در اين پژوهش
عادل كار ت دهدمياست. پژوهش نشان  شدهشناساييبررسي و  زندگي-تعادل در كار سلبيبعد  فراتركيب

بي نقشه راه مناس عنوانبه تواندميدر اين پژوهش  شدهارائهالگوي . پذيردمي تأثيرد بعاين زندگي از  –
با  پژوهشاين  ادل كار و زندگي استفاده گردد.تع هايمؤلفه مؤثر سازيپيادهبراي شناسايي، استقرار و 

 اندتهداشمنبع كه بيشترين ارتباط كيفي با موضوع پژوهش را  ١٦از گيريبهرهاستفاده از روش فراتركيب و 
 است. پيداكردهكد دست  ٣٣٠امون آن به استخراج اع نظري پيرو اشبنظرات  بنديجمعو با استفاده از 
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)، ٢٠٠٧وكارلسون ( زواشيگر)، ٢٠٠٥( دانوفيوا)، ٢٠٠٥بوند (و  دكسنتايج اين پژوهش با تحقيق 

 وانتمي هاآنپيشين و مقايسه  هايپژوهش. با توجه به نتايج باشدمي راستاهم) ٢٠٠٧همكاران (و  تونيك
 شدهحمطرانتخاب مقالات اصلي و پايه در اين موضوع به با توجه  حاضرپژوهش كه توسط پژوهش گفت در 

و در تدوين الگوي نهايي  اندشدهبنديطبقهبه شكلي مناسب و دقيق  موردبحث هايمؤلفهاستخراج و 
  است. قرارگرفته مورداستفاده درستيبه

عادل تسازماني در جهت  هايحمايتترين انواع پذيري در كار از معروفو تمهيدات انعطاف هابرنامه 

اين  بهزنان  .باشندشوند؛ و ابزاري براي حفظ كاركنان، بخصوص كاركنان زن ميزندگي قلمداد مي-كار
يجاد ا هاي خانوادگي خود تناسبهاي كاري و مسئوليتتمهيدات نيازمندند تا بتوانند ميان مسئوليت

؛ وندكاركنان ش بهتوانند باعث سودمند و كاراتر شدن مزاياي پيشنهادي سازمان اين تمهيدات مي. نمايند
اين  روازاينكنند. كارمند، از سوي محيط كار كسب مي كه شوندميزيرا باعث افزايش ادراك ارزشي 

پذيرش چنين  .تواند ارزش جبران خدمات كاركنان را بالا ببردمي كهترين راهي است ها ارزانبرنامه

جداول  كهنشان داد  مطالعه بالتز و همكاران همراه دارد. نتايج بهتمهيداتي نتايج مثبتي براي كاركنان 
ي حمايت هايفعاليتت. همچنين كاري منعطف با غيبت كمتر و رضايت شغلي بيشتر همراه بوده اس

دارند. شواهد موجود نشان  بسياري تأثيرسازماني اگر به شكل صحيح اجرا شوند بر عملكرد سازماني 
 بيشتر در  هاآن كههايي بر رقباي خود دارند. اول آنمزيت» خانواده-دوستدار«هاي دهد سازمانمي

آورند. دوم، با حذف فشارهايي مي به دستمزيت جذب و نگهداري را  روازاينيابند؛ ها انعكاس ميرسانه
وري را از طريق كاهش غيبت شود، مزاياي بهرهكاركنان، يا مانع تمركز آنان بر كار مي كار كردنمانع  كه

 و همچنين با تعلق سازماني بيشتر، رفتار شهروندي سازماني هاحمايتآورند. اين مي به دستو تأخير، 
نان اك كاركادر كهاند سطح بالاتري از ادراك عملكرد سازماني مرتبط هستند. برخي مطالعات نشان داده

  عادل، با فرهنگ سازماني حمايتي و اقدامات سرپرست، رابطه بيشتري دارد.تاز 

 هايايجاد هماهنگي بين مسئوليت بهسازماني در جهت قادر ساختن افراد  هايحمايتدر ادامه برخي 
  شوند:خانوادگي و كاريشان پيشنهاد مي

پذير: (كار تمهيدات كار انعطاف -عزاداري تمهيدات مرخصي: (مرخصي مادري، پدري، والديني، -
، يافتهكاهش، ساعات متناوب، سهيم شدن در كار، زمان منعطف، هفته كاري فشرده، ساعات وقتپاره

 امكانات-، هزينه نگهداري كودك، مشاوره)مهدكودكتسهيلات مراقبتي ( -ساعات سالانه و كار در خانه) 
 .مزايامتداول براي كيفيت شغل و جبران خدمات/



 دستجردي و قيتانيزادهي، ابراهيمكانيپيهادمهني، .../مقبليتعادل كار وسلبي  مدلارايه

 
٩١ 

 

  منابع

). ارائه ١٣٩٧ناصر. ( ،حميدي .غلامرضا ،معمارزاده طهران .ميرعلي ،سيد نقوي .احمدرضا ،اسماعيلي )١

فصلنامه مديريت منابع  .الگوي كيفي تعادل كار و زندگي كاركنان ناجا با تأكيد بر معماري منابع انساني
  .١١٠-٨٣: ٢٤، در نيروي انتظامي

). نقش تعارض در كار و زندگي شخصي افراد با ١٣٩٧شادان. ( ،وهابزاده .محسن ،محمديان ساروي )٢
شاهرود و حضرت فاطمه  الانبياءخاتمهاي شيفت كاري در گردش مورد مطالعه بيمارستان

  .٩٤-٨٣, ١شماره  ن،مديريت بهداشت و درما .مياندوآب
3) Allyson, H. (2017). Telework: Exploring the Link Between Disability, 
Work/Family Balance, and Flexibility, Anywhere Working and the New Era of 
Telecommuting, 28, 42-52. 
4) Beauregard, T. A. & Henry, L. C. (2009). Making the link between work-life 
balance practices and organizational performance. Human Resource Management 
Review, 19, 9-22. 
5) Callan, S. (2007). Implications of family-friendly policies for organizational 
culture: findings from two case studies. Work Employment Society, 21, 673-691. 
6) Cho e, Allen t,d. (2019). The transnational family: A typology and implications 
for work-family balance, Human Resource Management Review 29(1). 
7) Clark SC. (2000).Work/family border theory: A new theory of work/family 
balance. Human relations. 2000;53(6):747-70. 
8) Deery M, Jago L. (2009). A framework for work-life balance practices: 
Addressing the needs of the tourism industry. Tourism and Hospitality Research. 
2009;9(2):97-108. 
9) Dex S, Bond S. (2005). Measuring work-life balance and its covariates. Work, 
employment and society. 2005;19(3):627-37. 
10) Ezzedeen, S. R. (2004). Rethinking work-life balance: Development and 
validation of the Cognitive Intrusion of Work Scale (CIWS). 
11) Graham, J. A. & Dixon, M. A. (2017). Work–family balance among coach-
fathers: A qualitative examination of enrichment, conflict, and role management 
strategies. Journal of Sport Management, 31(3), 288-305. 
12) Greenhaus, J. H. Collins, K. M. & Shaw, J. D. (2003). The relation between work-
family balance and quality of life. Journal of Vocational Behavior, 63, 510-531. 
13) Gröpel P, Kuhl J. (2009).Work–life balance and subjective well‐being: The 
mediating role of need fulfilment. British Journal of Psychology. 2009;100(2):365-75. 



 ١٤٠٠ زمستان، ٤، شماره هاي نوين مديريت جهادي و حكمراني اسلاميرهيافتفصلنامه 

 
٩٢ 

 

14) Grzywacz, J. & Carlson, D. (2007). Conceptualizing work—family balance: 
Implications for practice and research. Advances in developing human resources, 
9(4), 455-471. 
15) Halpern, D. F. (2005). How time-flexible work policies can reduce stress, 
improve health, and save money. Stress and Health, 21: 157–168. 
doi:10.1002/smi.1049. 
16) Hirschi A, Shockley KM, Zacher H. (2019).Achieving work-family balance: An 
action regulation model. Academy of Management Review. 2019;44(1):150-71. 
17) Keene, J. R. Quadagno, J. (2004). Predictors of perceived work-family balance: 
Gender difference or gender similarity? Sociological Perspectives, 47(1), 1-24. 
18) Keeton K, Fenner DE, Johnson TR, Hayward RA. (2007).Predictors of physician 
career satisfaction, work–life balance, and burnout. Obstetrics & Gynecology. 
2007;109(4):949-55. 
19) Kelly RF, Voydanoff P. (1985).Work/family role strain among employed 
parents. Family Relations. 1985:367-74. 
20) Lewis, S. & Humbert, A. L. (2010). Discourse or reality? Work-life balance, 
flexible working policies and the gendered organization. Equality, Diversity and 
Inclusion: An International Journal, 29, (3), 239-254. 
21) Marks, S. R. & MacDermid, S. M. (1996). Multiple roles and the self: A theory 
of role balance. Journal of Marriage and the Family, 58, 417-432. 
22) Poelmans S, Spector PE, Cooper CL, Allen TD, O’Driscoll M, Sanchez JI. 
(2003).A cross-national comparative study of work/family demands and resources. 
International Journal of Cross Cultural Management. 2003;3(3):275-88. 
23) Saarenpää, K. (2016). Stretching the borders: how international business travel 
affects the work–family balance. Community, Work & Family, 21(1), 1-16. 
24) Saltzstein, A. L. Ting, Y. & Saltzstein, G. H. (2001). Work‐family balance and 
job satisfaction: The impact of family‐friendly policies on attitudes of federal 
government employees. Public administration review, 61(4), 452-467. 
25) Sangarry S.B. Srinivasan V(2016). work/life balance - challenges and solutions 
in present scenario, International Conference on "Innovative Management Practices, 
Vol-1 Issue-1,pp:6-12. 
26) Shanafelt TD, Hasan O, Dyrbye LN, Sinsky C, Satele D, Sloan J, e. 
(2015).editors. Changes in burnout and satisfaction with work-life balance in 
physicians and the general US working population between 2011 and 2014. Mayo 
clinic proceedings; 2015: Elsevier. 
27) Sullivan o. (2019). Gender inequality in work-family balance, Nature Human 
Behaviour 3(3). 



 دستجردي و قيتانيزادهي، ابراهيمكانيپيهادمهني، .../مقبليتعادل كار وسلبي  مدلارايه

 
٩٣ 

 

28) Voydanoff P. (2005). The differential salience of family and community 
demands and resources for family-to-work conflict and facilitation. Journal of 
Family and Economic issues. 2005;26(3):395-417. 
29) Voydanoff P. (1985). Work/family linkages over the life course. Journal of 
Career Development. 1985;12(1):23-32. 
30) Voydanoff P. (1988). Work role characteristics, family structure demands, and 
work/family conflict. Journal of Marriage and the Family. 1988:749-61. 
31) Wadsworth, L. (2016). Work–Family Balance and Alternative Work Schedules, 
Public Personnel Management, 72, 36-45. 
32) Wang, M. Kwan, H. K. & Zhou, A. (2017). Effects of servant leadership on 
work–family balance in China. Asia Pacific Journal of Human Resources, 55(4), 
387-407. 
33) Warner, C. (2016). Poster Paper: Barriers to Effective Work-Family Policies for 
Government Grant Recipients. 38th Annual Fall Research Conference, 44, 87-100. 
34) Gregory, A. &S. Milner. (2009). "Editorial: Work Life Balance: A Matter of 
Choice?".Gender, Work & Organization, 16(1): 1-13. 
35) Thurairajah, K. (2013). Work-family conflict and its impact on career and 
relation to gender, European Journal of Business and Management, 5 (30), 89-96. 
36) Suranji, D. K. & Thalgaspitiya, U. K. (2016). Impact of Perceived 
Organizational Support for Work Life Balance on the Job Outcomes of the Dual 
Career Couples in Private Sector Banks in Colombo, Sri Lanka, Advances in 
Economics and Business Management, 3(5),463-467. 
 


