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Abstract
Work-life balance is a term used to define the procedures and processes 
adopted to achieve a balance between demands of a job and those of 
life unrelated to the job. This research aims to bring about a deeper, 
more thorough understanding of key work-life balance concepts and 
factors at the organizational level in the Oil Industry. Using grounded 
theory, a conceptual model was developed by extracting 13 experts’ 
views on the subject matter via semi-structured interviews. Based on  
Strauss and Corbin’s framework, findings show that in addition to  
engagement, satisfaction and productive time allocation, which were  
all obtained from theoretical foundations, the new dimension of  
accountability, too, comprise the criteria for measuring work-life  
balance factors in the Iranian oil industry. In addition, according to 
the context of the study, three categories of factors were recognized: 
a. causal factors, including work and life independence, organizational 
climate, geographical conditions, human resource development and 
job management, b. intervening factors, including gender attitude and  
supportive attitude in the organization, and c. contextual factors  
including current rules of the organization, economic factors and  
lifestyle. Moreover, such strategies as performance management,  
culture management, manpower maintenance, life skills training and 
talent development management can lead to outcomes like positive 
behaviors in the workplace, organizational performance improvement, 
and organizational commitment.

Keywords:  Work and Life Balance, Grounded Theory, Strauss & Corbin’s 
Framework, Oil Industry.
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چکید‌‌ه:
ایجاد توازن بين كار و زندگی عبارتي است كه براي بيان رویه ها و اقدام هایی در جهت 
دستيابي به توازن بين تقاضاهاي زندگي كاري و غيركاري بكار مي رود. پژوهش حاضر 
به دنبال درک عميق تر ابعاد و مولفه های كليدی توازن كار و زندگی در سطح سازمانی در 
صنعت نفت است. از این رو، با استفاده از روش پژوهش كيفی داده بنياد، چارچوب مفهومی 
پژوهش تدوین می شود. جامعه آماري شامل سيزده نفر از خبرگانی است كه در حوزه كار 
ـ زندگی دارای دانش كافی و تجربه عملی هستند. با گردآوري داده هاي مورد نياز از روش 
یافته های پژوهش،  بر اساس  اشتراوس و كوربين،  بر چارچوب  نيمه ساختار یافته مبتنی 
ابعاد سه گانه درگير شدن، رضایتمندی، و تخصيص زمان مفيد كه در مبانی  علاوه بر 
نظری برای سنجش توازن كار ـ زندگی مطرح است، بعُد جدید »مسئوليت پذیری« نيز در 
زمينه صنعت نفت ایران برای سنجش توازن كار ـ زندگی شناسایی می شود. در ضمن، 
متناسب با زمينه مورد مطالعه، استقلال كار و زندگی، جوّ سازمانی، شرایط جغرافيایی، 
توسعه سرمایه انسانی، و مدیریت شغل جزو شرایط علیّ؛ نگرش حمایتی در سازمان و 
نگرش جنسيتی شرط مداخله گر؛ و قواعد جاری سازمان، عوامل اقتصادی، و سبک زندگی 
از شرایط زمينه ای شناخته می شوند. در همين راستا مدیریت عملكرد، مدیریت فرهنگ، 
نگهداشت نيروی انسانی، آموزش مهارت های زندگی، و مدیریت كشف و پرورش استعداد 
به عنوان راهبردهای موثری هستند كه به پيامدهایی از قبيل رفتارهای مثبت و سازنده در 

محيط كار، بهبود عملكرد سازمانی، و تعهد سازمانی منجر می شوند.

کلید‌‌واژه‌ها:  توازن، کار و زندگی، نظریه زمینه ای، چارچوب اشتراوس 
و کوربین، صنعت نفت

در عنوان مقاله: زندگی  و  کار  توازن  برای  چارچوبی  تدوین 
صنعت نفت
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مقد‌‌مه

به طور معمول، در سال های اوليه زندگی جمعی تمام اعضای خانواده در خانه یا نزدیک خانه كار 
می كنند، اما در دوره پيش از صنعتی شدن، ميزان رشد تجارت و صنایع دستی موجب جدایی محل 
كار و زندگی خانوادگی می شود )Carlson et al., 2013(. در طول انقلاب صنعتی در اواسط دهه 
1800 استفاده از ماشين آلات برای توليد انبوه باعث می شود كه كارخانه ها از مجاورت محل سكونت 
خارج شوند. مردان در نيروی كار در كارخانه ها غرق می شوند، در حالی كه كار خانگی به طور عمده 
از سوی خانم هایی كه در خانه می مانند، صورت می گيرد )Voydanoff, 2014(. در اواخر قرن 18 
و اوایل قرن نوزدهم، به علت تقسيم كار و بين اوایل قرن 19 و دهه 1950 به علت عوامل فناورانه 
كه به نيروی جسمی وابسته است، مردان نسبت به زنان در محل كار مزیت دارند، پس جدایی كار از 
خانواده بيش تر تثبيت می شود و مردان نقش اصلی نان آوری را به عهده می گيرند و زنان مسئوليت كار 
در خانه و خانواده را می پذیرند )Snooks, 1996(. در اوایل نيمه دوم قرن بيستم، تقسيم جنسيتی با 
توجه به پيشرفت های فناورانه و رایانه ای كه باعث وابستگی به نيروی فيزیكی در كارخانه ها می شود، 
مشاركت زنان را در بازار كار تسهيل می كند )Snooks, 1996(. همان طور كه تعداد زنان در نيروی 
كار جهانی افزایش می یابد، در دهه 1980 و 1990، تعداد بيش تری از شركت ها برنامه های زندگی 
كاری را برای حمایت از مادران ارائه می دهند )Lockwood, 2003(. از سال 1950 تا سال های اوليه 
قرن 21، مجموعه گسترده ای از عوامل اجتماعی اقتصادی به طور قابل توجهی بر كار و زندگی شخصی 
 كاركنان اثر می گذارند كه از جمله می توان به زندگی خانوادگی، زندگی شخصی، و كار اشاره نمود 
)Naithani & Jha, 2009(. جنبش آزادی بخش زنان در دهه 1980، توازن كار و زندگی را به خط 

مقدم می آورد. برای جابه جایی زنان در نيروی كار، برنامه كاری انعطاف پذیر و مرخصی زایمان محبوب 
است. در ابتدا، این مفهوم تنها برای زنان است، اما به زودی این مزایا و ایده ها به وسيله مردان و زنان 
در مشاغل حرفه ای گسترش می یابد. این ایده كه مردم می خواهند بين زندگی حرفه ای و شخصی خود 
توازن ایجاد كنند و در مدیریت برنامه ها انعطاف پذیری داشته باشند، به احتمال یكی از عوامل افزایش 
رضایت از كار و زندگی در اواخر قرن بيستم است )Raja & Stein, 2014(. دهه 1990، دوران مهمی 
است كه در آن برنامه های توازن كار و زندگی بهتر شناسایی می شوند و به عنوان یک موضوع حياتی 

.)Swathi & Mohapatra, 2015( برای افراد تلقی می شود
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در ایران موضوع های مربوط به توازن بين كار و زندگی به تازگی مورد توجه اندیشمندان حوزه 
نهادهاي سياسي،  از سوي  اجتماعی و مدیریت قرار گرفته است. گفتمان »توازن كار ـ زندگي« 
نخبه هاي دانشگاهي و حوزوي در حال شكل گيري است. بند نهم از سياست هاي كلي نظام اداري، 
به صراحت »توجه به استحكام خانواده و ایجاد توازن بين كار و زندگي افراد در نظام اداري« را مورد 
تاكيد قرار مي دهد. هرچند در خصوص توازن كار ـ زندگی پژوهش های به نسبت جامعی وجود دارد، 
كه در جدول )2( به بخشی از آن ها اشاره می شود، ولی به دليل اختلاف نظر اندیشمندان در مبانی 
فرهنگی  و  اجتماعی،  اقتصادی،  زمينه های  از  زندگی  ـ  كار  توازن  تاثيرپذیری  و همچنين  نظری 
نمی توان به حكم كلی در این خصوص دست یافت. برای مثال، نظریه سرریز بيان می كند كه از 
بين رفتن یک بخش از زندگی توسط بخش دیگر می تواند عواقب مثبت و منفی داشته باشد. بر 
طبق این نظریه، فرد تلاش می كند از طریق سرمایه گذاری اضافی در ابعاد دیگر زندگی، كسری 
ایجادشده را در یک جنبه از زندگی پوشش دهد )Staines, 1980(. در نقطه مقابل این نظریه، 
نظریه تقسيم بندی قرار دارد كه این گونه فرض می كند محيط كار و زندگی یک فرد بر دیگری تاثير 
ندارد و هركدام به صورت جداگانه عمل می كند )Swarnalatha, 2017(. مطابق نظریه جبران، 
آنچه ممكن است در یک دامنه ـ از نظر خواسته یا رضایت ـ كمبود باشد، ممكن است در دامنه 
دیگری ایجاد شود )Swarnalatha, 2017: 23(، در حالی كه طبق »نظریه وسيله ای« فعاليت ها 
در یک محيط وسيله ای است برای تسهيل به دست آوردن چيزی در محيط دیگر. برای مثال، فردی 
ساعات طولانی را به كار می پردازد تا هزینه خرید یک ماشين برای بهبود زندگی خانوادگی اش را 
فراهم آورد )Swarnalatha, 2017: 23(. در نظریه تعارض، سطوح بالای تقاضا در همه حوزه ها، 
موجب دشواری در انتخاب می شود و گاه تعارض هایی را ایجاد می كند. برای نمونه، به دليل آن كه 
محيط های كار و زندگی با یكدیگر ناسازگار هستند و هر كدام هنجارها و نيازمندی های خود را دارد، 
 .)Swarnalatha, 2017: 23-24( رضایت در یک محيط مستلزم فداكاری در محيط دیگر است
گرین هاوس و بيوتل1 )1985(، جهت گيری جدیدی در پژوهش های كار و زندگی ایجاد می كنند و با 
ارائه نظریه تعارض كار/خانواده عنوان می كنند، فرد باید نقش های مختلفی را در كار و خانواده بپذیرد 
و تخصيص زمان به این دو حوزه و توجه و اهتمام به آن ها ممكن است تعارض هایی را ایجاد نماید. 
با توجه به نظر گرین هاوس و بيوتل )1985(، و اسكينر و پوكوک2 )2008(، علل اصلی درگيری ها 

تنش زمانی و كمبود زمان برای زندگی در خارج از محل كار است.

1. Greenhaus & Beutell
2. Skinner & Pocock
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بيان می كند كه  این نظریه  به توازن كار و زندگی می بخشد.  نظریه مرزی معنای وسيع تری 
وجود  كار  از  خارج  و  كار  بين  روانی  مرز  و  تمایز  هيچ  كه  می شوند  یكپارچه  زمانی  كار  و  زندگی 
جدا  زندگی  و  كار  بين  روشن  روحی  مرز  كه یک  می دهد  رخ  زمانی  تقسيم بندی،  و  باشد  نداشته 
انتهای  دو  هر  در  می تواند  فرد  كه  است  محدوده ای  یكپارچگی،  و  تقسيم بندی  ميان  در  شود. 
 تقسيم بندی یا یكپارچگی باشد و در هر نقطه از محدوده، فعالانه در تعریف مرزهای ذهنی دخالت كند 
)Warhurst et al., 2008(. در این نظریه، سيستم های زندگی كاری و غيركاری از یكدیگر متفاوت 

اما به هم پيوسته اند، و افراد اغلب در حال مدیریت كردن درجه ای از ادغام بين مرزهای هر دامنه هستند. 
افراد محيط شان را شكل می دهند و توسط محيط شكل می گيرند )Swarnalatha, 2017(. در سال های 
اخير، نگرش های جدیدی در خصوص توازن كار ـ زندگی ایجاد شده است و از دیدگاه های منفی، كه 
كار و زندگی را مخل یكدیگر می دانستند، به سمت تحقيق و تفحص در تعامل های مثبت انتقال پيدا 
 .)Rantanen et al., 2011( كرده و دانشمندان را به تامل در ماهيت توازن كار ـ زندگی واداشته است 
می شود  تاكيد  توازن  این  به  دستيابی  در  سازمان  و  فرد  بين  مشاركت  بر  دیدگاه،  این   در 

.)Swarnalatha, 2017: 25(

در همين راستا و با بررسی شرایط خاص حاكم بر صنعت نفت درمی یابيم كه مدل های موجود در 
ادبيات پيشين از جامعيت كافی برای سنجش توازن كار و زندگی در این بخش برخوردار نيستند. ما به 
چارچوبی برای سنجش توازن در این زمان و این صنعت نياز داریم. پس یک شناخت بنيادی، كه از 
دل پژوهش های كيفی بيرون آمده باشد، می تواند در این زمينه راهگشا باشد. انجام مصاحبه از نخبگان 
علمی و سازمانی با استفاده از رویكرد نيمه ساختار یافته اشتراوس و كوربين، می تواند دید روشنی از توازن 
كار و زندگی در صنعت نفت ارائه كند. مطابق این نظریه، رفتار بازیگران متاثر از عوامل زمينه ای است 
 .)Bresser, 2004( كه به سه سطح زمينه خاص، زمينه ساختاری، و زمينه گسترده تر تفكيک پذیر است
از این رو، تدوین چارچوب بومی در زمينه صنعت نفت ایران قابل دفاع است؛ چارچوبی كه تبيين مناسبی 
از رفتار توازن كار ـ زندگی در زمينه صنعت نفت ایران ارائه می دهد. با توجه به ساختار سازمانی این 
صنعت كه حوزه های گسترده ای از قبيل نفت، گاز، پالایش و پخش فراورده های نفتی، و پتروشيمی را 
در بر می گيرد، و با امعان نظر به تنوع مشاغل كه فعاليت هایی از قبيل استخراج نفت و گاز و ميعانات 
نفتی تا بخش های مرتبط با بازاریابی و فروش این محصولات، انتقال گاز و توزیع آن در سراسر كشور 
را شامل می شود، درمی یابيم كه با حجم وسيعی از مشاغل، فعاليت ها، و وظایف روبه رو هستيم. ماهيت 
این مشاغل به گونه ای است كه برخی افراد باید كيلومترها دورتر از خشكی یا در مناطق صعب العبور و 
به دور از هرگونه امكانات رفاهی به فعاليت بپردازند. بسياری از مشاغل در قالب اقماری )چند هفته كار 
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و چند هفته استراحت(، یا به صورت شيفتی و در ساعات خاصی از شبانه روز انجام می شود. طبيعی است 
كه این امر معضلات بسياری را درباره نحوه ایجاد توازن بين كار و زندگی برای كاركنان ایجاد می نماید 
كه لزوم بازنگری اساسی در بخش های مرتبط با سرمایه انسانی و پرداختن به موضوع های جدید و 

روزآمدی مانند توازن كار و زندگی بيش از گذشته احساس می شود.

مبانی‌نظری‌پژوهش

مفهوم توازن کار و زندگی

بدیهی است كه كاركنان هرگز در سازمان احساس راحتی و رضایت نمی كنند، مگر این كه از 
زندگی خود لذت ببرند و راضی باشند. امروزه بقای هر سازمانی نه تنها به توانایی خود برای نوآوری 
با حفظ  به كاركنانی بستگی دارد كه می توانند  بلكه  فعاليت های آن وابسته است،  و سازماندهی 
توازن بين كار و زندگی شخصی خوشحال باشند. توازن كار ـ زندگی واژه ای است برای توصيف 
اقدام هایی كه در محل كار با هدف حمایت از نيازهای كاركنان در دستيابی به توازن در خواسته های 
زندگی شخصی و زندگی حرفه ای بكار می رود )Gyanchandani, 2017(. مهم ترین تعاریف توازن 

كار ـ زندگی به شرح جدول )1( است:

جدول‌1:‌مفهوم‌توازن‌کار‌و‌زندگی‌از‌دیدگاه‌اندیشمندان

تعریفمنبع

توسعه اقدام هایی در راستای فرهنگ خوشحال بودن که همزمانی انجام تقاضاهای )لنکستر1، 2003: 2(
کاری، مسئولیت ها، و علایق خارج از کار را در افراد ایجاد می کند.

)پولوس و سادارسان2، 
)2: 2014

نبود توازن کار ـ خانواده نوعی تضاد درون نقشی است که با فشار نقش های کاری و 
خانوادگی به  صورت همزمان و در جهاتی قرار می گیرد که با یکدیگر ناسازگاری دارند.

به میزان درگیر شدن مساوی افراد در نقش های کاری و خانوادگی، و کسب )کلارک،3 2000(
رضایت از آن محل اشاره دارد.

این تعریف با جلب رضایت و عملکرد مثبت در محل کار و منزل، با ایجاد )کلارک، 2001(
کم ترین تعارض در نقش مشخص می شود.

1. Lankester
2. Poulose & Sudarsan
3. Clark
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ادامه‌جدول‌1:‌مفهوم‌توازن‌کار‌و‌زندگی‌از‌دیدگاه‌اندیشمندان

تعریفمنبع
)هیل و همکاران1، 

)2001
توازن کار ـ زندگی به میزانی از توازن اطلاق می شود که فرد در تقاضای رفتاری 
احساسی و زمان برای هر دو مسئولیت کاری و شخصی خانوادگی صرف می کند.

)وودانف، 2014(
توازن کار ـ زندگی یک ارزیابی کلی از منابعی است که در کار و زندگی بکار 

گرفته می شود تا تعهدهای کاری و غیرکاری ایفا گردند، به نحوی  که فرد مشارکت 
فعالی در هر دو حوزه داشته باشد.

)گرین هاوس و 
همکاران، 2006(

توازن کار ـ خانواده به درجه ای از اثربخشی و رضایت اطلاق می شود که فرد 
در نقش های کاری و غیرکاری به دست می آورد. به گونه ای که نقش های کاری و 

غیرکاری هم راستا باشند.

)برِد،2 2004(
در محدوده توازن کار ـ زندگی اثربخش، دو مفهوم روزمره کلیدی وجود دارد که 
به همه مرتبط است. این دو مفهوم عبارت اند از موفقیت های روزانه، و لذت ها و 

ایده هایی که با وجود سادگی فریبنده هستند.

واژه كار ـ زندگی نسبت به كار ـ خانواده كلی تر است و مسائلی را مطرح می كند كه فراتر 
از خویشاوندان است و  ناتوان، و نگهداری  والدین  نگرانی های كاركنان در خصوص فرزندان،  از 
 دامنه آن به خانه )به معنای عام(، امنيت مالی، و فراغت تحت چتر زندگی نيز گسترش می یابد 
جامعيت  از   )2006( همكاران  و  گرین هاوس  تعریف  بالا،  تعاریف  از   .)Chang et al., 2010(

بيش تری در پوشش ابعاد توازن كار ـ زندگی برخوردار است كه در این پژوهش به عنوان تعریف 
اوليه مد نظر قرار می گيرد.

سنجش توازن کار ـ زندگی

طبق نظر فيشر، توازن كار ـ زندگی از چهار بخش تشكيل می شود: زمان، یعنی مقایسه بين 
فرد  رفتار  دیگر،  فعاليت های  به  داده شده  زمان تخصيص  و  كار  در محل  زمان صرف شده  مقدار 
در كار و زندگی شخصی، تنش منبع منازعه درونی نقش، و انرژی یک منبع محدود و مرتبط با 
كاركنان برای انجام كار یا اهداف مرتبط با غيركار )Fisher, 2001(. به سخن دیگر، توازن در زمان 
صرف شده، درگير شدن، رفتار، و انرژی تخصيص یافته بين دو محيط كاری و زندگی برای سنجش 
توازن كار ـ زندگی پيشنهاد می شود. گرین هاوس و همكاران )2003(، در بررسی رابطه بين توازن 

1. Hill et al.
2. Bird
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كار ـ خانواده و كيفيت زندگی در بين حسابداران حرفه ای، توازن كار و خانواده را بر مبنای ابعاد 
سه گانه ای مورد بررسی قرار می دهند كه قابل تسری به توازن كار ـ زندگی است: 1. توازن زمانی 
)اختصاص زمان مساوی به كار و خانواده(؛ 2. توازن در ميزان مشاركت )مشاركت یكسان در مسائل 
كاری و خانوادگی(؛ و 3. توازن رضایت )رضایت یكسان از كار و خانواده(. هيل و همكاران )2001(، 
درگير شدن احساسات را نيز به عنوان بعُد دیگر توازن كار ـ زندگی مطرح می كنند. مجموعه این 
دیدگاه ها نشان می دهد كه هنوز در خصوص ابعاد و مولفه های سنجش توازن كار ـ زندگی بين 
اندیشمندان اختلاف وجود دارد. شاید یک دليل آن زمينه محور بودن توازن كار ـ زندگی است كه 

در این پژوهش مد نظر قرار می گيرد.

آثار توازن کار ـ زندگی و عوامل موثر بر آن

در بيش تر پژوهش های كيفی، بررسی ادبيات نظری پيش از جمع آوری داده ها و تحليل داده ها 
با ابزار كمّی است كه به دانش پژوهشگر عمق می بخشد )Creswell & Poth, 2016(. با بررسی 
پيشينه پژوهش می توان نتایج پژوهش های توازن كار ـ زندگی را به شرح جدول )2( دسته بندی 

نمود:

جدول‌2:‌خلاصه‌پژوهش‌های‌مرتبط‌با‌توازن‌کار‌ـ‌زندگی

منبععوامل موثر بر توازن کار ـ زندگی

تداخل 
کار با 
زندگی

1. نفوذ کارهای اداری به محیط خانواده؛ 2. پذیرش 
 همزمان نقش های کاری و خانوادگی توسط زنان؛ 

3. وارسی پیام های کاری در خارج از ساعات کاری؛ 
 4. چالش های شغلی؛ 5. انتقادات غیرمنصفانه؛ 

6. حجم بالای کار؛ 7. استقلال نقش؛ 8. ابهام در 
 نقش؛ 9. تعارض نقش؛ 10. حجم بالای نقش؛ و 

11. ساعات اختصاص یافته به کار

)Hyman & Summers, 2004; 
Clark, 2000; Waller & Ragsdell, 
2012; Bharathi & Mala, 2016; 

Kumarasamy et al., 2016; Fatima 
& Sahibzada, 2012; Dolai, 2015; 
Banu & Duraipandian, 2014; De 

Villiers & Kotze, 2003(

تداخل 
زندگی با 

کار

 1. چالش های شخصی؛ 2. انتقادات غیرمنصفانه؛ 
 3. داشتن همسر شاغل؛ 4. تقاضاهای والدین؛ و 

5. ساعت های اختصاص یافته به کار خانه

)Clark, 2000; Bharathi & Mala, 
2016; atima & Sahibzada, 2012; 

Dolai, 2015; Banu &  
Duraipandian, 2014; De Villiers 

& Kotze, 2003(
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ادامه‌جدول‌2:‌خلاصه‌پژوهش‌های‌مرتبط‌با‌توازن‌کار‌ـ‌زندگی

منبععوامل موثر بر توازن کار ـ زندگی

شرایط 
محیطی

1. زمینه های ملّی؛ 2. شرایط محیط کار )سطح 
شغل، فناوری، فرهنگ سازمانی حمایتی، حمایت 

سرپرست، حمایت همکار، منابع شغلی، راهبرد های 
منابع انسانی سازمان، عدالت ادراک شده؛ و 3. شرایط 
محیط غیرکاری )وضعیت خانوادگی از لحاظ تاهل، 
مسئولیت های خانوادگی، حمایت شریک زندگی، 

شرایط اقتصادی، عوامل جمعیت شناختی، جنسیت، 
میزان هوش هیجانی فرد، سن، نوع و کلاس 

خانوادگی(

)Beauregard & Henry, 2009; 
Poulose & Sudarsan, 2014; 
Fatima & Sahibzada, 2012; 
Haddon  Hede, 2010; Lee, 

2002; Rehman & Roomi, 2012; 
Aggarwal, 2012; Kumarasamy 

et al., 2016; Banu & Duraipandian, 
2014; De Villiers & Kotze, 

2003; Murphy & Doherty, 2011; 
Jyothi Sree & Jyothi, 2012; 
Cegarra-Leiva et al., 2012(

منبعآثار توازن کار ـ زندگی در سازمان

بهبود عملکرد سازمانی، افزایش کیفیت زندگی کاری، رضایت 
شغلی، تعهد سازمانی، کاهش استرس شغلی، کاهش قصد ترک 

سازمان، رضایت از کارراهه شغلی، خودارزیابی عملکرد، تعامل های 
مثبت و سازنده در محیط کار، و رفتار شهروندی سازمانی

)Beauregard & Henry, 2009; 
Branch, 2008; Chiang et al., 
2010; Haddon  Hede, 2010; 

Greenhaus et al., 2003; Pradhan 
et al., 2016(

در ضمن، نتایج پژوهش های لی )2002(، برَنچ )2008(، و مورفی و دوهرتی )2011(، نشان 
می دهد كه سازمان ها برای ایجاد توازن كار ـ زندگی، اقدام هایی را اعمال می كنند مانند: 1. زمان 
كاری انعطاف پذیر؛ 2. ارتباطات از راه دور؛ 3. برنامه های مراقبت از فرزند؛ 4. برنامه های مراقبت 
برنامه های كمک   .7 ورزش؛  یارانه  اعطای   .6 كار؛  تسهيم  حقوق،  با  مرخصی    .5 بزرگسال؛  از 
منعطف؛  كاری  فرایندهای  ایجاد   .10 كاركنان؛  برنامه های سلامت   .9 تعطيلات؛   .8 كارمند؛   به 
11. آموزش كاركنان در ساعات اضافه كاری؛ 12. سازگاری بين بخش ها و سازمان ها؛ 13. رسميت 
با  اداری  رویه های  تطبيق   .15 كاركنان؛  صدای  نكردن  محدود   .14 سازمان؛  سطح  در  رویه ها 

نيازهای كاركنان؛ 16. كاهش ساعات اداری؛ 17. برنامه كاری منعطف؛ و 18. دوركاری.
بررسی ادبيات نشان می دهد كه پژوهش های كمّی با دیدگاه تعارض گونه و با تمركز بر روابط 
بين كار و خانواده از فراوانی بيش تری برخوردار هستند. از سویی دیگر، در تعریف مفهوم توازن كار 
و زندگی، دو نگرش ارزیابی كلی و جزئی )بعُدمحور( به چشم می خورد. ارزیابی كلی، تمام جنبه ها 
و موقعيت زندگی فرد را در نظر می گيرد. برای مثال هنگامی كه كلارک )2001(، توازن كار ـ 
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زندگی را به عنوان رضایت و عملكرد خوب در محيط كار و خانه با كم ترین تعارض نقش تعریف 
می كند، دیدگاه ارزیابی كلی غالب است. یک نگرش ارزیابی كلی، به طور معمول با پرسش های 
كلی مورد پرسش واقع می شود، برای مثال تا چه اندازه در برقراری توازن بين محيط كار و زندگی 
خود احساس موفقيت می كنيد؟ در نقطه مقابل، یک نگرش جزئی محور به توازن كار و زندگی، 
بر توازن به عنوان یک ساختار مستقيم پنهان تاكيد دارد. بدین معنا كه توازن كار-زندگی شامل 
نظر  بر طبق  نمونه،  برای  معنا می دهد.  به آن  و  توازن است  بر  ابعاد چندگانه ای است كه مقدم 
گرین هاوس و همكاران )2003(، توازن كار و زندگی شامل توازن در زمان، توازن در درگيری، و 
توازن در رضایت است. از مزیت نگرش جزئی )بعُدمحور(، این است كه از مفاهيم قابل سنجش 
در خصوص توازن كار و زندگی  استفاده می كند تا جنبه های مختلف این توازن را در نظر گيرد. با 
توجه به موارد مطرح شده و با نيت پوشش دادن كاستی های پژوهش های پيشين، در این پژوهش با 
رویكردی مثبت نگر، دیدگاه توازن نسبت به تعارض ارجح دانسته می شود و با در نظرگرفتن جامعيت 

بيش تر مفهوم كار و زندگی، موضوع با نگرش بعُدمحور مورد بررسی قرار می گيرد.
بنابر تعریف گریگوری و ميلنر1 )2009(، مفهوم توازن كار و زندگی باعث می شود درک گسترده تری از 
سطوح غيركاری زندگی ایجاد شود و انسان ها با موقعيت های متنوع تری روبه رو شوند و سياليت بيش تری 
بين بخش های مختلف زندگی جاری شود. این تعریف با نظریه مرزی كلارک )2000( مطابقت بيش تری 
دارد كه در مورد چگونگی ادغام و تقسيم بندی دامنه، ایجاد مرز و مدیریت آن، مشاركت مرزهای گذار، 
و روابط بين مرزها و دیگران در كار و خارج از كار صحبت می كند. سياليت عنوان شده در تعریف بالا 
می تواند در نظریه مرزی به روشنی مشاهده گردد و این كه این مرزها به راحتی می توانند جابه جا شوند تا 
فرد بتواند توازن بين محيط كاری و غيركاری خود را تنظيم نماید. از آن جا كه در این پژوهش برآنيم كه 
به یک تعریف بومی متناسب با اركان صنعت نفت جمهوری اسلامی ایران دست یابيم، كليت موارد زیر 
نظر سنجش خبرگان قرار می گيرد تا از ميان آن ها به تعریفی متناسب با فرهنگ ایجاد شود. توازن كار و 
زندگی در این جا، حالتی است كه فرد بتواند تقاضاهای كاری و غيركاری خود را به گونه ای مدیریت كند 
كه بين زمان مفيد، درگير شدن )درگيری(، رضایت حاصل شده، و مسئوليت های خود در هر دو حوزه كار 
و زندگی توازن ایجاد نماید. همچنين، با توجه به شرایط پژوهش، هنگامی كه با یک وضعيت خاص و 
متفاوت روبه رو هستيم كه در منطقه كور نظریه ها قرار داریم و آیينه نظریه ها چيزی به ما نشان نمی دهد، 
پس به ناچار نيازمند فرضيه های تازه هستيم كه نه در ذیل نظریه های آماده موجود، بلكه از متن و بطن 
موقعيتی خاص رویش می كند )فراستخواه، 1395(. از آن جا كه جوامع و فرهنگ ها، در موقعيت های 

1. Gregory & Milner
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اجتماعی هميشه یكنواخت و یكسان نيستند و موقعيت های محلی در زمان های مختلف به گونه ای است 
كه با نظریه های عام و كلان نمی توان آن ها را تبيين نمود، پس بهتر است از نظریه برخاسته از داده 
استفاده شود. این نظریه هرچند جهان شمول نيست، اما به جای آن كه صوری باشد، یک نظریه واقعی 
است كه ریشه در موقعيتی خاص دارد )فراستخواه، 1395(. گليسر1 )2005(، نظریه داده بنياد2 را به عنوان 

نظریۀ كوچک در برابر نظریه های كلان و بزرگ قرار می دهد.

روش‌شناسی‌پژوهش

اما  می گيرد،  كار-زندگی صورت  توازن  مفهوم  پيدایش  زمان  از  مناسبی  به نسبت  پژوهش های 
اختلاف نظر در خصوص تعریف این مفهوم، سنجش آن، عوامل تاثيرگذار و آثار آن در بين اندیشمندان 
مشهود است. این پژوهش با پيش فرض زمينه محور بودن توازن كار ـ زندگی، سعی دارد در شرایط صنعت 
نفت ایران، وجود مختلف پدیده توازن كار ـ زندگی را به روش كيفی مورد مطالعه قرار دهد. نيازی به 
توضيح نيست، كه وجود ادبيات پيشين به منزله نادیده گرفتن آن ها در پژوهش كيفی نيست. در این 
پژوهش از روش داده بنياد استفاده می شود. در این روش، مفاهيم به جای ادبيات موجود از داده های تجربی 
استخراج می شود و پژوهشگر به عنوان یک كارآگاه تلاش می كند كه توضيح دهد چه چيزی در واقع 
اتفاق می افتد و نگرانی اصلی شركت كنندگان در یک وضعيت خاص/ منطقه را شرح می دهد. اما حتی در 
این روش نيز لازم است كه یک بررسی ادواری اوليه انجام شود تا فهميده شود آیا پژوهش پيشنهادی 
یا چيزی شبيه پژوهش های برنامه ریزی شده پيش از آن منتشر شده است یا خير )Glaser, 2005(. این 
بررسی ادبيات می تواند زمينه ای برای علاقه و انگيزه برای منطقه خاص پژوهشی ایجاد كند. دست كم 
یک پژوهشگر با بررسی ادبيات باید نشان دهد كه مشكلی وجود دارد كه ارزش پژوهيدن در واقعيت را 
دارد. این در راستای دیدگاه گليسر )1998( است كه طرفداران روش زمينه ای را به مطالعه مقدماتی، پيش 
از شروع پژوهش به منظور قرار دادن پژوهش در یک زمينه3 ترغيب می نمود. به علاوه گليسر و اشتراوس4 
)1967(، در تشریح نظریه زمينه ای، پژوهشگران را تشویق می كنند كه حساسيت نظری به موضوع های 
پژوهشی خود داشته باشند؛ یعنی در عين حال كه داده های در حال ظهور را در نظر می گيرند، به توسعه 
و استفاده از بينش نظری موجود در حوزه پژوهش نيز بپردازند. بنابراین، نخست وجود پيشينه پژوهش 
به منزله نفی پژوهش كيفی نيست. دوم این كه نتایج پژوهش كيفی در مسير تكميل مبانی نظری است. 

1. Glaser
2. Grounded Theory
3. Context
4. Glaser & Strauss
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همچنين، پژوهشگر در مرحله پژوهش كيفی، مجاز است با امعان نظر به ادبيات پيشين، پرسش هایی را 
برای اعتباربخشی به یافته های پيشين مطرح سازد. 

مطابق با ساندرز و همكاران1 )2009(، این پژوهش از منظر فلسفه، پژوهشی تفسيری است 
كه روش كيفی را مد نظر قرار می د هد. اصولًا دلایل معتبر و قوی برای انجام پژوهش كيفی وجود 
دارد كه شاید مهم ترین آن، اعتقاد شخصی پژوهشگر بر پایه تجربه های پژوهشی است. دليل دیگر، 
طبيعت مسئله مورد پژوهش است. برخی زمينه ها به طور طبيعی بيش تر با نوع پژوهش كيفی سنخيت 
دارند. علاوه بر این، گاهی برای كسب نگاهی نو درباره آن چيزهایی كه ميزانی آگاهی درباره شان 
وجود دارد، می توان از پژوهش كيفی استفاده نمود، كه این امر می تواند جزئيات ظریفی از آن پدیده ها 
را به دست دهد )Corbin & Strauss, 2014(. شيوه های پژوهش كيفی نيز گونا گون است. برخی 
پژوهشگران معتقدند كه داده ها به طور فی نفسه نباید مورد تجزیه وتحليل قرار گيرند، بلكه وظيفه 
پژوهشگر آن است كه داده ها را گردآوری كند و آن ها را به نحوی ارائه دهد كه حقایق خود سخن 
توصيف صحيح  به  توجه  باید  یافته ها،  ارائه  و  تجزیه وتحليل  معتقدند هنگام  دیگر  برخی  بگویند. 
معطوف گردد. پژوهشگرانی كه از این اصل پيروی می كنند، به طور معمول تعبير و تفسيرهای خود را 
در داخل یا حواشی متن های توصيفی طولانی و نقل قول هایی از مصاحبه های ميدانی می پراكنند. اما 
دسته دیگری از پژوهشگران با ساخت و پرداخت نظریه سروكار دارند. نظریه پردازی بنابر طبيعتش 
مستلزم تعبير داده هاست، زیرا داده ها باید به صورت مفهوم درآیند و مفاهيم به یكدیگر مربوط شوند تا 
ترجمانی نظری از حقيقت به شمار آیند )Corbin & Strauss, 2014(. آنچه در این پژوهش مد نظر 
است، دیدگاه سوم و مرتبط با ساخت و پرداخت نظریه است و فقط از یک روش كيفی بهره می برد. 
این پژوهش از راهبرد رویش نظریه استفاده می كند. به طور معمول، در سه حالت می توان از راهبرد 
رویش نظریه بهره برد، اول زمانی كه نظریه ای وجود ندارد )نبود كفایت نظریه(، دوم وقتی كه نياز به 
گزاره های فرضيه ای بيش تر باشد )نبود كفایت نظریه(، و سومين حالت هنگامی است كه »به نظریه ای 
برای این جا و اكنون نياز داریم، نظریه ای متصل و واقعی، نه منفصل و صوری« )فراستخواه، 1395: 
91-88(. آنچه موجب می شود از راهبرد رویش نظریه استفاده شود، تاكيد بر حالت سوم است. نياز به 
توضيح است كه بيش تر نظریه ها اقليم گرا هستند، اما تمایل به جهان شمول جلوه دادن آن ها در بين 
نظریه پردازها بالاست. بنابراین، این پژوهش می كوشد از طریق تماس نزدیک با شرایط خاصی، كه 
در قالب دانش جهانی موجود و در چارچوب نظریه های موجود به خوبی تبيين پذیر نيست، پدیده توازن 
كار ـ زندگی را مطالعه كند. در ضمن، این پژوهش از نظر رویكرد پژوهشی، استقرایی است. رویكرد 

1. Saunders et al.
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استقرایي سعي دارد داده ها )گردآوري و تحليل داده ها به صورت همزمان(، به گونه اي مفهوم سازی شوند 
كه چارچوب پژوهش به طور مستقيم از تفسير داده ها حاصل شود )Corbin & Strauss, 2014(. این 
پژوهش از نظر زمانی، تک مقعطی است، زیرا پدیده توازن كار-زندگی در یک مقطعی از زمان از طریق 
مصاحبه با خبرگان مورد مطالعه قرار می گيرد. روش گردآوری داده ها با مصاحبه است. مصاحبه یک 
كنش متداول است كه اجازه اكتشاف عميق در مورد یک موضوع یا تجربه خاص را می دهد، بنابراین 
یک روش مفيد برای پژوهش تفسيری است. ماهيت عميق تفكر فشرده موجب می شود كه هر یک 
از متقاضيان تجربيات خود را بيان كنند. به  عبارتی، مصاحبه كننده می خواهد موضوع را درک كند و 
از تجربيات مصاحبه شونده بياموزد )Charmaz, 2006(. در این روش، ادبيات پژوهش می تواند دید 
مناسبی برای پژوهشگر فراهم آورد تا ضمن آشنا شدن با مفاهيم مرتبط با موضوع، مضامين مرتبط را 
از مصاحبه ها شناسایی و استخراج نماید. در روش كيفی، هنگامی كه پژوهشگر تصميم به جمع آوری 
داده ها می گيرد، نه تنها برای انتخاب نوع جمع آوری داده، بلكه برای مشخص كردن این كه با چه كسانی 

 .)Robbins, 2008( باید مصاحبه كند نيز باید تصميم گيری شود
نمونه آماري پژوهش حاضر برای دستيابي به چارچوب توازن كار و زندگی در صنعت نفت، 
شامل سيزده نفر از خبرگان سازمانی و علمی مرتبط در آن صنعت است كه در حوزه منابع انسانی 
از روش  این جا  دارند. در  این خصوص  یا تجربه ای در  توازن كار و زندگی صاحب نظر هستند  و 
نمونه گيری گلوله برفی استفاده می شود، و جمع آوری داده ها از طریق مصاحبه حضوری تا رسيدن به 
اشباع نظری ادامه می دهد. اشباع نظری یعنی كامل شدن تمامی سطوح كدها و در دسترس نبودن 

داده های مفهومی جدید برای ظهور كدهای جدید یا گسترش كدهای موجود.

جدول‌3:‌آمار‌جمعیت‌شناختی‌خبرگان

تجربه )= سال( مدرک تحصیلی جنسیت خبره کد
15 دکتری علوم اجتماعی زن خبره علمی مرتبط با سازمان 1
30 کارشناسی حسابداری مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 2
24 دانشجوی دکتری منابع انسانی مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 3
28 کارشناسی علوم انسانی زن خبره سازمانی/ مدیران ارشد 4
29 دکتری مهندسی محیط زیست مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 5
33 کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 6
12 کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی مرد خبره سازمانی/ مدیران میانی 7
18 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی مرد خبره سازمانی/ مدیران میانی 8
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ادامه‌جدول‌3:‌آمار‌جمعیت‌شناختی‌خبرگان

تجربه )= سال( مدرک تحصیلی جنسیت خبره کد
20 کارشناسی مهندسی شیمی مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 9
28 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 10
23 دانشجوی دکتری منابع انسانی مرد خبره سازمانی/ مدیران ارشد 11
20 دکتری روان شناسی بالینی زن خبره علمی مرتبط با سازمان 12
14 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی زن خبره علمی و سازمانی 13

پرسش‌های‌پژوهش

بنابراین  است،  نيمه ساختار یافته  مصاحبه  داده ها،  گردآوری  برای  اصلی  ابزار  كه  آن جایی  از 
مطابق چارچوب كوربين و اشتراوس )2014(، پرسش های اصلی پژوهش مطرح می شود و متناسب 

با آن پرسش های فرعی و فرعی تر نيز مطرح می شوند.

جدول‌4:‌راهنمای‌مصاحبه‌نیمه‌ساختاریافته

پرسش های فرعیپرسش های اصلی

ابعاد و مولفه های 
توازن کار ـ زندگی 

در صنعت نفت 
ایران کدام اند؟

زندگی  ـ  کار  توازن  برای سنجش  ارائه شده  مفهومی  با چارچوب های  تا چه حد   .1
آشنا هستید؟

2. آیا این چارچوب ها را برای شرایط صنعت نفت ایران مناسب می دانید؟
3. چه ابعاد یا مولفه های دیگری را برای سنجش توازن کار ـ زندگی پیشنهاد می کنید؟

4. تعریف شما از توازن کار ـ زندگی در صنعت نفت ایران چیست؟

مهم ترین چالش ها 
برای استقرار توازن 
کار ـ زندگی در 

صنعت نفت ایران 
کدام اند؟

1. آیا با تجربیات دیگر کشورها برای استقرار توازن کار ـ زندگی آشنا هستید؟
2. چه عواملی را در تعمیق استقرار توازن کار ـ زندگی در صنعت نفت ایران موثر می دانید؟

ایران  نفت  صنعت  در  زندگی  ـ  کار  توازن  استقرار  موانع  شما،  تجربه  اساس  بر   .3
کدام اند؟

ـ  کار  توازن  استقرار  برای  را  راهبردهایی  باید چه  ایران  نفت  4. شرکت های صنعت 
زندگی تدوین کنند؟

5. چه اقدام هایی برای استقرار توازن کار ـ زندگی در صنعت نفت ایران انجام شده است؟
پیامدهای استقرار 

توازن کار ـ زندگی 
در صنعت نفت 
ایران کدام اند؟

1. مدیران راهبردی صنعت نفت چه اهدافی را برای تعمیق توازن کار ـ زندگی دنبال 
می کنند؟

2. در صنعت نفت ایران چه خط مشی ها و راهبردهایی برای استقرار توازن کار ـ زندگی 
دنبال می شود؟
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ادامه‌جدول‌4:‌راهنمای‌مصاحبه‌نیمه‌ساخت‌یافته

پرسش های فرعیپرسش های اصلی
شرایط زمینه ای 
و مداخله گر در 

استقرار توازن کار ـ 
زندگی کدام اند؟

1. شرایط سیاسی، اقتصادی، و فرهنگی حاکم بر صنعت نفت ایران چه الزام هایی بر 
شرکت ها تحمیل می کند؟

2. چه عواملی در استقرار توازن کار-زندگی مداخله می کند و به نوبه خود توازن کار ـ 
زندگی را تحت الشعاع قرار می دهند؟

بررسی‌و‌تحلیل‌داده‌ها

هر  مفاهيم  تخليص  و  یادداشت برداری  باز،  كدگذاری  انجام  و  مصاحبه ها  پياده سازی  از  پس 
مصاحبه موجب می شود كه پژوهشگر با دید بهتر و جهت دهی مناسب تری در مسير مصاحبه بعدی 
گام بردارد. هر مصاحبه به طور ميانگين بين 40 تا 90 دقيقه به طول می انجامد و تمامی مصاحبه ها 
ضبط و به صورت كامل پياده سازی می شود. پس از استخراج كدهای اوليه، پژوهشگر كدهایی را كه 
به یک معنا یا مفهوم دلالت دارند، كنار یكدیگر قرار می دهد، تا یک طبقه مفهومی جدید تشكيل شود. 
با دسته بندی كدهای باز اوليه، بر اساس تشابهات و تفاوت ها، به تدریج طبقات اوليه و زیرطبقه ها رخ 
می نمایاند. به منظور سازماندهی بهتر برای تجزیه وتحليل داده هاي حاصل از مصاحبه ها، از نرم افزار 
مكس كيودا1 استفاده می شود. در این مرحله، سعی می شود از نظر استادان هيئت علمی نيز استفاده 
شود تا جمع بندی كامل تری در خصوص هر طبقه و زیرطبقه به دست آید. در نهایت، با دسته بندی و 
یكپارچه سازی طبقات، چارچوب اوليه نمایان می شود. این مرحله، دشوارترین فرایند پژوهش است، 
زیرا پژوهشگران به طور مرتب به یادداشت ها و مطالب اوليه رجوع می كنند و با تفكر عميق در مفاهيم 
برداشت شده سعی می كنند واژگان را اصلاح كنند و دسته بندی معقول تری ارائه دهند. منطق كدگذاری 
اوليه در نظریه پردازی بدین گونه است كه برای بررسی هرگونه امكان نظری كه می توانيم در داده ها 
پيدا كنيم، مسير باز گذاشته می شود. این مرحله اوليه در كدگذاری، ما را به سوی تصميم گيری های 
بعدی در مورد تعریف گزینه های مفهومی محوری هدایت می كند )Charmaz, 2006(. كوربين و 
اشتراوس )2014(، فرایند كدگذاری را به سه مرحله كدگذاری باز، محوری، و انتخابی تقسيم می كنند. 
این مراحل از یكدیگر مجزا نيستند و در فرایند پژوهش به یكدیگر یاری می رسانند. در یک نگاه كلی 
می توان بيان نمود كه فرایند تحليل از كدگذاری باز آغاز می شود و به كدگذاری انتخابی ختم می شود. 
رسيدن به كدگذاری انتخابی و تدوین نظریه برای تمامی پژوهش هایی كه به این شيوه انجام می شود، 

1. MAXQDA
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ضروری یا ممكن نيست، و می توان كار را در مرحله ارائه مفهوم و تجزیه وتحليل آن ها به پایان برد. در 
مجموع از سيزده مصاحبه صورت پذیرفته، 690 كد استخراج می شود. با حذف تمامی عبارات نامربوط 
از فرایند كدگذاری  به 181 مفهوم دست می یابيم. با توجه به این كه مفاهيم متنوعی از داده ها استخراج 
می شود و دسته بندی آن ها در این تعداد قابل بررسی نيست، كدگذاری باز در سطح مفاهيم برای بار 
دوم به انجام می رسد. در این مرحله، 114 مقوله فرعی و در مرحله آخر 23 مقوله اصلی به دست می آید.

جدول‌5:‌تعداد‌کدهای‌اولیه،‌مفاهیم،‌مقوله‌های‌اصلی‌و‌فرعی

مقوله اصلیمقوله فرعیمفهومکد
69018111423

كدگذاری محوری، فرایند مرتبط كردن مقوله ها به مقوله های فرعی است. زیرا كدگذاری در 
محور یک مقوله صورت می گيرد و مقوله ها را در سطح ویژگی ها و ابعاد به یكدیگر مرتبط می سازد 
اشتراوس  نيمه ساختار یافته  كدگذاری  پارادایم  از  پژوهش  این  در   .)1395 كوربين،  و  )اشتراوس 
كه  است  كدگذاری  فرایند  از  پيشرفته ای  مرحله  انتخابی،  كدگذاری  می شود.  استفاده  كوربين  و 
پژوهشگر تمركز خود را معطوف به تعریف مهم ترین كدهای سطح بالا و مرتب كردن كدهای 
پایين می نماید. به عبارت دیگر، فرایند یكپارچه سازی و بهبود مقوله ها تا شكل گيری نظریه در این 

.)www.maxqda.com( بخش رخ می دهد

690 18111423

ها  گیرد و مقوله ور یک مقوله صورت میزیرا کدگذاري در مح .هاي فرعی است ها به مقوله کدگذاري محوري، فرایند مرتبط کردن مقوله
در این پژوهش از پارادایم کدگذاري . )1395 ،کوربین وتراوس شا( سازد ها و ابعاد به یکدیگر مرتبط می را در سطح ویژگی

 پژوهشگراي از فرایند کدگذاري است که  شرفتهمرحله پیکدگذاري انتخابی،  .شود میتراوس و کوربین استفاده یافته اش ارساخت نیمه
فرایند  ،به عبارت دیگر نماید. می هاي پایینن کدهاي سطح بالا و مرتب کردن کدتری تعریف مهمتمرکز خود را معطوف به 

 ).www.maxqda.com( دده می رخگیري نظریه در این بخش  شکلها تا  سازي و بهبود مقوله یکپارچه
 

و کوربین اشتراوسچارچوب : 1 شکل
 

 ها  پذیري یافتهارزیابی اتکا
نوع  هردر  دتوان میاین ایده اما شود،  ی استفاده میکم هاي پژوهشارزیابی  است که براي اهیمیمف ات روایی و پایاییچه اصطلاحاگر

مفهوم شود  موجب میی و کیفی یکی از دلایلی است که کم هاي پژوهشاهداف ارزیابی  و کیفیت تفاوت در .شوداستفاده ی پژوهش
ممکن کیفی  هاي پژوهشدر  این مفاهیم، پژوهشگرانیکی از . به گفته جلوه کنداهمیت  کیفی بی هاي پژوهشدر  یروایی و پایای
 و ،پذیريرپذیري، باو پذیري، تصدیق مانند اطمینانمواردي  ،هاي کیفی در پارادایم. )Stenbacka, 2001( باشد کننده گمراهاست کمی 

به  توجهبا  ،پژوهشدر این ). Lincoln & Guba, 1985هستند ( (روایی و پایایی) معیارهاي ضروري براي کیفیت پذیري انتقال
 ).6جدول گیرد ( میها مورد بررسی قرار  اتکاپذیري یافته، )1985( دگاه لینکن و گوبادی
 

پژوهشهاي  ارزیابی اتکاپذیري یافته :6ل جدو

1. Portability
2. Thick Description
3. Reliability & Relying on

 شرح عیارم

 کارگیريب قابلیت که میزانی: 1پذیريانتقال
 دیگر مشابه هايموقعیت در را پژوهش هاي یافته
 .دهدمی نشان

شده در مسیر  پژوهش و اعمال انجامدقیق و هدفمند در خصوص فرایند  هاي ارائه توضیح. 1
قضاوت در مورد  يخوانندگان را برا 2یمفصل و غن یحتوض که است اشارهبه  . نیاز2پژوهش؛ 

 یاآ یردبگ یمتصم تواند یخواننده م یق،دق یفتوص ین. با اکند یکمک م ها یافتهبودن  پذیر انتقال
؛ یرخ یا بنددکار ب یگريد یطشده در پژوهش را در مح ارائه هاي یافته یاها  ها، روش داده تواند یم
 .و خصوصیات جمعیت مورد مطالعه براي دیگران پژوهشامکان رهگیري مسیر . 3و 

 هایافته بودن منحصر که میزانی: 3پذیري اطمینان
 پایداري و ثبات دهد؛می نشان را مکان و زمان به
نان از گرفته که این اطمی صورت هايبیینت در

 بررسی است. طریق فرایند حسابرسی قابل

سازي  طور کامل پیاده به آوري و ضبط و ها جمع هاي خام از طریق انجام مصاحبه دهدا. 1
بازسازي . 3شود؛  میبرداري تلخیص  ها از طریق خلاصه کردن و یادداشت داده. 2شوند؛  می

. نگارش 4؛ شده گرفتههاي بکار  شده و مقوله اس چارچوب تدوینها و نتایج بر اس داده
کنندگان در  شرکت تظارهايهاي شخصی و ان نگارش یادداشت. 5؛ شناختی هاي روش یادداشت

شکل‌1:‌چارچوب‌اشتراوس‌و‌کوربین
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ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌ها

اگرچه اصطلاحات روایی و پایایی مفاهيمی است كه برای ارزیابی پژوهش های كمّی استفاده می شود، 
اما این ایده می تواند در هر نوع پژوهشی استفاده شود. تفاوت در كيفيت و اهداف ارزیابی پژوهش های كمّی 
و كيفی یكی از دلایلی است كه موجب می شود مفهوم روایی و پایایی در پژوهش های كيفی بی اهميت جلوه 
كند. به گفته یكی از پژوهشگران، این مفاهيم در پژوهش های كيفی ممكن است كمی گمراه كننده باشد 
)Stenbacka, 2001(. در پارادایم های كيفی، مواردی مانند اطمينان پذیری، تصدیق پذیری، باورپذیری، و 

انتقال پذیری معيارهای ضروری برای كيفيت )روایی و پایایی( هستند )Lincoln & Guba, 1985(. در این 
پژوهش، با توجه به دیدگاه لينكن و گوبا )1985(، اتكاپذیری یافته ها مورد بررسی قرار می گيرد )جدول 6(.

جدول‌6:‌ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌هاي‌پژوهش

شرحمعیار

انتقال پذیري1: میزاني که قابلیت 
بکارگیري یافته هاي پژوهش 

را در موقعیت هاي مشابه دیگر 
نشان مي دهد.

1. ارائه توضیح های دقیق و هدفمند در خصوص فرایند پژوهش و اعمال 
انجام شده در مسیر پژوهش؛ 2. نیاز به اشاره است که توضیح مفصل و غنی2 
خوانندگان را برای قضاوت در مورد انتقال پذیر بودن یافته ها کمک می کند. با 
این توصیف دقیق، خواننده می تواند تصمیم بگیرد آیا می تواند داده ها، روش ها یا 
یافته های ارائه شده در پژوهش را در محیط دیگری بکار بندد یا خیر؛ و 3. امکان 

رهگیری مسیر پژوهش و خصوصیات جمعیت مورد مطالعه برای دیگران.
اطمینان پذیري3: میزاني که منحصر 
بودن یافته ها به زمان و مکان را 

نشان مي دهد؛ ثبات و پایداري در 
تبیین هاي صورت گرفته که این 

اطمینان از طریق فرایند حسابرسی 
قابل بررسی است.

و  ضبط  و  جمع آوری  مصاحبه ها  انجام  طریق  از  خام  داده های   .1
کردن  خلاصه  طریق  از  داده ها   .2 می شوند؛  پیاده سازی  کامل  به طور 
بر  نتایج  و  داده ها  بازسازی   .3 می شود؛  تلخیص  یادداشت برداری  و 
نگارش   .4 گرفته شده؛  بکار  مقوله های  و  تدوین شده  چارچوب  اساس 
و  شخصی  یادداشت های  نگارش   .5 روش شناختی؛  یادداشت های 

انتظارهای شرکت کنندگان در پژوهش.
تصدیق پذیري4: میزاني که نشان 
مي دهد تا چه حد تفسیرهاي 

صورت گرفته برآمده از 
مصاحبه شوندگان است و تحت 
تاثیر سوءگیري پژوهشگر نیست.

راهنما  استاد  توسط  کاغذ  روي  پیاده شده  مصاحبه هاي  از  مورد  چند 
و  می شود  خوانده  سازمانی  خبرگان  طرف  از  یکی  صنعتی/  مشاور  و 
تفسیرهاي پژوهشگر مورد ارزیابي قرار می گیرد که سرانجام به یافته های 

مشابهی می رسد.

1. Portability
2. Thick Description
3. Reliability & Relying on
4. Confirming
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ادامه‌جدول‌6:‌ارزیابی‌اتکاپذیری‌یافته‌هاي‌پژوهش

شرحمعیار

باورپذیري6: با راهبرد های متعدد 
جمع آوری و تجزیه وتحلیل 

اطلاعات به دست می آید.

افراد  با  پژوهشگر  درگیری  و  طولانی  ملاقات های  و  مصاحبه   .1
پژوهش  میدان  در  طولانی مدت  حضور   .2 پژوهش؛  در  شرکت کننده 
افراد موضوع  با  اعتمادسازی   .3 بررسی؛  مورد  پدیده  مداوم  مشاهده  و 
پژوهش و فراگیری فرهنگ آن محیط؛ و 4. گفتگو با همکاران و برگزاری 
نشست با سایر افرادی که درگیر پژوهش نیستند و جویا شدن نظر آن ها.

به طور كلی در این پژوهش، افزایش زمان و تعداد مصاحبه ها، انتخاب افرادی كه بيش ترین 
به  نهایی  نتایج  و  كدها  دادن  قرار  اختيار  در  دارند،  بحث  مورد  موضوع  از  را  اطلاع  و  ارتباط 
چند  ارجاع  همچنين  و  صنعتی  مشاور  و  هيئت علمی  استادان  نظر  از  استفاده  مشاركت كنندگان، 
جمله  از  یافته ها،  تصدیق پذیری  منظور  به  نيستند،  پژوهش  درگير  كه  پژوهشگرانی  به  مصاحبه 

اقدام هایی است كه در جهت افزایش مقبوليت نتایج پژوهش صورت می گيرد.

یافته‌های‌پژوهش

همان طور كه پيش تر اشاره شد، توازن كار و زندگی برگرفته از دیدگاه خبرگان صنعت نفت 
ایران است. در جدول )7(، نظر یكی از خبرگان در خصوص توازن كار و زندگی بيان می شود.

جدول‌7:‌فرایند‌کدگزاری

مقولهمفهومکدنکته های کلیدی
»... اوایل، در تخصیص زمان بین کار و زندگی 
خیلی مشکل داشتم، اغلب اوقات هنگام آمدن 

به خانه خسته بودم ...

تخصیص زمان مفید به 
صورت برابر بین کار و 

زندگی

تخصیص زمان 
مفید

توازن بر مبنای 
تخصیص 
زمان مفید

... جالب است، در همان سالی که من از 
طرف وزیر جایزه گرفتم و دوباره رفتم پیش 

رییس جمهور جایزه کارمند ارشد در سطح ملّی 
را گرفتم که برای من بسیار غرورآفرین بود...

احساس رضایت و 
غرور در محیط کار

رضایتمندی در 
محیط کار

توازن بر مبنای 
رضایتمندی

... در همان سال )اولین فرزندم به دنیا آمد(، ولی 
همسرم ابراز دغدغه و نگرانی بسیاری می کرد؛ از 

این که ما اصلًا این زندگی را قبول نداریم! ...

نارضایتی ذی نفعان در 
زندگی

لزوم 
رضایتمندی در 

زندگی

توازن بر مبنای 
رضایتمندی

6. Ability Understanding
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ادامه‌جدول‌7:‌فرایند‌کدگزاری

مقولهمفهومکدنکته های کلیدی
... یعنی من به ناگاه در کار شدم بهترین، و 

در زندگی بدترین! آن قدر در کار درگیر شده 
بودم که از زندگی غافل ماندم ...

درگیر شدن نابرابر در کار 
و زندگی

لزوم درگیر شدن 
یکسان

توازن بر مبنای 
درگیر شدن

...مسئولیت های کاری ام را به نحو احسن 
انجام داده بودم ...

مسئولیت پذیری در حوزه 
کار کاری

پذیرش و انجام 
مسئولیت در کار

توازن بر مبنای 
مسئولیت پذیری

... در محیط کار همه از من رضایت 
داشتند، من هم خوشحال بودم ...

رضایتمندی فرد و 
ذی نفعان در حوزه کار

رضایتمندی در 
محیط کار

توازن بر مبنای 
رضایتمندی

... اما در زندگی خودم نه! پدر و مادرم از 
من گله داشتند؛ که هر وقت زنگ می زنیم 
نیستی یا جلسه ای و سریع گوشی را قطع 

می کنی ...

نبود رضایتمندی فرد و 
ذی نفعان در حوزه زندگی

لزوم رضایتمندی 
در محیط زندگی

توازن بر مبنای 
رضایتمندی

... از طرفی در آن زمان خیلی دوست 
داشتم ادامه تحصیل بدهم ...

توجه نکردن به رضایت 
در زندگی

لزوم رضایتمندی 
در محیط زندگی

توازن بر مبنای 
رضایتمندی

... ولی از آن جایی که حسابی در کار غرق 
شده بودم ...

درگیر شدن بیش از حد 
در حوزه کار

لزوم توجه به درگیر 
شدن یکسان در هر 

دو بخش

توازن بر مبنای 
درگیر شدن

... واقعاً زمانی برای پرداختن به 
علاقه مندی های خودم نداشتم«

ضرورت تخصیص زمان 
به علاقه مندی های حوزه 

زندگی

تخصیص زمان مفید 
به حوزه زندگی

توازن بر مبنای 
تخصیص زمان 

مفید

از نظر خبرگان، توازن كار و زندگی بر مبنای رضایتمندی، دغدغه مندی، مسئوليت پذیری، و 
تخصيص زمان مفيد سنجش پذیر است كه در جدول )8( به آن پرداخته می شود.

جدول‌8:‌تعاریف‌توازن‌کار‌و‌زندگی

فراوانی کدهای اولیهفراوانی مفاهیممقولهپدیدۀ محوری

توازن کار ـ زندگی

914بر مبنای رضایتمندی
512بر مبنای درگیر شدن

618بر مبنای مسئولیت پذیری
311بر مبنای تخصیص زمان مفید



49

ران
کا

هم
 و 

ان
سوی

مو
ت 

ادا
م س

کر
 | ا

ت
ت نف

صنع
در 

ی 
دگ

 زن
ر و

کا
زن 

توا
ی 

برا
ی 

چوب
چار

ن 
دوی

- ت
2 

اله
مق

مطابق جدول )8(، علاوه بر ابعاد سه گانه زمان، درگير شدن، و رضایتمندی كه در مبانی نظری 
مطرح می شود، در شرایط صنعت نفت ایران، بعُد مسئوليت پذیری نيز در سنجش سازه توازن كار ـ 
زندگی مطرح است كه تایيدی بر مفروضه زمينه محور بودن توازن كار ـ زندگی است. بنابراین، با 
این یافتۀ پژوهشی می توان توازن كار ـ زندگی را این گونه تعریف كرد: میزانی که فرد در ایفای 
نقش خود در کار و نقش خود در زندگی از نظر تخصیص زمان، مسئولیت پذیری، 
درگیر شدن، و رضایتمندی احساس مساوات نسبی می کند. مطابق این تعریف، توازن 
به معنی مساوات نسبی بين دو مولفه زندگی و كار مطرح است؛ برابری مطلق مد نظر نيست. هر 
یک از ابعاد چهارگانه به تنهایی در مورد كار و زندگی مصداق دارند. به عبارت دیگر، هر فرد در جایی 
كه از كار خود رضایت داشته باشد، همزمان ميزانی از مسئوليت پذیری را در كار خود به نمایش 
می گذارد، یا درجاتی از درگير شدن را در كار از خود نشان می دهد، و زمان خاصی را نيز به كار خود 
تخصيص می دهد. همين مفاهيم در مورد زندگی نيز صادق اند. بنابراین مطابق تعریف، برقراری 
مساوات نسبی ميان هر یک از این ابعاد در زندگی و كار مد نظر است. برای مثال، اگر به ميزانی كه 
فرد از كار خود احساس رضایت می كند، از زندگی خود نيز رضایت داشته باشد، توازن نسبی برقرار 
می شود. البته باید اشاره شود كه ممكن است این برداشت در ذهن خواننده شكل بگيرد كه رضایت 
فردی می تواند حاصل توازن كار ـ زندگی نيز باشد، كه در مبانی نظری و نتایج این پژوهش چنين 

اثری مشاهده نمی شود. 
نياز به توضيح است كه این تعریف با مفروضۀ جدایی كار از زندگی ارائه می شود و بيش تر در 
محيط هایی رایج است كه فاصله قابل توجهی بين محيط كار و محيط زندگی ایجاد شود. به سخن 
دیگر، در محيط هایی كه كار بخشی از زندگی تلقی می شود، باید توازن در ميان عناصر زندگی مانند 

عبادت، تفریح، كار، و استراحت مطرح شود كه در این پژوهش مد نظر نيست. 

نتایج‌کدگذاری‌باز‌و‌محوری

مقوله های به دست آمده از نتایج مصاحبه با خبرگان در جدول )9( منعكس می شود. همان طور 
كه دیده می شود، اتفاق نظر قابل ملاحظه ای بين خبرگان در خصوص مقوله ها مشاهده می شود.
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جدول‌9:‌ماتریس‌کیفی‌مقوله‌ها

کد خبرهردیف
12345678910111213مقوله ها

************استقلال کار و زندگی1
************توسعه سرمایه انسانی2
***********جوّ سازمانی3
**********مدیریت شغل4
***شرایط جغرافیایی محیط کار5
****نگرش جنسیتی6
*******نگرش حمایتی در سازمان7
*****عوامل اقتصادی8
******قواعد جاری سازمان9
***سبک زندگی10
**********توازن بر مبنای رضایتمندی11
****توازن بر مبنای درگیر شدن12
****توازن بر مبنای مسئولیت پذیری13
*****توازن بر مبنای تخصیص زمان مفید14
*************مدیریت عملکرد15
****مدیریت کشف و پرورش استعداد16
********مدیریت فرهنگ17
*************نگهداشت نیروی انسانی18
**آموزش مهارت های زندگی19
*****رفتارهای مثبت و سازنده در محیط کار20
***بهبود عملکرد سازمانی21
****تعهد سازمانی22

با در نظرگرفتن چارچوب اشتراوس و كوربين، مقوله ها و مفاهيم مرتبط با ابعاد مختلف چارچوب 
به دست می آید كه نتایج آن در جدول )10( منعكس است.
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جدول‌10:‌فراوانی‌مقوله‌ها‌و‌مفاهیم‌مرتبط‌برحسب‌ابعاد‌مختلف‌چارچوب‌اشتراوس‌و‌کوربین

عناصر 
فراوانی مقوله فرعیمقوله اصلیچارچوب

مفاهیم
فراوانی 

کدهای اولیه

عوامل علّی

 استقلال 
کار ـ زندگی

632- جداسازی مسئولیت های کار از زندگی
38- استقلال نقش

427- به رسمیت شناختن استقلال کار و زندگی

جوّ سازمانی
27- ارزش های سازمانی
36- فرهنگ سازمانی

210- انتظارهای متقابل فرد و سازمان

شرایط جغرافیایی
14- زمان تخصیص یافته برای تردد به محل کار
- شرایط جغرافیایی محیط کار و زندگی )بدی 

23آب وهوا، شرایط کار اقماری، دوری از محیط زندگی(

توسعه سرمایه 
انسانی

1356- خط مشی گذاری مناسب در حوزه سرمایه انسانی
418- حرکت در مسیر سیاست های سازمان

218- استخدام افراد متناسب با راهبرد های سازمان
528- تناسب شغل و شاغل

- ویژگی های فردی )وضعیت خانوادگی، جنسیت، 
ارزش و نگرش فردی، هوش هیجانی، توانمندی، 

سطح تحصیلات(
1367

مدیریت شغل

37- استانداردسازی شغل
22- استفاده از فناوری در شغل

513- ماهیت شغل
18- رتبه سازمانی

12- برون سپاری فعالیت های جانبی
24- مدیریت نمودن وظایف مرتبط با شغل

26- امنیت شغلی

عوامل 
مداخله گر

نگرش جنسیتی
29- تبعیض جنسیتی ادراک شده توسط زنان

- نگرش جنسیتی شایع در بین کارکنان صنعت 
27نفت

نگرش حمایتی 
در سازمان

- حمایت مدیریت عالی، حمایت سرپرست، و 
837حمایت همکار
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ادامه‌جدول‌10:‌فراوانی‌مقوله‌ها‌و‌مفاهیم‌مرتبط‌برحسب‌ابعاد‌مختلف‌چارچوب‌اشتراوس‌و‌کوربین

عناصر 
فراوانی مقوله فرعیمقوله اصلیچارچوب

مفاهیم
فراوانی 

کدهای اولیه

شرایط 
زمینه ای

قواعد جاری 
سازمان

13- عرف سازمانی
12- قوانین سازمانی

سبک زندگی
24- تغییر سبک زندگی

12- مناسبات فرهنگی و قومیتی

عوامل اقتصادی
24- شرایط اقتصادی فرد

12- تعهدهای مالی

توازن کار و 
زندگی

بر مبنای 
رضایتمندی

611- احساس رضایت در حوزه کار و زندگی
33- حال خوب

بر مبنای درگیر 
شدن

24- اهمیت دادن یکسان به هر دو حوزه 
38- تاثیرگزاری در هر دو حوزه

بر مبنای 
مسئولیت پذیری

37- ایفای مسئولیت ها
311- پذیرش مسئولیت ها

بر مبنای تخصیص 
زمان مفید

16- کیفیت حضور
25- زمان مفید

راهبردهای 
استقرار

- هدفگذاری، برنامه ریزی، بهبود فرایندها، ارزیابی مدیریت عملکرد
1765عملکرد

مدیریت کشف و 
پرورش استعداد

- کشف استعداد، پرورش، پژوهش در حوزه منابع 
422انسانی

- ارزش، نگرش، اصلاح فرهنگ سازمانی، ایجاد جوّ مدیریت فرهنگ
743اعتماد در سازمان

نگهداشت نیروی 
انسانی

- ارائه امکانات رفاهی، پرداخت اضافه کار بر مبنای 
کیفیت کار، پشتیبانی از نیروی انسانی، ارائه ساعات کاری 
انعطاف پذیر، اعطای مرخصی )دو هفته تا یک ماه(، تامین 
مهد کودک برای مادران شاغل، تامین نیازهای مالی افراد، 
توجه به نیازهای افراد، بازتعریف جایگاه امکانات رفاهی

1668

آموزش 
مهارت های 

زندگی

- آموزش نحوه مدیریت نمودن نقش ها و 
مسئولیت ها، مدیریت تغییر، مدیریت استرس، 

یادگیری نحوه لذت بردن از کار و زندگی، کسب 
مهارت های مثبت نگری

520
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ادامه‌جدول‌10:‌فراوانی‌مقوله‌ها‌و‌مفاهیم‌مرتبط‌برحسب‌ابعاد‌مختلف‌چارچوب‌اشتراوس‌و‌کوربین

عناصر 
فراوانی مقوله فرعیمقوله اصلیچارچوب

مفاهیم
فراوانی 

کدهای اولیه

پیامدها

رفتارهای مثبت و 
سازنده در محیط 

کار

- اعتماد سازمانی، شکل گیری روابط و رفتارهای 
سازنده سازمانی، نبود سکوت سازمانی، کاهش/نبود 

بروز رفتارهای مخرب کاری
57

بهبود عملکرد 
سازمانی

- بهره وری  سازمانی، رضایتمندی کارکنان از 
کارراهه شغلی، کاهش فرسودگی شغلی، کاهش 

ناکارامدی سازمانی
46

افزایش تعهد 
سازمانی

- تعلق خاطر نسبت به سازمان، تعهد درونی نسبت 
48به  سازمان

181690جمع کل

شکل‌گیری‌نظریه

معتبر ساختن نظریه در تقابل با داده ها، مبنایی كردن آن را تكميل می كند. این كار با طرح 
اظهارهای  سپس  می گيرد.  صورت  روایتی  یا  نموداری  صورت  به  یادداشت ها  در  نظریه  كردن 
مربوط به روابط مقوله ها با شرایط زمينه ای متفاوت گسترش می یابد )اشتراوس و كوربين، 1393(. 
پژوهشگران كيفی به این نكته توجه دارند كه پذیرش پيشاپيش یک نظریه نه تنها پژوهشگر را 
محدود می كند، بلكه او را از اتخاذ دیدگاه كنشگران بازمی دارد. در عوض آنان به پروراندن مفاهيم 
و نظریه ها در طول گردآوری داده ها علاقه مند هستند. پس بررسی ادبيات و پيشينه موضوع صرفاً 
راستا و  پدیده مورد كنكاش نيست. در همين  تعيين كنندۀ  از پيش  راهنما دارد و  نقشی مرجع و 
پس از رسيدن به اشباع نظری و سقف مفاهيم مورد كاوش، داده های كدگذاری شده، مفهوم بندی 
و مقوله بندی می شود و با استادان این حوزه در ميان گذاشته می شود. نظارت خارجی، راهی برای 
ارزیابی همسانی است. به این معنا كه داده ها در اختيار پژوهشگری كه ارتباطی با پژوهش ندارد، 
قرار می گيرد تا در خصوص درک مشابه وی از داده ها اطمينان حاصل شود. در خصوص موارد 
مورد اختلاف، موضوع مورد بازنگری دقيق تر واقع می شود تا تعيين با عينيت داده ها حاصل شود. 
برای تامين انتقال پذیری و تناسب، نتایج در اختيار برخی دیگر از خبرگان علمی و سازمانی ـ كه 
نهایت  در  تایيد گردد.  اشاره شده  تا موضوع های  قرار می گيرد  ـ  ندارند  پژوهش حضور  فرایند  در 
ضمن تایيد یافته ها، دیدگاه های تكميلی ارائه می شود كه در فرایند تحليل مد نظر قرار می گيرد. 
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قضيه های استخراج شده در چارچوب به شكل ارتباط ميان مقوله ها نشان داده می شود. باید توجه 
داشت كه پژوهشگر در انجام پژوهش و به منظور یافتن نظریه ای مناسب به طور دائم به اصلاح و 

تغيير می پردازد.

تحلیل‌یافته‌ها

این پژوهش برای صنعت نفت و در بازه زمانی خاصی، كه حاصل روایت خبرگان از توازن كار 
و زندگی در این صنعت است، انجام می شود. در ادامه ضمن بررسی یافته ها به وجوه افتراق آن با 
پژوهش های پيشين اشاره می شود. نياز به اشاره است این پژوهش فقط مطالب بيان شده در سطح 
سازمان را شامل می شود و از پرداختن به سطوح دیگر خودداری می كند. پيش از تحليل یافته ها و 
به منظور درک بهتر شرایط حاكم بر صنعت نفت، بهتر است ابتدا به اطلاعات مختصری راجع به 

این صنعت اشاره شود.
وزارت نفت جمهوری اسلامی ایران یک سازمان دولتی و زیرمجموعه قوه مجریه است كه 
وظيفه اعمال اصل مالكيت و حاكميت ملیّ ایران بر ذخایر و منابع نفت و گاز كشور و تاسيسات 
نفت، گاز، پالایش، و پتروشيمی را بر عهده دارد كه این مهم از سوی واحدهای ستادی وزارتخانه 
صورت می پذیرد )www.mop.ir(. ساختار سازمانی این وزارتخانه از یک ستاد مركزی و چهار 
شركت تابعه شامل شركت ملیّ نفت ایران، شركت ملیّ گاز ایران، شركت ملیّ صنایع پتروشيمی 
ایران، و شركت ملیّ پالایش و پخش فراورده های نفتی ایران تشكيل می شود و از طریق مدیریت 
بر شركت های تابعه و فرعی خود، بر عمليات اكتشاف، استخراج، بازاریابی و فروش نفت خام، گاز 
طبيعی و فراورده های نفتی در كشور نظارت می نماید. این وزارتخانه علاوه بر تامين نيازهای اصلی 
انرژی، بالغ بر 80 درصد از درآمد ارزی خارجی را به  وسيله صدور نفت خام و فراورده های نفتی 
پالایش یافته تامين می كند )www.mop.ir(. گستردگی این صنعت كل كشور ایران را فرامی گيرد 
ملیّ  زیرمجموعه )شركت  از چهار شركت  یكی  تنها  نمونه،  برای  دارد.  متنوعی  بسيار  و مشاغل 
گاز ایران(، دارای 31 شركت گاز استانی، 7 شركت پالایش گاز، 10 منطقه انتقال گاز، و برخی 

.)www.nigc.ir( شركت های تابعه مانند شركت مهندسی و توسعه است

توازن‌کار‌و‌زندگی

گرین هاوس و همكاران )2003(، سه بعُد توازن كار و خانواده را مورد بررسی قرار می دهند كه 
شامل توازن زمانی )اختصاص زمان مساوی به كار و زندگی(، توازن در ميزان درگير شدن )درگير 
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شدن یكسان در مسائل كاری و غيركاری(، و توازن رضایت )رضایت یكسان از كار و زندگی(. در 
این پژوهش و با توجه به نظر خبرگان، توازن در مسئوليت های پذیرفته شده نيز دارای اهميت است. 
برخی از خبرگان این گونه بيان می كنند كه ما در هر دو حوزه كار و زندگی ذی نفعانی داریم و در 
برابر هر كدام از آن ها مسئوليتی. توازن در پذیرش مسئوليت های هر دو حوزه و همچنين، توازن 
در پاسخگویی به این مسئوليت ها می تواند یكی از ابعاد سنجش توازن كار و زندگی قلمداد گردد. 
همچنين، در پژوهش های پيشين از توازن بين زمان در هر دو حوزه صحبت می شود. ولی آنچه 
در این جا مورد تأكيد مصاحبه شوندگان است، موضوع »تخصيص زمان مفيد« بود. آنان معتقدند 
نمی توان زمان بين هر دو حوزه توازن كار و زندگی را به صورت یكسان در نظر گرفت، اما كيفيت 
این كه زمان مفيدی كه به حوزه كار  از منظر خبرگان،  باشد.  برابر  زمان تخصيص یافته می تواند 
تخصيص می دهيم با زمان مفيدی كه به حوزه غيركاری تخصيص می دهيم برابر باشد، یكی از 
ابعاد اثرگذار در ایجاد توازن بين كار و زندگی به شمار می آید. زیرا برای فردی كه مشاغل مدیریتی 
را در سازمان بر عهده دارد، به عنوان ساعات كاری طولانی رضایت بخش عنوان می شود و این 
فرد با توجه به ارضای شغلی در محيط كار، با انرژی و شادابی بيش تری در محيط غيركاری حضور 

می یابد و زمان باكيفيت تری در كنار اعضای خانواده می گذراند.

شرایط‌علّی

نخستين و مهم ترین حوزه در عوامل علیّ ایجادكننده توازن كار و زندگی، مربوط به »سرمایه 
انسانی« است. بنابر نتایج، افراد مهم ترین نقش را در تنظيم رابطه بين كار و زندگی بر عهده دارند. 
با توانمندی ها،  انتخاب شوند و در شغلی متناسب  با سياست های سازمان  باید همراستا  بنابراین، 
شایستگی ها، و ویژگی های خود بكار گرفته شوند تا بتوانند فرایندهای سازمانی را به نحو مطلوب 
و در زمان تعيين شده به انجام برسانند. در این زمينه، لازم است ابتدا راهبرد های سازمان به نحو 
انسانی  منابع  باید متخصصان و كارشناسان حوزه  راهبرد ها  این  تدوین  تدوین گردد. در  مناسبی 
نيز حضور داشته باشند، زیرا راهبردهای بخش منابع انسانی صنعت نفت از دل راهبرد های كلان 
آن استخراج می شود. نقش مدیریت سازمان از دو جنبه دارای اهميت است، اول این كه مدیران 
اجراكنندگان سياست های سازمان هستند. پس لازم است با توجه به شایستگی های مورد نياز و 
در راستای اجرای بهتر راهبرد های سازمان انتخاب شوند. مدیران ميانی رابط بين بدنه سازمان و 
سطوح عالی هستند و چنانچه نتوانند نقش خود را به درستی ایفا كنند، كاركنان حمایت لازم را از 
سازمان دریافت نمی كنند و خود را جزئی از سازمان نمی دانند. در این حالت آن ها نمی توانند در 
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ایجاد توازن بين كار و زندگی از حمایت های لازم در سازمان برخوردار شوند و نيازهای خود را به 
گوش مدیران عالی برسانند. این اهميت در بخش انتخاب مدیران منابع انسانی صدچندان می شود. 
مدیران منابع انسانی در سازمان )مدیران ميانی و عالی(، مانند ناظران و درمانگران صنعت عمل 
می كنند. این مدیران ميانی منابع انسانی هستند كه مانند دستياران پزشک، مشاهده های بالينی خود 
را از وضعيت منابع انسانی به حوزه مدیریت عالی انتقال می دهند و در نهایت یک مدیر با دانش 
و به روز می تواند نسخه مناسبی به جهت بهبود وضعيت سازمان تجویز نماید. بخش منابع انسانی 
انتخاب مدیران واحدهای  را درباره  توانمند بودن می تواند رهنمودهای لازم  است كه در صورت 
دیگر ارائه كند و نقش راهبری را در این زمينه ایفا نماید. پس تسلط به راهبردهای سازمان، داشتن 
تعامل های سازمانی مناسب، داشتن تجربه سازمانی در بخش سرمایه انسانی و مجهز بودن به دانش 
روز در این بخش، در كنار داشتن مشاورانی توانا، می تواند نبض سازمان را در مسير صحيح تنظيم 
نماید. به طور كلی، آنچه در صنعت نفت مورد توجه بيش تر خبرگان است، توجه به حوزه سرمایه 
انسانی و نقش بی بدیل آن در چينش مناسبات سازمانی است. تاكيد خبرگان سازمانی بر اهميت 
ویژگی های فردی )شامل مواردی از قبيل ارزش، نگرش، جنسيت، وضعيت خانوادگی، توانمندی 
فرد، هوش هيجانی، و خوددوستی(، و نقش تاثيرگزاری كه فرد می تواند در گفتمان صحيح و ایجاد 
تعامل بين دو حوزه كار و زندگی داشته باشد، موضوعی است كه در این پژوهش مورد تاكيد قرار 

می گيرد. 
دومين موضوع مورد اشاره در این بخش »عوامل مرتبط با شغل« است. موارد زیادی در ارتباط 
با شغل وجود دارند كه بر تنظيم روابط بين كار و زندگی اثرگذارند. یكی از این موارد مهم »ماهيت 
شغل )سِمت سازمانی(« است. بيش ترین چالش در حوزه توازن كار و زندگی، به لحاظ ماهيت شغل 
در صنعت نفت، ابتدا در بخش مشاغل اقماری1 و سپس مشاغل شيفتی است. در این رابطه »رتبه 
سازمانی« نيز مهم است. هرچه فرد در سازمان دارای تجربه بيش تر و رتبه شغلی بالاتری باشد، 
به همان نسبت وظایف و مسئوليت های بيش تری نيز بر عهده می گيرد. افزایش مسئوليت ها در 
سازمان توازن كار و زندگی را بر هم می زند و گاه حتی اگر فرد بتواند در ظاهر مسائل را متوازن 
نماید، ولی دغدغه فكری كه برای وی به همراه دارد، ممكن است مانع از موازنه منطقی هر دو 
حوزه شود. به عبارت دیگر، بهترین توازن بين كار و زندگي بين افراد مختلف و در طول زمان هاي 
مختلف متفاوت است. توازن مناسب بين كار و زندگي براي شخصي كه به تازگي كار خود را آغاز 
می كند، مانند شخصي كه در آستانه بازنشستگي قرار دارد نيست، و شاید به همين دليل است كه 

1. مشاغلی كه به صورت دو هفته كار و دو هفته استراحت یا یک هفته كار و یک هفته استراحت تعریف می شوند.
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سازمان ها نمي توانند بهترین برنامه را براي تعادل بين كار و زندگي همه افراد ایجاد نمایند و خودِ 
 .)Bird, 2004( اشخاص هستند كه می توانند در این زمينه یاری رسان باشند

»استاندارد كردن مشاغل« یكی دیگر از موارد مطرح شده در ذیل عوامل مرتبط با شغل است. 
این امر موجب می شود وظایف در مدت زمان مورد نياز انجام شوند و فرد بتواند به راحتی دو حوزه 
كار و زندگی را مدیریت كند. در همين راستا و به منظور هرس كردن وظایف غيراساسی، می توان 
از برون سپاری در بخش های غيرحاكميتی استفاده نمود. همچنين، »بهره گيری مناسب از فناوری« 
وظایف  انجام  در  تسریع  به  می تواند  می كنند،  بيان   )2014( سادارسان  و  پولوس  كه  همان گونه 
محول شده شغل كمک كند. داشتن »احساس امنيت شغلی« نيز دارای اهميت است. هنگامی كه 
احساس كنيد در زمان مرخصی، كار شما توسط فرد دیگری تسخير نمی شود و همكاران و رؤسای 
بلافصل ضمن حمایت از شما، خلأ كاری پيش آمده را دوستانه پوشش می دهند، با آرامش بيش تری 
می توانيد از مرخصی های سالانه خود برای بهره مندی از محيط غيركاری )رفتن به مسافرت، ماندن 

در كنار اعضای خانواده، فعاليت های تفریحی و شخصی( استفاده كنيد.
موضوع مورد بحث دیگر، جوّ سازمانی است. در این رابطه توجه به شفافيت ارزش ها در سازمان 
و همراستایی آن ها با فرهنگ سازمانی می تواند نگرش حمایتی مناسبی در جهت پشتيبانی از توازن 
كار و زندگی ایجاد نماید، كه این امر ضمن مشخص نمودن انتظارهای فرد و سازمان از یكدیگر، 
به نوبه خود به تنظيم روابط مناسب بين آن ها كمک می نماید. از دیگر عواملی كه در پژوهش های 
پيشين كم تر مورد توجه است، می توان به »شرایط جغرافيایی محيط كار« اشاره نمود كه از دو جنبه 
اهميت دارد. یكی شرایط ویژه ای كه بر محيط كار فرد حاكم است. مانند بدی آب وهوا، دوری از 
مركز، دوری از خانواده، كه همگی بر نحوه مدیریت توازن بين كار و زندگی اثرگذارند، و دیگری 
مسافتی كه كارمند هر روز برای رسيدن به محل كار طی می كند. این امر هنگامی بيش تر نمود پيدا 
می كند كه شما مجبور هستيد زمانی بين 3 تا 5 ساعت از اوقات شبانه روز را برای تردد بين محل 
كار و زندگی صرف كنيد. در این جا افراد برای حفظ توازن بين كار و زندگی، به زیست شبانه روی 
می آورند و ممكن است ساعاتی از نيمه شب را برای تفریح، رفتن به كلاس های ورزشی، پرداختن 
به شغل دوم، حضور در مهمانی ها یا بودن در كنار اعضای خانواده صرف كنند. زمان برای استراحت 
بسيار كاهش می یابد و این كمبود زمان مناسب برای خواب شبانه در طولانی مدت آثار زیان باری 

بر سلامت فيزیكی و روانی فرد بر جای می گذارد.
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شرایط‌زمینه‌ای

در این پژوهش از »قواعد جاری سازمان«، »عوامل اقتصادی«، و »سبک زندگی« به عنوان 
عوامل زمينه ای در بررسی توازن كار و زندگی در صنعت نفت نام برده می شود. از منظر خبرگان، 
»قوانين جاری در سازمان« دو دسته هستند. یكی بخشنامه های مكتوب و مجموعه مقررات اداری 
و استخدامی حاكم بر صنعت نفت است كه در آن تلاش می شود تمامی موارد مرتبط با كارمند از 
دوم عرف1  و  تشریح شود،  تفكيک  به  قابل دریافت  وام های  و  تسهيلات،  مرخصی ها،  انواع  قبيل 
حاكم بر سازمان كه در برخی موارد حتی از قوانين مدون اثر بيش تری دارد. برای مثال، اگر دریافت 
مرخصی بيش از دو هفته در سازمان عرف نباشد ـ حتی با وجود این كه در مقررات جاری، كارمند 
می تواند یک ماه در سال از مرخصی استفاده نماید ـ دریافت این مرخصی هم از سوی ریيس/مدیر 
مربوطه با دشواری هایی مواجه می شود و هم مورد انتقاد سایر همكاران قرار می گيرد. این موضوع 
در پژوهش های پيشين كم تر پرداخته می شود. همچنين، مصاحبه شوندگان بر این باور هستند كه در 
شرایط اقتصادی خاص ایران )نيمه دوم دهه 1390(، گاهی وضعيت به گونه ای است كه فرد تعهدهای 
مالی برای خود ایجاد می كند و به منابع پولی بيش تری نياز پيدا می كند. در این شرایط، به طور معمول 
افراد مجبور می شوند شغل دیگری انتخاب كنند، بيش از حد معمول اضافه كاری كنند یا به مشاغل 
اقماری ترغيب شوند و دوری از خانواده را به خاطر برطرف نمودن مشكلات مالی تحمل نمایند. 
در این شرایط، توازن كار و زندگی دچار اخلال می شود )Murphy & Doherty, 2011(. از نظر 
گيدنز2، هر سبک زندگی مستلزم مجموعه ای از عادت ها و جهت گيری ها و برخوردار از نوعی وحدت 
است كه علاوه بر اهميت خاص خود از نظر تداوم امنيت وجودی، پيوند بين گزینش های فرعی 
موجود در یک الگوی كم وبيش منتظم را نيز تامين می كند )گيدنز، 1387(. در این جا موضوع در 

چندین بخش قابل بررسی است: 
1. اساس و چارچوب اجتماعی ـ فرهنگی در گذار از شيوه های سنتی به سوی مدرنيته قرار 
دارد. مدرنيته به تجربه زندگی اقتصادی، اجتماعی، سياسی، فرهنگی، زیباشناختی، و فكری گفته 
می شود كه متضمن عقلانيت اداری و اقتصادی و تمایز و تفكيک جهان اجتماعی است. این واژه 
همچنين به معنای سبک زندگی جدیدی است كه متناسب با پيدایش جهان بينی جدید در غرب و 
از قرن پانزدهم به بعد به وجود آمد )گيبينز و ریمر، 1381(. از منظر خبرگان، مصرف گرایی، داشتن 
دغدغه های زیاد، تمایل به حفظ منافع فردی، و حتی تفاوت در سبک تغذیه افراد را می توان از 

1. بر طبق تعریف بيان شده در لغت نامه دهخدا، »عرف آن چيزی است كه در بين مردم معمول و متداول است«.
2. Giddens
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نشانه های گذار از سنت به مدرنيته دانست. در این حالت، افراد حتی زمان كافی برای داشتن تغذیه 
سالم، حفظ سلامت فيزیكی و روانی، و گذراندن اوقات خوش در كنار خانواده ندارند.

2. سبک زندگی در مشاغل اقماری در صنعت نفت: در این مشاغل سبک زندگی به طور كامل 
متفاوت می شود. فرد دو هفته در ماه را در محيط كاری می گذراند و دو هفته دیگر را به طور كامل از 
آن محيط منفک می گردد. بدیهی است ایجاد توازن بين كار و زندگی در این حالت بسيار سخت تر 
و متفاوت با هنجار موجود در جامعه است. در این قبيل مشاغل و بنابر اظهار نظر خبرگان، حتی 
ادامه تحصيل برای داشتن آینده شغلی بهتر نيز دچار اخلال می شود. زیرا در دو هفته كاری امكان 

خروج از محل كار وجود ندارد.
3. سبک زندگی در مشاغل شيفتی در صنعت نفت: در این مشاغل )مانند مشاغل مربوط به 
حوزه های حراست و دیسپچينگ1( باید در ساعات مختلفی از شبانه روز در محل كار حضور داشته 

باشيد. بدیهی است تنظيم روابط بين محيط كاری و غيركاری با مشكلاتی همراه است.
4. سبک زندگی در جوامع و شهرستان های كوچک برگرفته از آداب و رسوم و عرف رایج در 
آن مناطق است. برای نمونه در شركت های گاز استانی كه گاه در جوامع روستایی و كوچک شكل 
می گيرند، مشكلی به نام ترافيک وجود ندارد. حجم كاری اداره ها كم تر است، فرصت های شغلی متنوع 
برای داشتن مشاغل دوم و سوم وجود ندارد. از سویی دیگر، به علت این كه هزینه مسكن بخش 
كم تری از هزینه های خانوار را تشكيل می دهد و هزینه های زندگی به طور كلی و در مقایسه با جوامع 
شهری و پرجمعيت پایين تر است، فرد نيازی به داشتن شغل دیگر ندارد و زودتر از محل كار خود خارج 

می شود و می تواند زمان بيش تری را به خود، خانواده، و فعاليت های جانبی اختصاص دهد.
5. سبک زندگی در شركت های تابعه صنعت نفت كه در شهرهای بزرگ مانند تهران، اصفهان، 
و مشهد قرار دارند، به علت وجود دشواری در تردد بين محل كار و زندگی، و بالا بودن هزینه های 
زندگی، متفاوت از زیست در جوامع كوچک است. در بخش مناسبات فرهنگی، بيش تر به موضوع های 
مربوط به قوميت ها و تفاوت های فرهنگی در نقاط گوناگون پرداخته می شود. نظریه هویت اجتماعي 
بيان می كند كه افراد بر اساس تعامل های خود به عنوان اعضاي گروه هاي اجتماعي خاص، هویت هاي 
متفاوتي می سازند )Tajfel, 1978(. بر مبنای این تعریف، هویت های ساخته شده از یک شهر به 
شهر دیگر و از یک سازمان به سازمان دیگر می توانند متفاوت باشند و موجب شوند افراد هر شركت 
زیرمجموعه در صنعت نفت دارای نگرش و درک متفاوتی نسبت به موضوع توازن كار و زندگی باشند.

توليد  و  اطلاعات،  پردازش  كنترل،  نظارت،  اطلاعات،  تحصيل  قابليت  گاز،  ملیّ  شركت  دیسپچينگ  سامانۀ   .1
گزارش های لحظه ای، دوره ای، و آماری را دارد.
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شرایط‌مداخله‌گر

همان گونه كه در مبحث مربوط به جوّ سازمانی توضيح داده می شود، ایجاد یک فرهنگ سازمانی 
مناسب، می تواند نگرش حمایت گونه را در سطوح عالی مدیریت و بين سرپرستان و همكاران ایجاد 
نماید. همچنين، یافته های این پژوهش نشان می دهد كه حمایت های سازمانی و عاطفی در محل 
كار، می تواند موجبات خوشنودی كارمند را در محيط كار فراهم آورد. این فرایند مانند یک رابطه 
تكميل كننده، آرامش خاطر و خوشنودی در زندگی را نيز به همراه دارد. منطبق بر نظر خبرگان در 
صنعت نفت ایران عنوان می شود كه هرجا وضع قوانين به گونه ای حمایت از توازن كار و زندگی را 

تشویق می كند، صنعت نفت نيز با تشكيل كارگروهی به صدور بخشنامه های حمایتی اقدام می كند.
به  مربوط  مباحث  در  به ویژه  جنسيتی،  نگرش  كه  است  آن  نشانگر  حاضر  پژوهش  نتایج 
 تبعيض جنسيتی، قابل مقایسه با پژوهش های پيشين در برخی كشورها مانند پاكستان و هند است 
)Rehman & Roomi, 2012(. در این جا دو بحث در خصوص زنان مطرح است. اول نگرشی كه 

آنان نسبت به خود دارند و ضمن این كه نقش ها و وظایف سازمانی را در اولویت دوم قرار می دهند، 
گاه ممكن است توان، انرژی، و زمان لازم را در محيط كار صرف نكنند. اما بحث دوم تبعيض 
جنسيتی است كه زنان در سازمان احساس می كنند. از آن جا كه صنعت نفت در ایران با توجه به 
نوع فعاليت های تعریف شده »صنعتی مردسالار« است و بيش از 90 درصد شاغلان آن را كارمندان 
مرد تشكيل می دهند، این احساس در اغلب بانوان وجود دارد كه باید بسيار بيش تر از مردان فعاليت 
كنند تا در سازمان دیده شوند. این موضوع باعث می شود گاه ساعت های طولانی را در محل كار 

بمانند و بيش از وظایف سازمانی خود مسئوليت بپذیرند.

راهبردها

آنچه در این پژوهش با عنوان راهبرد نام برده می شود، در پژوهش های پيشين »اقدامات«1 
ناميده می شود كه بيش تر موارد اشاره شده در حوزه نگهداشت نيروی انسانی را شامل می شود. اما در 
این پژوهش موارد در قالب دسته بندی مدیریت عملكرد، مدیریت كشف و پرورش استعداد، مدیریت 
فرهنگ، و نگهداشت نيروی انسانی، مطابق جدول )11( دسته بندی می شود تا به تمامی مواردی 

كه در صنعت نفت و از منظر خبرگان مد نظر است، پرداخته شود.

1. Initiative
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جدول‌11:‌راهبردها‌از‌منظر‌خبرگان‌صنعت‌نفت

مقوله 
اصلی

مقوله 
بر اساس نظر خبرگانفرعی

مدیریت 
عملکرد

هدفگذاری

بسیاری از شاخص های مرتبط با منابع انسانی ـ ضمن در نظرگرفتن پیچیدگی های 
این حوزه ـ باید از راهبرد منابع انسانی در سطح وزارت نفت منشعب گردد. برای 
مثال، نگرش سازمان نسبت به انجام کار در ساعات غیرکاری )دورکاری(، رفع 

تبعیض بین کارکنان رسمی و غیررسمی، و اصلاح قوانین سازمانی نیازمند بازتعریف 
راهبرد ها و فرایندها در سازمان است که این امر نیازمند هدفگذاری صحیح و مرتبط 

با نیازهای روز در صنعت نفت است )مصاحبه 2، 4، 9، 10، 11، و 13(.

برنامه ریزی

برای دستیابی به اهداف تعیین شده در حوزه منابع انسانی، نیازمند یک برنامه ریزی 
مناسب هستیم. بدین منظور، لازم است یک متولی برای حوزه مربوطه انتخاب شود، 
تشخیص صحیح نیازهای کارکنان در اولویت قرار گیرد، و با استفاده از نظر مشاوران 
و متخصصان حوزه منابع انسانی دستورالعمل مناسبی در این خصوص تدوین شود و 

بر همین مبنا نیز منابع لازم تخصیص یابد )مصاحبه 2، 5، 6، 7، 10، و 11(.

بهبود 
فرایندها

تعریف استاندارد و شفاف وظایف در سازمان، اصلاح فرایندهای کاری و بهبود 
عملکرد مدیریتی از جمله اقدام هایی است که می تواند به روان سازی فعالیت ها در 
سازمان کمک کند و رضایتمندی از کارراهه شغلی را به همراه داشته باشد. این 
رضایتمندی در محیط خارج از سازمان نیز اثر مطلوبی دارد و دست کم با آسوده 
نمودن فکر کارمند از محیط کاری می تواند به خوشنودی فرد از محیط زندگی 

منجر شود )مصاحبه 1، 2، 4، 5، 6، و 11(.

ارزیابی 
عملکرد

در صورت وجود نظام ارزیابی عملکرد مناسب، فعالیت ها و تلاش فرد در محیط 
کار به خوبی رصد می شود و مبنای ارزیابی فرد قرار می گیرد. در این حالت، کارمند 
زمان کاری خود را برای فعالیت های غیرکاری تخصیص نمی دهد و سعی می کند 
وظایف محوله در محیط کار را به خوبی مدیریت نماید )مصاحبه 8، 11، و 12(.

مدیریت 
کشف و 
پرورش 
استعداد

کشف 
استعداد

کشف نیروهای مستعد در حوزه منابع انسانی کمک می کند که افراد آگاه و 
دغدغه مند این حوزه مسئولیت را در دست گیرند. این امر موجب می شود که 

مسائل مربوط به منابع انسانی )مانند توازن بین کار و زندگی(، به صورت جدی 
مورد بررسی قرار گیرد )مصاحبه 10(.

پرورش 
استعداد

آموزش افراد مستعد در حوزه منابع انسانی، آموزش اصول مدیریت به سطوح 
میانی سازمان که به عنوان واسطه بین کارمندان و سطوح عالی سازمان هستند، و 

توانمندسازی کارکنان در حوزه های شغلی و مهارت های فردی، در مدیریت توازن 
کار و زندگی بسیار دارای اهمیت است )مصاحبه 6، 7، 10، و 11(.

پژوهش
مدلسازی و پژوهش در حوزه توازن کار و زندگی در سازمان با استفاده از نظر 
کارشناسان و خبرگان این حوزه می تواند راهکارهای مناسبی در اختیار سازمان 

قرار دهد )مصاحبه 13(.
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ادامه‌جدول‌11:‌راهبردها‌از‌منظر‌خبرگان‌صنعت‌نفت

مقوله 
اصلی

مقوله 
بر اساس نظر خبرگانفرعی

مدیریت 
فرهنگ

ارزش
ارزش ها در صنعت نفت نیاز جدی به تدوین و بازتعریف دارند و این ارزش ها 
باید در سازمان نهادینه شوند. شاید در این بازنگری نیاز باشد برخی واژه ها در 

راستای ایجاد توازن بازنگری شوند )مصاحبه 2، 7، 10، 11، و 13(.

نگرش

نیاز است که تصویر درستی از توازن کار و زندگی در سازمان به منظور جلب 
حمایت مدیریت ارشد ارائه گردد تا نگرش سطوح عالی سازمان در رابطه با این 
موضوع تصحیح شود. همچنین، لزوم برون نگری در صنعت نفت و جلوگیری از 

نگرش های درون صنعتی بیش از گذشته احساس می شود )مصاحبه 2 و 9(.
اصلاح 
فرهنگ 
سازمانی

ضرورت اصلاح فرهنگ سازمانی با در نظرگرفتن ارزش های بازنگری شده در این 
صنعت احساس می شود )مصاحبه 1، 2، 10، 11، و 13(.

ایجاد جوّ 
اعتماد در 

سازمان

اعتماد فرد به سازمان و سطوح مدیریتی سازمان موجب می شود فرد با 
آرامش خاطر بیش تری در محیط کار حاضر شود و این اطمینان را داشته باشد که 
در صورتی که کار خود را به نحو مطلوبی به انجام برساند، کارش توسط سازمان 
دیده می شود و مورد تشویق قرار می گیرد. این فرد به طور دائم نگران موقعیت 
شغلی خود نیست و به همکاران و رؤسای خود اعتماد دارد که در صورتی که 

دو هفته به مرخصی می رود، کار در سازمان به نحو مطلوبی توسط سایر همکاران 
پوشش داده می شود و شرایط کاری وی به خطر نمی افتد )مصاحبه 10(.
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ادامه‌جدول‌11:‌راهبردها‌از‌منظر‌خبرگان‌صنعت‌نفت

مقوله 
اصلی

مقوله 
بر اساس نظر خبرگانفرعی

آموزش 
مهارت های 

زندگی

آموزش مهارت هایی از قبیل مدیریت استرس، حل مسئله، مدیریت احساسات، و 
نحوه لذت بردن از کار و زندگی و مهارت های مثبت نگری در دستیابی به توازن بهتر 

راهگشاست )مصاحبه 2، 5، 6، 7، 9، 10، و 13(.

نگهداشت 
نیروی 
انسانی

نگهداشت نیروی انسانی در سازمان شامل اقدام هایی از قبیل: 
به  قبیل بن کارت سینما، رستوران، و سالن های ورزشی  از  امکانات رفاهی  ارائه   .1
منظور استفاده فرد و اعضای خانواده است تا کارمند بتواند اوقات باکیفیت تری را در 

کنار اعضای خانواده سپری نماید )مصاحبه 5، 6، 7، 9، 10، 11، و 12(.
2. نحوه پرداخت اضافه کار متناسب با کیفیت کار فرد و نه فقط ساعات حضور در محل 

کار )مصاحبه 2، 3، و 9(.
3. پشتیبانی و حمایت عاطفی از نیروی انسانی، به نحوی که کارمند سازمان را به عنوان 

جزئی از خانواده خود قلمداد کند )مصاحبه 1، 2، 4، 11، و 13(.
4. ساعات کاری انعطاف پذیر )8 ساعت کار در زمان کاری، 8 تا 5 بعد از ظهر(، که 
فرد با توجه به نحوه حضور در خانواده، سرویس فرزندان، و ترافیک بین محل کار تا 

زندگی بتواند زمان مناسب را تنظیم نماید )مصاحبه 5، 6، 10، و 11(.
دور  به  را  هفته  دو  دست کم  فرد  که  باشد  به گونه ای  باید  مرخصی  اعطای  نحوه   .5
مرخصی های  است  بهتر  البته  بگذراند.  خانواده  اعضای  کنار  در  اداری  تنش های  از 
طولانی مدت در ابتدای سال به سازمان اطلاع داده شود تا سازمان بتواند فرد مناسبی 
را در آن مدت جایگزین کند )این امر می تواند به جانشین پروری در سازمان نیز کمک 

کند( )مصاحبه 2، 4، 7، 10، و 11(.
6. برخی امکانات مانند مهد کودک تحت نظارت سازمان که امکان تردد در طول ساعت 
اداری نیز فراهم باشد، برای بانوان شاغل آرامش خیال و آسودگی را در محیط کار به دنبال 

دارد )مصاحبه 2(.
7. تامین نیازهای مالی افراد از طریق اعطای وام هایی با سود کم و بازپرداخت مناسب 

)مصاحبه 2 و 7(.
8. توجه به نیازهای افراد در محیط کار شرایط بهتری برای کار کردن فرد فراهم آورد. 
گاهی حتی یک صندلی مناسب می تواند بازدهی کارمند را در طول روز افزایش دهد 

)مصاحبه 2(.
9. بازتعریف نقش »باشگاه ها« در صنعت نفت در استفاده مناسب کارکنان از امکانات 
دارای اهمیت است. در حال حاضر، برخی از کارمندان به دلیل امکان رزرو دشوار یا 
برخی محدودیت های فرهنگی امکان استفاده از امکانات باشگاه را ندارند )مصاحبه 2، 

7، 10، و 11(.
10. این امر در خصوص نقش بهداشت و درمان صنعت نفت نیز بسیار مهم است. به 
دلیل شلوغی بسیار زیاد بیمارستان صنعت نفت، فرد برای گذراندن طول درمان خود و 

اعضای خانواده اش با دشواری های بسیاری روبه روست )مصاحبه 9(.
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پیامدها

از پيامدهای سازمانی می توان به بهبود عملكرد سازمانی، تعهد سازمانی، و تعامل های/ رفتارهای 
مثبت و سازنده در محيط كار اشاره نمود. شاید یكی از دلایلی كه خروجی ها/ پيامدهای توازن كار 
و زندگی چندان مورد توجه و بحث نخبگان سازمانی قرار نمی گيرد، ملموس نبودن ایجاد توازن در 

سازمان و نبود درک نتایج آن باشد.

جدول‌12:‌پیامدها‌از‌منظر‌خبرگان‌صنعت‌نفت

بر اساس نظر خبرگانمقوله
رفتارهای مثبت و 
سازنده در محیط 

کار

شکل گیری اعتماد بین افراد سازمان، ایجاد روابط سازنده سازمانی بین همکاران، شکسته 
شدن سکوت سازمانی و از بین رفتن کم کاری و سایر رفتارهای مخرب را می توان از 
جمله پیامدهای ایجاد توازن بین کار و زندگی به حساب آورد )مصاحبه 1، 3، و 10(.

بهبود عملکرد 
سازمانی

عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد. بنابراین، عملکرد سازمانی یک سازه 
کلی است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد. بهبود مستمر عملکرد 
سازمان ها، هم افزایی را ایجاد می کند که این نیروها می تواند پشتیبان برنامه رشد، 

توسعه و ایجاد فرصت های تعالی سازمانی شود )مصاحبه 2، 7، و 11(.

افزایش تعهد 
سازمانی

از نقطه نظر خبرگان مورد مصاحبه، تعهد سازمانی تعلق خاطری است که هر یک از 
کارکنان نسبت به سازمان در خود احساس می کند و این امر موجب می شود قصد ترک 

سازمان در آن ها کاهش یابد و به سازمان خود افتخار کند )مصاحبه 2، 7، 10، و 12(.

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

در سطح  زندگی  و  كار  بين  توازن  ایجاد  در جهت  چارچوبی  تدوین  منظور  به  پژوهش  این 
پنهان  پيچيدگی و  تنوع مفاهيم و  به  با توجه  صنعت نفت )در سطح سازمانی( صورت می گيرد. 
بودن جنبه های مختلف آن، به ویژه در فرهنگ بومی ایرانی و در بخش مهمی از صنعت )نفت(، از 
نظریه زمينه ای استفاده می شود كه بر روایت خبرگان از واقعيت پيرامونی تكيه دارد. بدین منظور 
از 13 خبره مصاحبه نيمه ساختاریافته انجام می گيرد و پس از تكميل مصاحبه ها، مراحل كدگذاری 
باز، محوری، و انتخابی انجام می شود و مدل نهایی در قالب پارادایم كدگذاری اشتراوس و كوربين 

ارائه می شود. 
آنچه در این پژوهش مورد تاكيد مصاحبه شوندگان قرار دارد، موضوع »تخصيص زمان مفيد« 
است. آنان اعتقاد دارند كه نمی توان زمان بين هر دو حوزه توازن كار و زندگی را به  صورت یكسان 
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در نظر گرفت، اما كيفيت زمان تخصيص یافته می تواند برابر باشد. همچنين با توجه به نظر خبرگان، 
توازن در پاسخگویی به مسئوليت های پذیرفته شده نيز مهم شناخته می شود كه در پژوهش های 
پيشين اشاره ای به آن نمی شود. بنابراین، در این پژوهش ابعاد سنجش توازن كار و زندگی در سطح 
صنعت نفت بر مبنای درگير شدن، رضایتمندی، مسئوليت پذیری، و تخصيص زمان مفيد مطرح 

می شود كه نتایج ارائه شده در جدول )7( قابل مشاهده است.
یكی دیگر از مطالب مهم در بررسی شرایط علیّ و تخصيص سهم بزرگی از آن به مباحث 
سازمانی، دسته بندی این مباحث در بخش های مختلفی مانند جوّ سازمانی، توسعه سرمایه انسانی، 
و مدیریت شغل است. بزرگ ترین چالش برای متخصصان منابع انسانی، استخدام، آموزش، و حفظ 
افراد با در نظرگرفتن هزینه هاست و این بسيار مهم است كه سازمان ها فرهنگی را ایجاد نمایند كه 
توازن بين زندگی حرفه ای و غيرحرفه ای كاركنان را مدنظر قرار دهند. از منظر خبرگان، سازمان 
با راهبردهایی از قبيل ارزیابی عملكرد، بهبود فرایندها، و هدفگذاری برای فرد و سازمان می تواند 
عملكرد را مدیریت كند. همچنين، با بازتعریف و نهادینه كردن ارزش ها، اصلاح فرهنگ سازمانی 
با توجه به ارزش های نهادینه شده، ایجاد نگرش های صحيح، و به تصویر كشيدن دورنمایی مطلوب 
در  را  فرهنگ  مدیریت  نفت،  تصميم گيران صنعت  و  مدیران  برای  زندگی  و  كار  توازن  نتایج  از 
سازمان های زیرمجموعه اجرایی نماید. متاسفانه، آنچه در حال حاضر در سطح صنعت نفت و در 
مصاحبه با خبرگان آن صنعت مشاهده می شود، حاكی از نبود ارزش های مدون است. از آن جا كه 
ارزش ها زیربنای شكل گيری فرهنگ صحيح در سازمان است، پس می توانند كل فرایند توازن را 
در سطح صنعت نفت تحت تاثير قرار دهند. در همين راستا، توانمندسازی افراد و آموزش و پرورش 
آنان، به ویژه در سطوح ميانی سازمان، ضمن توجه به مدلسازی و پژوهش در حوزه توازن بين كار 
و زندگی، می تواند زمينه را برای مدیریت كشف و پرورش استعدادها و بالا بردن آگاهی كاركنان 
در آن زمينه هموار نماید. همچنين، برخی تلاش ها در زمينه نگهداشت نيروی انسانی، همان گونه 
كه در پژوهش های پيشين اشاره می شود، می تواند علاوه بر انگيزه مند نمودن كاركنان، محيطی را 
فراهم نماید كه كارمند در آن احساس راحتی كند و سازمان را به منزله عضوی از خانواده خود تلقی 
نماید. این امر علاوه بر ایجاد تعهد سازمانی در فرد، به بهبود روابط بين حوزه های كار و زندگی 
اعطای  فرزندان كارمندان،  برای  ایجاد مهد كودک  قبيل  از  راهبردهایی  كاركنان منجر می شود. 
مرخصی استحقاقی، ساماندهی نحوه پرداخت اضافه كار، ساعات كاری انعطاف پذیر، ایجاد برخی 
امكانات رفاهی به منظور استفاده كارمند و خانواده همگی می تواند به نگهداشت نيروی انسانی در 
سازمان منجر شود و آسودگی خيال را برای وی فراهم آورد. از دید خبرگان، مجموعه این عوامل 



66

11
2 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
99

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

3 
وره

| د

موجب می شود كه كارمند بتواند مرز بين كار و زندگی خود را به نحو مطلوب تری مدیریت نماید كه 
در نتيجه آن، شاهد رفتارهای مثبت و سازنده وی در محيط كار، بهبود عملكرد سازمانی، و افزایش 

تعهد سازمانی خواهيم بود.
ارتباط  برقراري  استرس،  مدیریت  خودمدیریتي،  قبيل  از  زندگی  مهارت های  بهبود  و  كسب 
موثر، مدیریت تغيير، مدیریت زمان، مدیریت فناوری )به ویژه با بروز و ظهور فناوری های جدید و 
افزایش استفاده از شبكه های اجتماعی و این كه فناوری ها به طور معمول همه جا همراه ما هستند، 
اما این ما هستيم كه باید مسلط بر فناوری باشيم(، و مدیریت اوقات فراغت می تواند ما را در این 
مهم یاری نماید. با ایجاد توازن بين كار و زندگی، افراد نه تنها از كار و زندگی خود ابراز خرسندی 
می كنند و تعامل ها و روابط مثبت و سازنده تری در هر دو حوزه دارند، بلكه سطح بهداشت روانی 
نماید كه  ایجاد  را  پاسخگویي  كار  باید محيط  افزایش می یابد. سازمان  نيز  آنان  و تحمل پذیری 
فرهنگ و مدیریت حمایت كننده دارد، برنامه هاي دوستانه متناسب با سبک زندگي در این محيط 
در نظرگرفته می شود، و شغل ها با ساعات كاري منطقي درجه اي از انعطاف پذیري و اختيار را به 

كارمند می دهد. 
و  انسانی  منابع  حوزه  سياستگذاران  و  مدیران  با  مصاحبه  بر  پژوهش  تمركز  آن كه  علت  به 
چارچوب  بعدی  پژوهش های  در  می شود  پيشنهاد  است،  نفت  صنعت  سطح  در  علمی  خبرگان 
ارائه شده به تفكيک در بين كاركنان صنعت و به تناسب شركت ها و مناطق عملياتی، به ویژه به 
تفكيک صف و ستاد، مورد بررسی قرار گيرد تا ميزان درستی آن در سطح كاركنان سنجش شود. 
ترتيب  به  و  در چند مرحله  این موضوع  است  بهتر  ارائه شده  دليل جامعيت چارچوب  به  هر چند 
اجزای چارچوب سنجيده شود. بازنگری در ارزش های سازمانی و ایجاد یک نگرش مناسب بين 
كاركنان سازمان درباره نحوه برخورد با كار و زندگی از جمله اقدام های اساسی است كه هر سازمان 
در راستای مدیریت فرهنگ سازمانی باید به انجام رساند. كمبود زمان كافي، تعصبات جنسيتي، 
هنجارهاي فرهنگي و اجتماعي، و به همان نسبت، مسئوليت هاي خانوادگي مهم ترین چالش هایي 
هستند كه زنان در دستيابي به توازن كار-زندگي با آن روبه رو مي شوند، پس نياز است پژوهشگران 

در این رابطه مصادیق را مورد سنجش قرار دهند.
پژوهش حاضر با محدودیت هایی مواجه است كه می توان به محدودیت های پژوهش كيفی 
در تعميم پذیری داده ها، زمان بر بودن گردآوری داده ها، و از سویی دیگر، انتخاب نمونه ها و جلب 
از آن جا كه تفسير پژوهشگر محدود است،  اشاره نمود. همچنين،  یافته ها  اعتماد هنگام گزینش 
تجربه و دانش شخصی وی بر مشاهده ها و نتيجه گيری های مربوط به مسئله پژوهش اثر می گذارد.
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اظهاریه

لازم است از حمایت مادی و معنوی شركت ملیّ گاز ایران در انجام این پژوهش قدردانی شود.
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