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تعـادل بـين كـار و زنـدگي     كارهايي در راستاي افزايش راه ةاين پژوهش با هدف ارائ :چكيده
بـدين منظـور بـا مـرور     . انجام شده اسـت  قطعات خودرو ةكاركنان يك شركت توليدي در زمين

براي (عوامل فردي  شامل ،گذار بر تعادل بين كار و زندگيثيرأدو گروه اصلي از عوامل ت ،ادبيات
كه در اين پژوهش به بررسـي گـروه دوم    شناسايي شد و عوامل سازماني) جنسيت و سن ،مثال

حجـم كـار،    :عبارتنـد از اند،  كه در اين پژوهش بررسي شدهعوامل سازماني . پرداخته شده است
 840نفـر از   411در انجام پژوهش . پذيري سازمان، حمايت سازماني و حمايت سرپرستانعطاف

عوامـل   ةشناسايي رابطدر مورد ي يهانامهستفاده از پرسشكه با ا نفر كارمند شركت حضور يافتند
گذاري هريك اقـدام  تأثيرچنين ميزان با تعادل بين كار و زندگي و همپژوهش  مد نظرسازماني 

پيرسـون در محـيط    همبسـتگي هاي رگرسـيون چندگانـه و   تحليل نتايج با استفاده از روش .شد
 ةنشان داد كه بين تعادل كار و زندگي و همه عوامل سازماني مورد بررسي رابط ـ SPSSافزار نرم

را  مثبـت  تـأثير بيشـترين  روي تعادل كار و زندگي پذيري سازماني انعطاف. معناداري وجود دارد
  .استآن داشته منفي را بر  تأثيرو حجم كار بيشترين  داشته
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  مقدمه
سـلامت جسـمي و   . دهددو جنبه مهم از زندگي هر فرد را تشكيل مي ،پرداختن به كار و خانواده

در جوامع امروزي كه ويژه  به. گرو هماهنگي و سازگاري اين دو جنبه قرار دارد ها درروحي انسان
هـاي   گذرانند، پرداختن به نقشافراد بيشتر ساعات زندگي خود را در سازمان يا محل كار خود مي

 ةبـه دغدغ ـ  ،...هاي زندگي مانند خانواده، دوستان، اجتماع، اوقات فراغـت و متفاوت در ساير جنبه
ايجاد تعادل بين كـار و زنـدگي،   . اسان تبديل شده استنش شناسان و رواناصلي بسياري از جامعه

ات تـأثير هاي چندگانه، افراد را از  كه مشاركت در نقشاين از جمله ، همراه داردمنافع متعددي را به
   ).2001و هايد،  بارنت( كندها محافظت كرده و حمايت ميمنفي در تمامي نقشهاي  تجربه

يـك زنـدگي   ) 2000(كركمـاير  . وجـود دارد تعاريف متعددي براي تعادل بين كـار و زنـدگي   
ها كه بـراي  زمينه ةبخش در كليداشتن يك زندگي رضايت :تعريف كرده است گونه متعادل را اين

صورت مناسـبي بـين   شان مانند انرژي، زمان و تعهد را بهافراد بايد منابع شخصي ،يابي به آندست
تعادل بين كار و خـانواده  در تعريف ) 2006(هاوس و آلن چنين گرينهم. ها توزيع كنند زمينه ةهم

هـاي  هاي كـاري و خـانوادگيش بـا اولويـت    ميزاني كه اثربخشي و رضايت فرد در نقش: اند گفته
  .سازگاري دارندزندگي او 

منظـور  هـاي سـازماني بـه   اي عمومي است كه براي توصيف فعاليـت تعادل كار و زندگي واژه
) 2000(كاسـكيو  . شـود كـار بـرده مـي   هاي كاري و غيركـاري بـه  كاركنان از زمينه ةبهبود تجرب

ري كـه  هرگونـه منـافع يـا شـرايط كـا     : كندگونه تعريف ميهاي تعادل كار و زندگي را اين برنامه
كاري خود  تا كاركنان بتوانند بين نيازهاي كاري و غير ،آورندكارفرمايان براي كاركنان فراهم مي

  .تعادل برقرار كنند
اي اشـاره دارد كـه   هاي تعادل كار و زندگي به اقـدامات داوطلبانـه  ها و برنامهبنابراين فعاليت

كاركنـان  اختيـار   در ،تلفيق بين زندگي شخصي و كاريتسهيل در امر مصالحه و براي ها سازمان
 بـه  اي  مشـاوره خـدمات  : هاي سـازماني عبارتنـد از  برخي از اين اقدامات و حمايت. دهند قرار مي

رسان به كاركنان، آموزش مديريت زمان، آمـوزش مـديريت اسـترس و    هاي ياري كاركنان، برنامه
كارتي، دارسـي  مك( نگهداري از فرزندان كاركنان چه در داخل و چه در بيرون سازمانتسهيلات 
ساعات  دهدميامكان هايي مانند تغييرات موقتي كه به كاركنان چنين طرح، هم)2010و گرادي، 

پـذير كـه بـه     هـاي كـاري انعطـاف   ؛ برنامـه )براي مثال تقسيم شغلي(كاري خود را كاهش دهند 
كه در ساعات اصلي در محل كار حضـور دارنـد، شـروع و پايـان     در حالي ،دهدميامكان كاركنان 
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ساعات كاري خود را منطبق بر نيازهاي شخصي خود انتخاب كنند؛ دوركاري، كار در خانه و كـار  
  .كننددر انجام كارهايشان تجربه مي كاركنان انعطاف مكاني رااينترنتي كه 

هر شش ماه يـك بـار برگـزار    كه  رضايت شغلي آزمونپس از انجام  ،در شركت مورد مطالعه
. اسـت  يافتـه  كـاهش قبل  ةمشاهده شد كه ميزان رضايت شغلي كاركنان نسبت به دور ،شودمي

زماني، ساعات كاري كاركنـان دچـار تغييراتـي     ةبيشتر مشخص شد كه در اين باز ةپس از مطالع
چنـين  هم. درآمـده اسـت   ههاي كاري هشت ساعتشيفت ساعتي به 12هاي كاري شيفتشده و 

اين مسئله باعث شده بود كه كاركنان حجم . زمان افزايش يافته استآمار توليد مورد نظر نيز هم
هاي رسيده از خود كاركنان و نيز برخي از شكوه. تجربه كنندپذيري سازمان را ناانعطافكار بالا و 

ترين دنبال يافتن مهمها به واحد منابع انساني، موجب شد تا اين سازمان بههاي آناعضاي خانواده
هاي سـودمند در  ريزي مناسب و مداخلهثر بر تعادل كار و زندگي باشد تا بتواند با برنامهؤعوامل م
  .از كاركنان خود حمايت كند »ل بين كار و زندگيتعاد« راه ايجاد

   :بدين ترتيب اين پژوهش در پي آن است كه دريابد
   ثر بر تعادل كار و زندگي كدامند؟ؤعوامل سازماني م. 1
 اين عوامل چگونه است؟ تأثيرترتيب و نوع . 2

  پيشينة پژوهش
توانـد  و عكـس آن نيـز مـي   گذارد  ميزندگي خصوصي او تأثير بر  فردهر كه زندگي كاري جااز آن

صحيح باشد، هر فردي كه يك زندگي كاري دارد، بايد راهي براي تركيب زندگي كاري و زندگي 
ابي، كاسپر، لاكـوود،  ( تواند مثبت يا منفي باشدجانبه ميدو هايثيرأاين ت. خصوصي خود پيدا كند

 زندگي در حداقل خود باشـد  ةها در بين اين دو نيمكه تضاد نقشهنگامي. )2005بوردو و برينليا، 
كه تعادل  توان گفتخوبي عمل كند، در اين شرايط ميو فرد در محل كار و خانه راضي بوده و به

  .)2000كلارك، ( دارد د وجودفربين كار و زندگي خوبي 
بررسي شـده   مشكلات و موانعيديدگاه هاي مختلف زندگي شخصي و كاري، از  معمولاً جنبه

هـا  شان بـا آن يافتن روشي براي ايجاد تعادل بين كارشان و زندگي خانوادگي كه افراد در راه  است
نامطلوبي  هاي هو مداخل هاي گوناگون دهند كه تعارضمطالعات گذشته نشان مي. شوند جه ميامو

براي مثال، فشارهاي زماني ناشي از كار يا خـانواده ممكـن   . هاي زندگي وجود دارد بين اين نيمه
هـا  هاي مربوط به هر يك از اين نيمـه  چنين تنشهم. است باعث بروز مشكلاتي براي افراد شود

راسـترس و از  مدت و پبنابراين ساعات كاري طولاني. گذاردمي تأثيركار و زندگي افراد  ةتجرببر 
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موجب بروز تضاد بين كـار و   ،فرسا هاي خانوادگي طاقتسويي ديگر، زندگي شخصي با مسئوليت

 سوينهـا گر( شود ميها اختلالاتي در عملكرد يا رفتار فرد در هر يك از زمينهايجاد و  زندگي فرد
   ).1985 بيوتل، و

بنـدي   بسياري از فعالان منـابع انسـاني، افـزايش كنتـرل كاركنـان روي برنامـة زمـان        براي
شدت  اين راهبرد به. شود شان از راهبردهاي اصلي كاهش تعارضات كار و زندگي قلمداد مي كاري
و  )2007كلـي و مـوئن،    و 2005سيري، هـولمز، آبـوت و پـوتي،    دي( استرالياييي ها ماندر ساز
  .شودمي گرفته كار به )2007استراوب، ( اروپايي هاي شركت

 كمبـود  زماني، فشار( محور زمان تعارضات خود، گذارتأثير مدل در) 1985( بيوتل و سوگرينها
منابع . اصلي تعارض بين كار و زندگي بيان كردند را يكي از منابع) استراحت و خانواده براي زمان
انتظـارات رفتـاري   (و تعارضات رفتارمحور ) اضطراب، خستگي، تنش(محور  تعارضات رواني ،ديگر

 ـاين سه منبع اصلي در پژوهش .هستند) ناسازگار بين كار و زندگي در خانه صـورت   ههاي بعدي ب
  ): 2003و شاو،  كالينز گرينهاوس،( زير تغييركرد

 ؛)متعادل زمان به كار و خانواده تخصيص( محور زمانتعادل  •

 ؛)متعادل در كار و خانواده فكري درگيري( محور  تعادل مشغله •

 .)كار و خانواده بينمتعادل  رضايت(محور  رضايتتعادل  •

ر بـر  گذاتأثير عوامل متعددي براي شناسايي هايتا كنون پژوهش ،با توجه به اهميت موضوع
فردي و توان اين عوامل را به دو گروه طور كلي ميبه زندگي صورت گرفته است كهتعادل كار و 

 ـ   ةكـه هـدف شـركت مـورد مطالع ـ    با توجه بـه اين  .بندي كردسازماني دسته  ةايـن پـژوهش، ارائ
اين پـژوهش  رسان در جهت ايجاد تعادل بين كار و زندگي كاركنان است، تمركز هاي ياري برنامه

بنـابراين بـا    .عوامل فردي به پژوهشي ديگر موكول شـد  ةبر عوامل سازماني قرار گرفت و مطالع
در پـژوهش  ، )2003( و همكاران وسهاگرين ةگرفت بندي صورتعنايت به ادبيات موضوع و دسته

پذيري سازماني، حمايـت سـازماني و    حجم كار، انعطاف شامل عوامل سازمانيبه مطالعة پيش رو 
را پوشـش  ) محـور  و زمـان  محـور  محور، مشـغله  رضايت(تعادل جنبة كه هر سه حمايت سرپرست 

  . ، پرداخته شده استدهند مي

  حجم كار
، )هاي محـدود العجلضرب(زماني  هر شغل با تبعات و انتظارات مختلفي مواجه است، مانند فشار

ترين عوامل ترين و مهميكي از قوي ،يعني حجم كار ،مورد آخر كه سرعت بالاي كار و حجم كار
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حجم كـاري تـأثيري دوسـويه بـر      .)2003گرتس و دمروتي، ( ايجاد تضاد بين كار و زندگي است
سـو احتمـال    حجم كـاري بـالا، از يـك    .)1997لي و ماركل، فرون، يارد( تضاد كار و زندگي دارد

بـه افـزايش احسـاس خسـتگي و تـنش       ،افزايش ساعات كاري را در پي داشته و از سويي ديگر
تري بـراي ايجـاد تضـاد    اي مشخص شده است كه حجم كاري، عامل قويدر مطالعه. انجامد مي

هاوورث و . )2007آلن، لودون و پيتز، ( استساعات كاري طولاني  در مقايسه بابين كار و زندگي 
هايي كه با ساعات كار طولاني و حجـم  نيز در پژوهش خود، كاركردن در سازمان )2005( لويس

و درواقـع  دانسـته   هاي تفريحـي  را باعث دور شدن فرد از خانواده و فعاليتكار بالا همراه هستند 
 .شمارند ميعاملي براي برهم زدن تعادل بين كار و زندگي افراد 

مربـوط   مديريت آن نيـز  ةبلكه به نحو ،تنها به ميزان ساعات كاري از ساعات كار نه يرضايتنا
كـه  ، توقع مديران مبنـي بـر اين  شماردح ميطولاني را ارج فرهنگ كاري كه ساعات كار. شودمي

دهند و اسـترس و خسـتگي ناشـي از تركيـب سـاعات كـاري       مردان كار را بر خانواده ترجيح مي
طولاني و حجم كاري سنگين و غير قابل تحمل، از مشكلات ديگر برقراري تعـادل بـين كـار و    

پذيري يافته و انعطاف افزايشكه در شركت مورد مطالعه همزمان فشار كاري جااز آن .زندگي است
عامل حجم كار بر تعـادل بـين كـار و     تأثيرتر بررسي دقيق منظوربه ،سازمان دچار تغيير شده بود

  :شده استآزمون  زير ةفرضي ،زندگي
  .معناداري وجود دارد ةبين تعادل كار و زندگي و حجم كار رابط :1 ةفرضي

  سازمانيپذيري انعطاف
پذيري شغلي به توانـايي سيسـتم   انعطاف. پذيري وجود دارنداز انعطافگوناگوني هاي بسيار  شكل

كه بايد در يك سيسـتم انجـام شـوند،    ) يا تركيبي از مشاغل(براي مواجهه با تغييرات در مشاغل 
پـذيري شـغلي را بـه    انعطـاف ) 2010( آيمـن و  پـورتر  .)2002 اُكين، و كايسكارا، ( بستگي دارد

مدت زماني كـه فـرد كـار    ( پذيري زمانيانعطاف ،)كند كه فرد كار ميجايي( پذيري مكانيانعطاف
تقسـيم   )شـود زماني كه فرد در محل كار خـود حاضـر مـي   ( بنديپذيري زمانو انعطاف )كند مي

    .اندكرده
از . پذيري سازمان وجـود دارد  گرفته، نگاهي دوگانه به موضوع انعطاف هاي صورتپژوهش در
باعث شده تا كاركنان براي كار  )پذيري بيشترابزاري براي انعطاف( سو پيشرفت در تكنولوژييك

 .)2004 دوگـال، مـك  ومكسـول  ( تر باشندآماده ،چهار ساعت هر روز و هفت روز هفتهو در بيست
كـار  . اين تغييرات باعث شده تا كاركنان بيش از پيش در خارج از ساعات اداري معين كـار كننـد  
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منجر به تداخل بيشتر با زندگي خانوادگي كارمنـدان   ،كردن بيشتر در خارج از ساعات اداري معين

اختصـاص دهنـد؛    بـراي انجـام كارهـا   را لازم ها از افراد انتظار دارند تا زمـان  سازمان. شده است
تغييـرات در تكنولـوژي باعـث    . )1995سرون و فريس، ( كار هستندها هميشه مشغول بنابراين آن

زمـان   احترامـي بـه  مـوارد   ةشده تا كارفرماها از كاركنان انتظارات بيشتري داشته باشند و در هم
هـاي  برنامه ،دهند نشان مي هانتايج حاصل از پژوهش ،از سويي ديگر .نگذارند شخصي كارمندان

دهد، باعث افزايش ريزي انجام وظايفشان را ميكه به كاركنان امكان برنامه يپذيركاري انعطاف
 تائوسيگ وو  2001هيل، هاكينز، فريس و ويتزمن، ( تعادل بين كار و زندگي اين افراد شده است

پـذيري را  انعطـاف  ،كاركنـان  كردنـد گـزارش  ) 2010( آيمـن و  پورترچنين هم. )2001ويك، فن
  . دانند ميترين ويژگي براي يك محيط كاري مطلوب

، بسـياري از  انجام گرفته است فرزند جوان روي كاركنان زن داراي كودك وكه در پژوهشي 
صورت كنندگان اعلام كردند كه در صورت نداشتن دسترسي به ساعات كار شناور، ديگر بهشركت

 هشدر پـژو  .)2005دونالـد، گوتريـه، بردلـي و شكسـپيرفينچ،     مـك ( تمام وقت كار نخواهند كرد
پذيري كـاري اثـر    انعطاف مشخص شد ،هاي تهرانزنان شاغل در دانشگاه در موردصورت گرفته 

طور غير مستقيم موجب كاهش تعارض كـار   مستقيم و مثبت بر بهبود منابع فردي داشته و نيز، به
پـور، سـيدجوادين، سـفيري و     حسـنقلي (شود  سازي و تعادل كار و زندگي مي خانواده و بهبود غني

  .)1392نژاد،  روشن
مشـخص شـد كـه درك زنـان و مـردان از       ،دوركـار روي كاركنـان  اي چنين در مطالعـه هم
پذيري شـغلي در ايجـاد تعـادل ميـان شـغل       زنان بر اهميت انعطاف. پذيري متفاوت است انعطاف

نمادي پذيري را  انعطاف كه مرداندر حالي ،كيد داشتندأهاي خانوادگي تدرآمدزاي خود و مسئوليت
از آن بـراي ايجـاد تعـادل ميـان كـار و زنـدگي اسـتفاده         كمتراز كنترل و تسلط بر كار دانسته و 

روي تعادل كار و  پذيريانعطاف تأثير نبودن شفافبا توجه به  .)2001 لويس، و سوليوان( كنند مي
  :زير تعريف شد ةفرضي ،هاي قبلي و تناسب آن با نوع مديريت سازمانزندگي در پژوهش

  .معناداري وجود دارد ةپذيري سازمان رابطبين تعادل كار و زندگي و انعطاف :2 ةفرضي

  حمايت سازماني
از . شـوند  هاي عاطفي تقسـيم مـي  هاي ابزاري و حمايتهاي سازماني به دو گروه حمايتحمايت
كاركنان اجـرا  هايي كه كارفرمايان در راستاي ايجاد تعادل ميان كار و زندگي  مشي ها و خط برنامه
هـاي  حمايـت  حاليكـه در ؛ شـود  هاي ابزاري در محل كار نام بـرده مـي  عنوان حمايت اب ،كنند مي
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هـا و   گيـرد و عبـارت اسـت از همـدلي     ت مـي ئعاطفي، از سرپرسـتان، مـديران و همكـاران نش ـ   
  .ها در خصوص تعادل ميان كار و زندگي كارمندانهاي آن نگراني

هـاي كـاري و زنـدگي خـود     سازي مسـئوليت خود را حامي يكپارچه كاركناني كه كارفرمايان
شـده شـواهد    اگرچه گفتـه . و تعهد سازماني بيشتري دارند ي داشتهبينند، رضايت شغلي بالاتر مي

 ـ    ( هـاي سـازمان  گونه تلاشمحدودي براي تأثير اين منظـور   هدر راسـتاي كمـك بـه كاركنـان ب
روي عملكرد يا تصميم بـه تـرك سـازمان     )تعهدات زندگي چه بهتر كار و سايرسازي هر يكپارچه

اما در پژوهشي در سازمان مركزي دانشـگاه پيـام نـور     ،)2000س، وفريدمن و گرينها( وجود دارد
ها در تمـامي ابعـاد كـاري و ابعـاد     اگر كاركنان احساس كنند كه سازمان از آن ،ايران مشخص شد

رسـولي، شـهائي و صـفايي،    (كنند ترك سازمان فكر مي كمتر به كند،شخصي حمايت مي زندگي
مشـخص   ،هاي شهر تهران انجام شددر پژوهشي ديگر كه با حضور پرستاران بيمارستان. )1391

دهنـد   را كـاهش مـي  هاي سازماني، تعارض كار به خانواده و تعارض خانواده بـه كـار    حمايتشد 
  .)1390رو، كلهريان، كامجو و طالقاني،  سبك(

هاي تعادل بـين كـار و زنـدگي بـر      تأثير حمايت سازمان از برنامه هادر برخي پژوهشاگرچه 
در  ،بـراي مثـال  . )2007 پولزردوبروين، و فورسيس( زير سؤال رفته است ،ميزان رضايت كاركنان

خانواده از طرف كنندة  هاي حمايتها و سياستپژوهشي مشخص شد كه ادراك كاركنان از برنامه
چنـين در پژوهشـي ديگـر    هم. )2003هار، ( كارفرمايان، تأثيري بر تصميم به ترك سازمان ندارد

-و حمايتنداشته هاي ابزاري براي ايجاد تعادل بين كار و زندگي كفايت حمايتمشخص شد كه 

هاي موجود در محل كار و مديريت كـار و زنـدگي    هاي مافوق و همكاران براي استفاده از برنامه
هاي تعادل تأثير برنامهاستفاده و  .)2011دالك، آبندروث و دن( شخصي فرد، كاملاً ضروري است

. هـاي اسـتراتژيك متفـاوت كارفرمايـان مـرتبط باشـد      كار و زندگي ممكـن اسـت بـه سـوگيري    
بيننـد و  مصـرفي مـي   »منـابع «صـورت   گران نيوزلندي بين كارفرماياني كه كاركنان را بهپژوهش

. انـد  تمايز قائل شـده  ،كنندهاي قابل توسعه مديريت مي»دارايي«صورت  هايي كه كاركنان را بهآن
بـالاي   يكننده منجر به حفظ و ابقـا  هاي كاري حمايت هاي نوع دوم، گروهي از برنامهدر سازمان

هـايي كـه بـه كاركنـان     كـه در سـازمان  درحالي؛ شـود  كاركنان و عملكرد مالي بالاي سازمان مي
كننـده و عملكـرد    هاي كاري حمايت ارتباطي بين استفاده از برنامه نگرند، ميمنابع كاري  همچون

هايي كـه  هاي مربوط به تعادل بين كار و زندگي در سازمان بنابراين برنامه. مالي بهتر وجود ندارد
 توانند بسيار تأثيرگـذار باشـند   كنند، مي را دنبال مي »هاي سازمان هستندكاركنان دارايي«ديدگاه 
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هاي قبلي و هاي موجود در پژوهشبنابراين با توجه به تناقض. )2002سپل، و نياموري، گوتريه، ا(

  :آزمون تعريف شدبراي زير فرضية  ،نوع نگرش كارفرما به كاركنان خود نبودن شفافچنين هم
  .معناداري وجود دارد ةسازماني رابطبين تعادل كار و زندگي و حمايت  :3 ةفرضي

  حمايت سرپرست
قـدر  كنـد كـه آن شـغل چ    ميتعيين بودن يك شغل، فرساگذاري بر مقدار طاقتتأثيرسرپرست با 

توانـد باعـث    سرپرسـت مـي  گفته شده كه حمايـت   .)2004 يلبرت،گ( بخش باشدتواند رضايت مي
شده بين كـار و خـانواده    و تعارض حاصل هاي مختلفكاهش تعارض در نقش كار، ابهام در نقش

اسـتقلال كارمنـد در كـار را     مقـدار  توانـد  سرپرست مـي  همچنين. )2010و لاوزون،  يجرم( شود
 هاچيسـون،  وپورسـل  ( را مشـخص كنـد  احساس پيروزي ناشي از انجام كار  ميزانكرده و  تعيين
كنـد،  سازگار مـي بين كار و زندگي خانوادگي ايجادشده  يهاتعارض باسرپرستي كه خود  .)2007
. )1995 ينـز، واتك( رضايت شغلي و نتايج نهايي شركت را بهبود بخشد چشمگيريطور  تواند به مي

حمايت سرپرسـت و همكـاران   از در پژوهش خود نشان داد كه كاركناني كه ) 1392(خاني عيسي
انگيزه و  ، در محل كار خود بايابند مي يآگاهخود  هايفعاليتو از بازخورد شوند  برخوردار ميخود 

  .شوندپر شور و اشتياق حاضر مي
منزلـة   بهها نيز حائز اهميت است و بين مديران خط اول و مديران خود آن ةدر اين زمينه، رابط

و رضايت شغلي مـديران خـط اول شـناخته    ثر ؤسطوح تعهدات م ةدهندگذارترين متغير نشانتأثير
ها ضرورت حمايـت از كاركنـان را درك   وقتي سرپرست. )2007پورسل و هاچيسون، ( شده است

و  )1998 سـاندرز،  و هيـل تـورن ( بخشـد  كنند، اين امر تعهدات كاركنان به سازمان را بهبود مـي 
 و جـاج و  2010 يـچ، و ر ينامونس ـ( كنـد  سطوح تنش و تعارض ميان كـار و خـانواده را كـم مـي    

در گـري دارنـد،   گزارش شده كه مادران كارمندي كه رؤساي حمايت همچنين. )2004 كلكوئيت،
شوند و  كنند، كمتر خسته مي تري از تنش را تجربه ميسطوح پايينبرند،  كار خود رنج كمتري مي

. )1995 ينـز، واتك( كننـد  هاي كاري و خانوادگي احسـاس مـي   هاي كمتري را بين مسئوليتتنش
تواند به بهبود عملكرد فـرد در   كه اين مي دهد نفس فرد را افزايش مي بهحمايت سرپرست، اعتماد

حمايـت   تـأثير تـر  بـراي بررسـي دقيـق   . )2010 بارگـاوا،  وبارال ( خانوادگي نيز كمك كند ةحيط
  :شده استآزمون زير  ةفرضي ،سرپرست
  .معناداري وجود دارد ةبين تعادل كار و زندگي و حمايت سرپرست رابط :4 ةفرضي
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    مدل مفهومي پژوهش 
بـراي   1در قالـب شـكل    هاي پيشين، مدل مفهوميتوجه به ادبيات موضوع و بررسي پژوهشبا 

  .اين پژوهش ايجاد شد
 

  
 مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  شناسي پژوهش روش
بستگي پيرسون و تحليـل  از روش هم ،هاتحليل داده و برايبستگي است اين پژوهش از نوع هم

متغيرها وارد مدل رگرسيون شده  ةدر اين روش ابتدا هم. رگرسيون رو به عقب استفاده شده است
جايي تكـرار   اين كار تا. شود تا مدل را بهبود دهدو سپس در هر مرحله يكي از متغيرها حذف مي

مانده بتواننـد در بهتـرين   و متغيرهاي باقي وجود نداشته باشد بهبود مدلامكان  شود كه ديگرمي
  .متغير وابسته را توصيف كنند ،حالت رفتار
واقـع   ،سازي خودروكاركنان يك شركت توليدي فعال در صنعت قطعه ،آماري پژوهش ةجامع

كارمنـد،   843اين شركت در سه واحد مشغول فعاليت است كه در مجموع . در استان قزوين است
د بـا اسـتفاده از فرمـول    از اين تعـدا ). نفر خانم 121نفر آقا و  722(سرپرست، مدير و كارگر دارد 

گيـري تصـادفي سـاده انتخـاب      صورت نمونـه  هنفر ب 411تعداد  ،محدود ةجامع ةتعيين حجم نمون
نفـر از   246. دادنـد نفر را آقايـان تشـكيل    323و  حضور داشتند بانوان ازنفر  68 در آن شدند كه

 حجم كار

 پذيري سازمانيانعطاف

 حمايت سازماني

 حمايت سرپرست

 تعادل كار و زندگي
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 ساعت 12تا  8نفر بين  150هستند،  ساعت در محل كار حاضر 8تا  4روزانه بين  ،دهندگانپاسخ

نفـر   54تعـداد   همچنـين . پردازنـد  به كـار مـي  ساعت  12نفر نيز بالاي  15و  كنند در روز كار مي
از نظـر سـطح تحصـيلات،    . دهندگان وجود داشتدر پاسخ مطلقهنفر  3نفر متأهل و  354مجرد، 

نفر  105نفر فوق ديپلم،  89نفر ديپلم،  184دهندگان را افراد با مدرك زير ديپلم، نفر از پاسخ 14
نفر در واحدهاي ستادي  176 ،از اين تعداد نمونه. اندنفر فوق ليسانس تشكيل داده 19ليسانس و 

  .كنند خدمت مي )توليدي(نفر در واحدهاي صف  275مشغول به كار هستند و ) اداري و پشتيباني(
 10از  متشـكل ) 2005(دكـس و بونـد    ةاز پرسشـنام  ،سنجش تعادل بين كار و زنـدگي براي 

 896/0اوليـه محاسـبه شـد كـه مقـدار       ةنمون 30براي  1آلفاي كرونباخ. استفاده شده استال ؤس
و ) 2008(پوكـوك   و اسـكينر  الي پـژوهش ؤستك ةبراي سنجش حجم كار از سنج. دست آمد هب

  . استفاده شد ،»دهيدرسد كارهايي بيش از توان يك نفر را انجام مياغلب به نظر مي«سؤال 
و ) 2002( وودن و واتسـون  ةالات پرسشنامؤاز س نيز برگرفته پذيري سازمانيسنجش انعطاف

 ـ 30ميزان آلفاي كرونبـاخ بـراي   . بوده است) 2004( كي، كلارك، كلي و كلي ، مككازينز  ةنمون
ده از تـك  ابراي حمايت سازماني و حمايت سرپرست با استف. دست آمد هب 761/0اين سنجه  ةاولي

 نيـز  هـا آنالي ايجاد شد كه آلفاي كرونبـاخ  ؤسه و چهار س ة، دو سنجها همقالموجود در  هاي سؤال
  . دست آمد هب 816/0و  772/0ترتيب  به

) تحليـل عـاملي  (نامه، هم از اعتبار محتـوا و هـم از اعتبـار سـازه     براي سنجش روايي پرسش
رسـيد تـا   اسـتادان دانشـگاهي و متخصصـان     نيز به تأييد نامهپرسش محتواي اعتبار. استفاده شد

 كمـك  بـه  اعتبار سازه. سنجندد نظر را ميهاي مهمان خصيصه ها ؤالاطمينان حاصل شود كه س
شـد   سنجيدهنامه هر پرسش ةشدمقدار تغييرات تبيين همچنين، و آزمون بارتلت و KMOشاخص 

  . به تأييد رسيدها نامهو روايي پرسش

  هاي پژوهش يافته
  آمار توصيفي
ها، ميانگين و انحراف معيار هر يك از متغيرهاي پژوهش داده ةمشاهد ةشامل دامن ،آمار توصيفي

انجـام   2آزمون كولموگروف اسميرنوف كمك بهها بررسي تابع توزيع نمونه .آمده است 1در جدول 
  . كننداز تابع توزيع نرمال پيروي مي پژوهشمتغيرهاي  گرفت و مشخص شد، كلية

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cronbach’s Alpha 
2. Kolmogorov-Smirnov 
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  شده آمار توصيفي پارامترهاي مطالعه .1جدول 

تعداد  پارامتر
  نمونه

حداقل مقدار
  شده مشاهده

حداكثر مقدار 
انحراف   ميانگين  شده مشاهده

  معيار
  7187/0  8207/2  50/4  30/1  411  و زندگيتعادل كار 
  170/1  560/3  00/5  00/1  411  حجم كار
  71013/0  3512/2  67/4  00/1  411  پذيري سازماني انعطاف

  96049/0  8459/2  00/5  00/1  411  حمايت سازماني
  05589/1  8242/2  00/5  00/1  411  حمايت سرپرست

 
بسـتگي پيرسـون   از آزمون هم ،تعادل كار و زندگيگذار بر تأثيربراي تعيين رابطه بين عوامل 

كـه بـين   شود  ميمشخص ) 2جدول ( 1با توجه به جدول ضريب همبستگي پيرسون. استفاده شد
پذيري سازمان، حمايت سـازمان و حمايـت   متغير تعادل كار و زندگي با عوامل حجم كار، انعطاف

 05/0كـوچكتر از  ) P-value( داريسطح معنيزيرا  ؛داري وجود داردخطي معني ةرابط ،سرپرست
. دارد) بسـتگي برابـر صـفر   ضريب هم( است كه نشان از رد فرض صفر مبني بر عدم وجود رابطه

كـه بـا    ابستگي منفي وجود دارد كه بدين معن ـهم ،بين تعادل كار و زندگي و حجم كار همچنين
  .كندافزايش حجم كار، تعادل كار و زندگي كاهش پيدا مي

  بستگي پيرسوننتايج آزمون هم. 2جدول 

 
تعادل كار 
 و زندگي

پذيري  انعطاف  حجم كار
 سازماني

حمايت 
 سازماني

حمايت 
  سرپرست

تعادل كار و 
  زندگي

-363/0 1  بستگي پيرسونهم ** 460/0 ** 114/0 * **172/0  
Sig  000/0 000/0 021/0  000/0 

 411  411 411 411 411  تعداد نمونه

  .معنادار است 05/0در سطح  همبستگي*
  .معنادار است 01/0در سطح  همبستگي**

  تحليل رگرسيون 
به انجام آزمـون رگرسـيون    ،عوامل سازماني با تعادل بين كار و زندگي ةبراي بررسي بيشتر رابط

بين تعادل كار و زندگي و  ،شودمشاهده مي 3طور كه در جدول همان. صورت جداگانه اقدام شد هب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Pearson Correlation 
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 132/0يـا ضـريب تعيـين نيـز      R مقـدار مربـع  . وجـود دارد  363/0 همبستگيضريب  ،حجم كار

  .دست آمد هب

نتايج انجام آزمون رگرسيون بين تعادل كار و زندگي و عوامل حجم كار، انعطاف پذيري . 3جدول 
  صورت مجزا سازماني، حمايت سازماني، حمايت سرپرست به

 R 2R  متغير مستقل
2R 
  شده اصلاح

خطاي استاندارد 
 B  تخمين

ضريب مقدار 
 ثابت

 a 363/0 132/0  130/0  67045/0  223/0-  616/3  حجم كار

 b460/0 211/0  209/0  63907/0  465/0  727/1  پذيري سازمان انعطاف

  c 114/0 013/0  011/0  71497/0  085/0  578/2  سازمانيحمايت 

  d 172/0 030/0  027/0  70894/0  117/0  490/2  حمايت سرپرست
a .مقدار ثابت: (هاكنندهتبيين(حجم كار ،  b .هاكنندهتبيين) :پذيري سازماني، انعطاف)مقدار ثابت 

c .مقدار ثابت: (هاكنندهتبيين(حمايت سازماني ،  d .هاكنندهتبيين) :حمايت سرپرست)مقدار ثابت ، 

 
 211/0 و 460/0برابـر   ترتيـب  ، بـه پـذيري سـازمان  بـراي انعطـاف  و ضريب تعيين  Rمقدار  

مقدار  .خطي نسبتاً بالايي وجود دارد ةبين اين دو متغير رابط ،دهددست آمده است كه نشان مي هب
R  محاسـبه شـد   013/0و  114/0برابـر   ترتيـب  بـه  نيـز،  حمايت سـازماني براي و ضريب تعيين .

 ،)027/0(و ضـريب تعيـين آن    )172/0(آمده براي حمايـت سرپرسـت    دست هب Rمقدار همچنين 
 بنـابراين روابـط رگرسـيوني بـراي     .خطي نسبتاً ضعيف بين اين دو متغير استرابطة دهندة نشان
  :به شرح زير خواهد بود ،رابطه بين هر يك از متغيرها با تعادل كار و زندگي ةمحاسب

  616/3+ حجم كار  ×) -223/0=  (   زندگي و كار تعادل
  727/1 + سازماني پذيريانعطاف ×) 465/0=  (   زندگي و كار تعادل
  578/2+  سازماني حمايت ×) 085/0=  (   زندگي و كار تعادل
  490/2+  سرپرست حمايت ×) 117/0=  (   زندگي و كار تعادل

كـار و زنـدگي، ممكـن اسـت بـر      ثر بـر تعـادل   ؤكه عوامل سازماني مبا توجه به اين همچنين
تحليـل   ،اين عوامل بـر تعـادل كـار و زنـدگي     تأثيربگذارند، براي تعيين ميزان  تأثيرديگر نيز يك

 .انجام گرفت 1عقب بهرگرسيون خطي چندگانه به روش رو

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Stepwise multi linear regression 
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عقب بين تعادل كار و زندگي و عوامل  بهنتايج انجام آزمون رگرسيون چندگانه به روش رو. 4جدول 
  صورت همزمان حجم كار، انعطاف پذيري سازماني، حمايت سازماني، حمايت سرپرست به

  ضرايب استاندارد ضرايب غير استاندارد  aمدل
t Sig. 

B  Std. Error Beta  

1  

  000/0  661/10   203/0 169/2  )ثابت(
  000/0  -781/5  -254/0 027/0 -156/0 حجم كار

  000/0  863/8  388/0 044/0 393/0 انعطاف سازماني
  017/0  387/2  100/0 031/0 075/0 حمايت سازماني
  400/0  842/0  037/0 030/0 025/0 حمايت سرپرست

2  

  000/0  115/12   185/0 240/2  )ثابت(
  000/0  -020/6  -260/0 027/0 -160/0 حجم كار

  000/0  129/9  394/0 044/0 399/0 انعطاف سازماني
  018/0  373/2  099/0 031/0 074/0 حمايت سازماني

a.  تعادل كار و زندگي: متغير وابسته    
  

 ةكننـد ترين عوامل تبيـين پذيري سازماني مهمحجم كار و انعطاف) 4جدول (نتايج نشان داد 
  .تعادل بين كار و زندگي در كنار حمايت سازماني هستند

  پيشنهادهاگيري و نتيجه
ميـزان تعـادل بـين كـار و زنـدگي بـا       ميـان  اي نسبتاً قوي نشان داد كه رابطه همبستگيآزمون 
شوند، مكان زماني كه در محل كار حاضر ميروي چه افراد هر. پذيري سازماني وجود داردانعطاف

آزادي  از و ي داشـته خود كنتـرل بيشـتر   ةبندي كارهاي روزانبندي و اولويتو زمان انجام فعاليت
ايـن نتيجـه بـا    . كننـد باشند، تعادل بهتري بين كار و زندگي خود احساس مـي برخوردار بيشتري 
، دوگالـد  مـك و  جنينگـز ؛ )2007(كلـي و مـوئن،    ،)1392(پور و همكـاران  حسنقليهاي پژوهش

 ،)2010( آيمـن و  پـورتر و ) 2010( بارگـاوا  و بـارال ، )2007( ، گمبلز و راپوپـورت لويس؛ )2007(
كه  دارندورود و خروج به سازمان زمان آزادي براي در شركت مورد مطالعه، مديران . سازگار است

با توجه به ضرورت . اين مسئله باعث شده مديران تعادل بين كار و زندگي بالاتري احساس كنند
براي رسيدگي به مسائل غيـر كـاري    ا در هر شيفت كاري، كارگرانحضور تعداد كافي از اپراتوره

  . توانند از تغيير شيفت استفاده كنندمي ود، فقطخ
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معكـوس و قـوي داشـته و بـا      ةمشخص شد حجم كار با تعادل كار و زندگي رابط ـ همچنين

طـور كـه گـرتس و دمروتـي     همـان . يابـد افزايش آن، ميزان تعادل كار و زندگي افراد كاهش مي
ترين عوامل ايجاد تضاد بين كار و زندگي ترين و مهم، حجم كار يكي از قوياند گفتهنيز ) 2003(

دسـت  بين تعادل كار و زندگي و حجم كار به 363/0 همبستگيدر اين پژوهش نيز ضريب . است
 پـيش از ايـن   .دوم اهميـت قـرار گرفتـه اسـت     ةپذيري سـازماني در درج ـ آمد كه بعد از انعطاف

در شـركت مـورد مطالعـه،    . نيز به نتايج مشابهي دست يافته بودند) 2001( يگينزو ه دوكسبوري
 12در زمـان   ه بود وظـايفي را كـه قـبلاً   از كاركنان خواسته شد ،طي يك تصميم جديد مديريتي

معادل چهـار سـاعت پـاداش بـه      دهند و درمقابلدادند را در هشت ساعت انجام ساعت انجام مي
اگرچه در شرايط جديد درآمد كاركنان تغييري نكرده و زمـان حضـور آنـان در    . آنان پرداخت شود

اخـتلال در  منجـر بـه    ،ت هشت سـاعت اما افزايش فشار كاري در مد ،شركت نيز كمتر شده بود
  .شدمحور كاركنان  تعادل مشغله

مثبتي  همبستگيگذار بر تعادل بين كار و زندگي، حمايت سازماني بود كه تأثيرسومين عامل 
تـوان  دليل آن را مـي و  بسيار كم بود همبستگيالبته ميزان اين ؛ با تعادل كار و زندگي نشان داد

 ،رسان در سيستم كـاري منـابع انسـاني سـازمان    هاي ياريبرنامهنداشتن گونه توضيح داد كه اين
بـه  ، احساس نيـازي  هايي با چنين برنامه آشنايينادليل موجب شده تا كاركنان در اين خصوص به

نيـز در  ) 2000(و فريـدمن و گرينهـاوس   ) 2007(دوبـروين   فورسيس و پـولزر . نداشته باشندآن 
   .اند تأكيد كردههاي خود بر اهميت اين عامل پژوهش
 ؛شـد تعيـين   گذار بر تعادل بين كـار و زنـدگي  تأثيرحمايت سرپرست آخرين عامل  ،نهايتدر

در تحليـل رگرسـيون چندگانـه از گـروه متغيرهـاي       و بسيار كم بود همبستگيچند مقدار اين هر
و  ميجـر  هـاي اين ارتباط با نتـايج حاصـل از پـژوهش   . تعادل كار و زندگي خارج شدكنندة تبيين

كه در از آنجايي. سازگار است ،)2010( بارگاواو  بارالو ) 2010( ريچو  سينامون، )2010( نوزولا
كيد شده أنقش سرپرستان در ايجاد تعادل كار و زندگي كاركنان بسيار تادبيات موضوع بر اهميت 

توان ناشي از عـدم آمـوزش   در شركت مورد مطالعه را مي همبستگياست، پايين بودن اين مقدار 
آگـاهي  نادر واقـع  . در زنـدگي خـود آنـان دانسـت     نداشـتن  تعادلتجربگي و كافي سرپرستان، بي

هاي كاري و خانوادگي گري آنان در زمينهاهميت موضوع و عدم ايفاي نقش حمايتسرپرستان از 
انتظاري از سرپرستان خود براي حمايت در راستاي ايجـاد   كاركنان، موجب شده تا كاركنان اساساً
  .تعادل بين كار و زندگي نداشته باشند
ريـزي مجـدد   گري و طـرح ها با بازنشود سازمانتوصيه مي ،بنابر نتايج حاصل از اين پژوهش

هاي ساعات كار شناور و با استفاده از طرحكرده شاغلان را تعديل بتوانند حجم كار  ،مشاغل خود
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زمـان حضـور در شـركت و    بـراي  تا حـد تـوان بـه كارمنـدان سـازمان اختيـار لازم        ،و دوركاري
هـاي  اجـراي برنامـه  . را بدهنـد  هـا ريزي براي انجام امور محولـه و مكـان انجـام فعاليـت     برنامه
هـاي زايمـان، سـاعات كـاري     مانند مرخصـي (ايجاد تعادل بين كار و زندگي  منظور بهرسان  ياري

آمـوزش سرپرسـتان و مـديران     همچنينو  )اي در اين راستاخدمات مشاورهيا كمتر براي مادران 
تواند افراد سازمان مي ،ز كاركنان تحت نظارت خودسازمان براي حمايت بيشتر عاطفي و ابزاري ا

  .يابي به تعادل بهتر بين كار و زندگي شخصي ياري كنددسترا در 
توان بـه  هايي مواجه بودند كه از اهم آن ميگران در اجراي اين پژوهش با محدوديتپژوهش
كـرد كـه از قـدرت    اشـاره   كاركنـان يـك شـركت توليـدي     گـروه  بـه  آماري جامعة محدودبودن

محدوديت ديگر، تعدد عوامل مرتبط با موضوع مطالعـه  . كاهد هاي پژوهش مي پذيري يافته تعميم
اي محدود و فقط بر اساس عوامل سازماني به بررسي  بوده است كه به ناچار پژوهشگران از زاويه

تعادل كار و زندگي نيز باعث شد تا  ةهاي داخلي در زمينبودن پژوهشمحدود. اند موضوع پرداخته
هـاي فرهنگـي ممكـن اسـت باعـث بـروز       دليل تفـاوت بيشتر از مراجع لاتين استفاده شود كه به

 . ها شودگيريي در برخي نتيجهئجز هاي انحراف

هـاي دوسـتان و خويشـاوندان، عوامـل     عوامل اجتماعي نظير فرهنگ و حمايت تأثيربررسي 
 تـأثير روي تعادل بين كـار و زنـدگي، بررسـي    مين اجتماعي أقانوني و دولتي مانند قوانين كار و ت
يابي بـه  يـا عـدم دسـت   يابي هاي خدماتي، نتايج حاصل از دستعوامل فردي و سازماني در شركت

ايـن پـژوهش   انتهـاي  گران در موضوعاتي هستند كه به سـاير پژوهش ـ  ،تعادل بين كار و زندگي
  .شودتوصيه مي

  منابع
ارائه و تبيين مدلي براي علل ). 1392. (م ،روشن نژادو . ، خسفيري؛ .ر. س، سيدجوادين؛ .ط ،حسنقلي پور
 .37-54 :)2( 5. مديريت دولتي فصلنامة .عوامل مؤثر بر توازن كار زندگي و

عوامل مؤثر بـر نيـت تـرك خـدمت كاركنـان در سـازمان       ). 1391. (و صفايي، م. ؛ شهائي، ب.رسولي، ر
 .27-42: )9( 4. مديريت دولتي فصلنامة .مركزي دانشگاه پيام نور

ــان، ر.، مرو ســبك ــامجو، ز.؛ كلهري ــاني، غ. ؛ ك ــانواده ). 1390. (و طالق ــار و خ ــارض ك نقــش ادراك  :تع
). هـاي شـهر تهـران    پرستاران بيمارستان :كاويمورد( هاي سازماني در قصد ترك خدمت حمايت
  .111-126: )6( 3. مديريت دولتي فصلنامة

 فصـلنامة . تبيين نقش منابع شغلي و منابع شخصي در تعلق خاطر كاري كاركنـان ). 1392. (خاني، اعيسي
 .73-96: )2( 5. يمديريت دولت
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