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 51، شمارهسيزدهمژوهشي رفاه اجتماعي، سال پ ـفصلنامة علمي

  
  

  

  ***زهرا پيرايش، **محمدتقي اميني، *علي ربيعي
  

منـدي از مزايـاي     به دوركاري، جهت بهـره  ها   ارتباطات موجب توجه روزافزون سازمان      و      اطلاعات  وريا فن ةتوسع: مقدمه
اي و تعهـدات شخـصي    هـاي حرفـه    تعادل ميان مسئوليت   يآمد، بهبود عملكرد و ارتقا      و  آن، همچون كاهش رفت    ةگسترد

 دوركـاري بـا   ة ضمن تبيين رابط ـ،در اين مقاله.  برخورداري از منافع توازن كار ـ زندگي شده است ،ركنان و متعاقب آنكا
 تمايل كاركنان به پذيرش دوركاري، عوامل موثر بر اجراي موفق دوركاري، مانند      بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي،        

ن منابع مورد نياز براي دوركاري بررسي گرديده و مزايـاي حاصـل از بهبـود    حمايت مديران از دوركاري و ميزان مهيا بود   
كارگيري دوركاري براي سازمان و كاركنان، مانند برخورداري سـازمان از نيـروي    هتوازن كار ـ زندگي اجتماعي ناشي از ب 

  .دان شغلي براي كاركنان شناسايي گرديده  ةهاي آموزشي و توسع كار پايدارتر و ايجاد فرصت
 آمـاري، كاركنـان دوركـار و غيردوركـار          ةجامع ـ. صورت پيمايشي است    در اين مطالعه، روش انجام تحقيق به      : روش

شـده      اطلاعات گردآوري . نامه توسط آنان تكميل شده است       پرسش 297وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي بوده كه         
اي، نتايج نهايي در خصوص  نمونه  تكتيتفاده از آزمون  موردتجزيه و تحليل قرار گرفته و با اسSPSSافزار  توسط نرم

 تـي   هاي كاركنان دوركار و غيردوركـار، از آزمـون           ديدگاه ةبراي مقايس . هاي پژوهش استخراج شدند     پاسخ به پرسش  
  . مستقل استفاده گرديده استةنمون
 كـار و زنـدگي اجتمـاعي كاركنـان     هاي پژوهش بيانگر آن است كه دوركاري موجب بهبود توازن ميـان            يافته: ها  يافته
وردهاي تحقيق حاكي از آن است كه كاركنان تمايل به پذيرش دوركاري داشته و منابع مورد نياز بـراي                   ادست. شود  مي

نتايج حاكي از آن است كه بهبود توازن ميان كار      . باشند  باشد اما مديران حامي دوركاري نمي       اجراي دوركاري مهيا مي   
 ،تـر و همچنـين   كارگيري دوركاري، به سازمان براي برخورداري از نيروي كاري باثبات      هاشي از ب  و زندگي اجتماعي ن   

» سطح تحصيلات « و   »جنسيت«ميان  . نمايد   شغلي كمك مي   ةهاي آموزشي و توسع     به كاركنان براي استفاده از فرصت     
  . وجود داردداري و بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي ناشي از دوركاري ارتباط معني

 كاركنـان نيـز     .هاي متخصصان منابع انساني است      ترين چالش   سازماني، يكي از بزرگ    ة كاركنان و حفظ سرماي    يابقا: بحث
هـا و بهبـود        دوركـاري در سـازمان     ةپذيرش و اجراي برنام   . باشند  اي خود مي     سطح علمي و پيشرفت حرفه     يدر پي ارتقا  

كـارگيري دوركـاري، موجـب برخـورداري سـازمان و           ههاي ب   وان يكي از شاخص   عن  توازن ميان كار و زندگي اجتماعي به      
هاي آموزشي و     مندي كاركنان از فرصت      نيروي كار در سازمان و امكان بهره       يكاركنان از مزاياي آن، همچون كمك به ابقا       

  .نمايد  كاري را آشكار مي نوينِةكارگيري اين شيو هاين حقيقت، لزوم تداوم ب. گردد  شغلي ميةتوسع
  . كار و رفاه اجتماعيوزارت تعاون،  دوركاريتوازن ميان كار و زندگي اجتماعي،: ها واژهكليد

  20/08/92: تاريخ پذيرش    01/07/91: تاريخ دريافت

                                                           
گاه  از دانشMBAزهرا پيرايش براي دريافت درجة كارشناسي ارشد در رشتة        نامة دانشجويي   اين مقاله برگرفته از پايان    . 1

»  وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي،بررسي رابطة دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي  « نور با عنوان      پيام
  .باشد علي ربيعي و مشاورة دكتر محمدتقي اميني مي راهنمايي دكتر به

  .دكتر مديريت استراتژيك، دانشگاه پيام نور* 
  .اه پيام نوردكتر مديريت استراتژيك، دانشگ** 

 )نويسنده مسئول (<z_pirayesh@yahoo.com> . دانشگاه پيام نور،MBAدانشجوي كارشناسي ارشد *** 

زندگيرابطة دوركاري با بهبود توازن ميان كار و
1اجتماعي در وزارت تعاون كار و رفاه اجتماعي
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  مقدمه
 ديگر وابسته   ،وري اطلاعات و ارتباطات، ماهيت كار دگرگون گرديده، كاركنان        ا فن ةهمگام با توسع  

سوي ساختارهاي عملياتي مبتنـي       ها در روند حركت به      صي نبوده و سازمان   ي خا يبه مكان جغرافيا  
 يا كار از راه دور كه يكـي از انـواع كـار              1 اين تحولات، مفهوم دوركاري    ةدر ساي . بر شبكه هستند  

ترين شـكل سـازماني در عـصر الكترونيـك، بـا هـدف نيـل بـه                    عنوان اصلي   باشد، به    مي 2مجازي
 .ا پتانسيل بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي مطرح گرديده استتر و ب ريزي منعطف برنامه

 حاكي از روند روبه رشد پيوستن زنان به نيروي كـار            ،جوامع كنوني  تغييرات چشمگير 
لـزوم مراقبـت از فرزنـدان و    . آور تكيـه دارنـد    ي است كه بر بيش از يك نـان        يها  و خانواده 

 تحـصيل، موجـب نيـاز و ميـل          ةسالان به ادام ـ   خويشاوندان سالمند و افزايش تمايل بزرگ     
در محل و زمان كار، بـراي جلـوگيري از تـضاد ميـان كـار و                  پذيري  نيروي كار به انعطاف   
 كاركنـان   يها نيز هزينه و انرژي زيادي براي آمـوزش و ابقـا             سازمان. زندگي گرديده است  

يكـي از دلايـل اصـلي       . ندنماي  رف مي وند، ص   ر  شمار مي  ها به   هاي مهم آن    خود كه از دارايي   
هاي ناشـي از      ها، علاوه بر دستيابي به هدف كاهش هزينه         اجراي طرح دوركاري در سازمان    

تغيير در تركيب نيروي كار، كمك به كاركنان براي بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي 
كاركنان مواجـه و    جايي كمتر نيروي كار و غيبت        هتبع آن، سازمان با جاب     باشد كه به          آنان مي 

  . گردد  شغلي فراهم ميةهاي آموزشي و توسع مندي از فرصت براي كاركنان نيز امكان بهره
 آيا دوركاري بـه بهبـود تـوازن         :اين پژوهش در پي يافتن پاسخ به اين پرسش است كه          

 تمايـل   ، در ايـن مطالعـه     ، همچنـين  ؟نمايـد   ميان كار و زندگي اجتماعي كاركنان كمك مـي        
ه پذيرش دوركاري، حمايت مديران از دوركاري و ميزان مهيا بـودن منـابع مـورد                كاركنان ب 

خواهيم بـود كـه     ها  سوالسپس در پي يافتن پاسخ اين       . گردد  نياز براي دوركاري بررسي مي    
آيا دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي بـه سـازمان بـراي برخـورداري از                   

 شغلي  ةهاي آموزشي و توسع     مندي از فرصت    اركنان براي بهره  نيروي كاري پايدارتر، و به ك     
                                                           
1. teleworking    2. virtual working 
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و » سـطح تحـصيلات   « و   »جنـسيت  «داري ميان   ديگر اينكه آيا ارتباط معني    . نمايد  كمك مي 
  ؟بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي ناشي از دوركاري وجود دارد

  چارچوب نظري
وآمد هر روز صـبح و   ها رفت ر، به پوچي ميليوننگ  آينده،1كه آلوين تافلر  سال از زماني     30بيش از   

، 21بيني نمودند كـه در قـرن           برخي محققان پيش   ،بعد از آن به  . گذرد  شب كاركنان اشاره نمود، مي    
، 1974در سـال    ). 2009،  3 و پيـل   2شـولفيلد  ( خانه خواهند بـود     در  سوم كاركنان خواستار كار      يك
  اختـراع كـرد    ،آنجلس گير كرده بود      در ترافيك لوس   كه  را درحالي  »دوركاري« اصطلاح   ،4نيلز جك

 بـود كـه طراحـي مقـدماتي چنـد           7نيلز، دانشمند ساخت موشـك     جك). 1999،  6 و بايلي  5كرلند(
هاي اطلاعاتي را براي نيروي هوايي ايـالات متحـده انجـام              راه دور و سيستم     پيماي كنترل از    فضا

 آغـاز نمـود و      1973دور از سـال       راه    از    وي تحقيقات رسـمي خـود را بـر روي كـار             . داده بود 
او . شوند  آن سنجيده ميةوسيل  دور به راه از  هاي كار   پروژهوجود آورد كه بيشترِ استاندارهايي را به

  .)1392مؤسسه جلا،  (شود  دوركاري شناخته ميةعنوان پدرخواند  به،المللي  در سطح بين،اكنون
هـاي    يكـي از مـشكل    . متفـاوتي وجـود دارد    هـاي    و نظر   در خصوص دوركاري، تعاريف   

 و  8هـارتمن  (عمـومي اسـت    شدة   مطالعه در مورد دوركاري، عدم وجود يك تعريف پذيرفته        
 ).2006  و همكـاران،   10ترمبلـي  (سازد   كه تعيين كميت اين پديده را دشوار مي        )1992،  9آرورا

 ريـشه در    لزوماًها     اگرچه اين سختي   ،نهايت دشوار است    واضح است كه تعريف دوركاري بي     
 ايـن دشـواري از ماهيـت خـود دوركـاري سرچـشمه              ،عدم مهارت محققان ندارد، بر عكس     

 در برخي موارد، اختلاف در تعريف دوركاري، تعمـداً        ). 1998،  12 و ويلن  11جكسون (گيرد  مي
هـاي    هاي خاص دوركاري يا براي ارتباط دادن دوركاري با سـاير شـيوه              كيد بر جنبه  أو براي ت  
 ـ ”teleworking“ و   ”telecommuting“هـاي      عبـارت  ).1991مختاريان،   (شدبا  كار مي  طـور   ه ب

                                                           
1. Alvin Toffler  2. Scholefield   3. Peel     4. Jack Nills 
     

5. Kurland    6. Bailey     7. rocket scientist   8. Hartman 
    

9. Arora    10. Tremblay   11. Jackson    12. Wielen  
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  با توجه به آنچه واقعـاً      ”teleworking“ اما عبارت    ،گردند   براي دوركاري استفاده مي    ،زمان  هم
  ).2012،  و همكاران1گرين (رسد نظر مي تر به افتد، مناسب اتفاق مي

هـارتمن و آرورا،     (گـردد   ر خانه تعريف مي    به سادگي كار د    ،اصطلاح دوركاري، اغلب  
 بلكه اسـتفاده    ، عنصر مشترك مفهوم دوركاري، خانه نيست      )2005،  3 و لوپز  2؛ پوليدو 1992

 كـار تغييـر يافتـه       دةمعني كه شكل و محدو      بدان ،از كامپيوترها و ارتباطات از راه دور است       
هـاي    دارد كـه شـامل حلقـه      هـايي     دوركاري اشاره به فعاليت   ). 2005 پوليدو و لوپز،   (است
؛ شـولفيلد   1992هارتمن و آرورا،     (گردد  كار مي   هايي غيراز محل     دور، از محل    راه   از    ارتباط

دهـي و انجـام كـار بـا اسـتفاده از              دوركاري روش سازمان   ، به عبارت ديگر   ).2009و پيل،   
حل كار انجـام  دهد وظايف خود را خارج از م اطلاعات بوده و به كاركنان اجازه مي   وريافن

  ).2009، 6؛ كميسيون اروپا2000، 5 و جيااوتزي4استراتيگا (دهند
كارهاي در    و  هاي بيشتري از كسب      گونه ئة جهاني، پيشرفت سريعي در جهت ارا       وريافن

كارهـاي    و  كـسب  يدوركاري كه عمل ايجاد، توسعه و ابقا      . دسترس ناشي از ارتباطات دارد      
شود، راه را براي يـك         تعريف مي  8ي ارتباطات از راه دور    ها   از طريق شيوه   ،7خارج از محل  

در ). 2012گرين و همكاران،  (نمايد  سيستم ارتباطي كارآمدتر بالقوه در محل كار هموار مي        
وكار سنتي، قـادر     جاي تردد به مركز كسب     وري اطلاعات و ارتباطات، دوركاران به     ا فنّ ةساي
اي بـوده و از       مثل يك مركـز مـاهواره     ،  صلي كار كار در منزل يا محلي در نزديكي محل ا           به

؛ 1996، 9مختاريـان و ســالومون  ( دور بـا مركـز در تمـاس هـستند     راه از  طريـق ارتباطـات   
 ،12خانــه  در   اشــكال مختلــف دوركــاري شــامل كــار).1999، 11 و جيتــسوزومي10ميتومــو

و  17هاي اداري   حلهم ،16 دفاتر مجازي  ،15دور  از راه      مراكز   ،14اقماري دفاتر   ،13دوركاري سيار 
  ).2006،  و همكارانترمبلي (باشد مي 18هاي راه دور كلبه

                                                           
1. Green   2. Pulido  3. Lo´pez    4. Stratigea    5.Giaoutzi 
    

6. European Commissions   7. off-site business  8. telecommunication  9. Salomon 
   

10. Mitomo       11. Jitsuzumi   12. working from home  
   

13. mobile teleworking   14. satellite offices  15. telecentres    
  

16. virtual offices     17. offices neighbourhood 18. telecottages 
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تر، ادبيات روبه رشدي در مورد موضوع پـذيرش دوركـاري              گذشته يا قبل   ةطي سه ده  
؛ )2008، 2 و هيلز1كمپبل (اي شيوع پيدا كرده است ملاحظه  طور قابل هو دوركاري ب   مشاهده

 گذشـته صـورت     ةهايي بوده كه طي مطالعـات ده ـ        ينيب اما پذيرش دوركاري كندتر از پيش     
ها، فرهنـگ سـازماني، تـصور         در برخي سازمان  ). 1996مختاريان و سالومون،     (گرفته است 

، ترديد در خصوص راحتـي مـشتريان، نگرانـي            يشرفت و ارتقا   پ كاركنان در خصوص عدم   
 كـار در منـزل، از       مديران در مورد كنترل و سرپرستي دوركاران و عدم اطمينان به انـضباط            

، 4 و تـولمن   3گـاني  (موانع پذيرش دوركاري در روزهاي نخـستين اجـراي آن بـوده اسـت             
گيرنـدگان در    ها، مديران و تصميم     ين پذيرش دوركاري در سازمان    يدليل ميزان پا    به). 2006

حـدادي هرنـدي و      (اند  رو گرديده  هريزي و اجرا، با متغيرهاي مختلفي روب        هر دو فاز برنامه   
وري و در دسترس و مقـرون بـه صـرفه بـودن             ادر همين حال، پيشرفت فن    ). 2012اري،  غف

عنـوان پيامـدهاي مثبـت پـذيرش          اس و ايميـل، بايـد بـه        ام هاي آن شامل فكـس، اس       گزينه
 ظهـور و تكامـل سـريع    ) .2008، 6 و كربـت 5راسموسـن  (نظـر قـرار گيرنـد       دوركاري مـد  

 12 تـا  10يجاد و بررسي اسناد و امنيت در طي         هاي مرتبط با ارتباطات، همكاري، ا       وريافن
عنوان يك جايگزين كاري ماندگار بـراي         سال گذشته، موجب افزايش پذيرش دوركاري به      

وري، ماهيـت كـار، سـطح       اهـاي فن ـ     زيرسـاخت  ).2012،  7اسـلاتر  (كاركنان گرديده اسـت   
هـاي بـسيار    سازي و مديريت بر مبنـاي اهـداف، فاكتور          مديريتي، غيرمتمركز  پذيري  انعطاف

 ).2012، 9 و الجعفره8الدمور (باشند اهميتي براي پذيرش دوركاري مي با

مبتني مديريت  «هايي است كه بيشتر بر        دوركاري بخشي از روند مدرنيزه كردن در سازمان       
اطلاعـات جديـد،       وريا تمركز دارند و با استفاده از فن ـ       11»محور عملكرد هدف  « و 10»نتيجهبر  

 در  ).2009كميـسيون اروپـا،      (دهنـد   بيـشتري بـه سـازماندهي كـار مـي          پذيري   انعطاف ةاجاز
). 2009شـولفيلد و پيـل،       (گيرنده دارنـد   كارگيري دوركاري، مديران نقش كليدي و تصميم       هب

                                                           
1. Campbell  2. Heals   3. Gani   4. Toleman  5. Rasmussen 
 

6. Corbett  7. Slater   8. Aldhmour  9. Al-Jaafreh  10. result-based management 
 

11. objective-driven performance 
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عنـوان     بـراي مـديران بـه      ، همواره ،كيفيت  نيروي كار با   يانگيزه و ابقا    استخدام، توسعه، ايجاد    
 دوركـاري،   ة در يك برنام   ).1992هارتمن و آرورا،     (ه است چالشي در منابع انساني مطرح بود     

 بـه   ،خـوبي آشـكار كننـد       ها را هماهنـگ نمـوده، انتظـارات را بـه             فعاليت ،دقت مديران بايد به  
هـاي كـاري درسـت را بـراي        جلوگيري از انزواي دوركاران كمك كنند و افـرادي بـا عـادت            

راه   ديريت كاركنـان در يـك مكـان از          م ـ). 2012گرين و همكاران،     (دوركاري انتخاب نمايند  
گيـري     خود، از قبيـل انـدازه      ةهاي اولي   مديران دوركاري بايد مهارت   . انگيز است   بر  چالش ،دور  

 4 رهبـري  ،3الكترونيكي   تسلط بر ابزارهاي     ،2ثرؤ ارتباطات بين فردي م    ،1 نتايج ةوسيل  عملكرد به 
 موفـق دوركـاري،     ةيـك برنام ـ  آنچـه مـسلم اسـت، گـسترش         .  را تقويت نمايند   5سازي و تيم 

هـا    سازمان.  يك اينترنت با سرعت اتصال بالا و يك كامپيوتر دارد          ةنيازهايي بسيار فراتر از تهي    
ريزي دقيقـي در      سازي نموده و برنامه      دوركاري، مراحل اجرا را مستند     ةبايد پيش از آغاز برنام    

 پـشتيباني فنـي،     وري، آمـوزش،  اهاي خاص، انتخـاب فن ـ      ها و روش    خصوص تطبيق سياست  
  ).2012، 6ريچارد يه (مديريت هزينه و بودجه و رضايت كاربران انجام دهند

هاي كار مجازي كه دوركاري يكي        ل، قبل از انتخاب شيوه    ئاعنوان يك تصميم تجاري ايد     به
 ـ  از انواع آن است، لازم است اهداف و مزاياي آن توسط تمـام ذي     طـور روشـن    هنفعـانش ب

كه بخش قابـل تـوجهي از         در عصر اطلاعات، هنگامي   ). 2010توماس،   و   7بارد (درك شود 
عنـوان سياسـتي بـراي     كنند، دوركـاري بـه   نيروي كار در پردازش اطلاعات ايفاي نقش مي     

دوركـاري بـا     ).1995مختاريـان و سـالومون،      (كاهش تردد مورد توجه قرار گرفتـه اسـت          
نتايج  ).2009كميسيون اروپا،    (گردد  وآمد، موجب كاهش آلودگي هوا مي      كاهش زمان رفت  

 148551 از بـين     در تهـران  كـه    حاكي از آن اسـت    ) 2011(پژوهش ممدوحي و اردشيري     
توانند به طـور روزانـه در       مي)  درصد 36حدود  ( نفر 53898كارمند بخش دولتي و عمومي،      

برنامه دوركاري شركت كنند، كه باعث حـذف همـين تعـداد سـفر كـاري در سـاعت اوج                    
  ).2011ممدوحي و اردشيري، (گردد  بح ميترافيك ص

                                                           
1. performance measurement by results  2. effective interpersonal communications 
 

3. mastery of electronic tools    4. leadership 
  

5. team building        6. Richard Ye   7. Baard 
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 ،)1999كرلنـد و بـايلي،       (هاي نگهـداري فـضاي اداري       دوركاري موجب كاهش هزينه   
 و  )2010؛ بـارد و تومـاس،       2009 ،؛ كمـسيون اروپـا    1999كرلند و بايلي،     (كاهش استرس 

ها،   زمانسابرخي  . گردد  مي) 2010؛ بارد و توماس،     1999كرلند و بايلي،     (وري  افزايش بهره 
 ةهايي بـا عرض ـ      پرسنل سطح بالا در زمينه     يعنوان ابزاري براي جذب و ابقا       دوركاري را به  

ميـزان بـالاتري از اسـتقلال و        ). 1999كرلند و بـايلي،     (گيرند    در نظر مي  نيروي انساني كم    
 بالاتر كـه بـه عملكـرد بهتـر     ةسازي بيشتر و انگيز آزادي براي مديريت زمان كاري، توانمند 

دوركـاري در   ). 2009 كميسيون اروپـا،   (گردد، از مزاياي گسترش دوركاري است       مي جرمن
هاي آموزشي و در خـارج از         طي ساعات عادي اداري باعث اثربخشي و استفاده از فرصت         

  گـردد  نفـس مـي    بـه  برخـورداري از اعتمـاد     گرايـي و    اي   باعـث حرفـه    ،ساعات عادي اداري  
  ).2008كمپبل و هيلز، (

 ، از ديـدگاه كرلنـد و بـايلي          اري در سطوح اجتمـاعي، سـازماني و فـردي         مزاياي دورك 
  :  نمايش داده شده است1، در جدول )1999(

  ).1999كرلند و بايلي،  (مزاياي دوركاري در سطوح اجتماعي، سازماني و فردي .1 جدول
  مزاياي دوركاري در سطوح اجتماعي، سازماني و فردي

 سطح اجتماعيمزاياي دوركاري در  سطح سازمانياياي دوركاري در مز سطح فرديمزاياي دوركاري در 

 كاهش ترافيك وري افزايش بهره وآمد كاهش زمان رفت

 كاهش آلودگي هوا كاهش غيبت ها جويي در هزينه صرفه

 كاهش جرم محلي افزايش روحيه كاهش استرس

 افزايش حضور اجتماعي آزادي بيشتر جايي عدم نياز به جابه

  هاي كمتر در اداره مزاحمت ل بيشتراستقلا

  هاي سربار كاهش هزينه نعطاف در برنامهت اقابلي

  تر استعدادها منبع گسترده برخورداري از محيط كاري راحت

  تحول در نيروي انسانييير و كاهش تغ پرتي كاهش حواس

   پيروي از مقررات  هاي اداري ود سياستم وجعد

     ندگير وزتوازن ميان كا

     عدالت در محل كار

     افزايش رضايت شغلي
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ايـن  . ، از مزاياي مهم دوركاري در سطح فردي اسـت         »توازن ميان كار و زندگي    «بهبود  
مانند والدين هـر    ،  وجود آمدن تغييرات در محيط كار و ساختار خانواده          درحالي است كه به   

ر ايجـاد تـوازن ميـان       بيـشتر د   پـذيري   دو شاغل و مادران و پدران مجرد، نياز بـه انعطـاف           
دوركـاري يـك پاسـخ سـازماني        . نمايد  مي  هاي اغلب متضاد كار و خانواده را ايجاب           نقش

كه  طوري ه ب ،ارزشمند براي كمك به كاركنان براي آشتي دادن كار و زندگي خانوادگي است            
 ، فعال عنوان والديني    هم كار كنند و استقلال مالي داشته باشند و هم به           ،در عين حال  بتوانند  

داران دوركـاري    طـرف ). 2001،  1مارتينو  دي (در ارتباطات شخصي خود ايفاي نقش نمايند      
اي عالي براي والدين، جهت انجام دادن كـار و مراقبـت از فرزنـدان خردسـال                   را گزينه  آن

وركاري با ايجاد قابليت    د ).1992هارتمن و آرورا،     (دانند  زمان مي  طور هم   خود در منزل، به   
بـه   )2010؛ بـارد و تومـاس،       2009؛ كمـسيون اروپـا،      1999كرلند و بايلي،     (كاري انعطاف 

؛ 2009؛ كمـسيون اروپـا،      1999كرلنـد و بـايلي،       (انجامد  زندگي مي  و بهبود توازن ميان كار   
 كاركنـان ). 1391،  عطايي؛  1388جزني،  ؛  2010؛ بارد و توماس،     2009،  3 و اندرسون  2كليهر

وجود آمده براي آنـان، رضـايت شـغلي،           دليل عامل كنترل به     به 4 منعطف داراي ساعات كار  
وفاداري به سازمان، تعهد سازماني و توازن كار ـ زنـدگي بـالاتري نـسبت بـه كـساني كـه        

). 2009كليهـر و اندرسـون،       (دهنـد   كننـد، از خـود نـشان مـي          صورت منعطف كار نمـي      به
ان تحـصيل، كـار و زنـدگي را    ناشي از دوركاري، مجال دستيابي به توازن مي    پذيري  انعطاف

در زمـان    پذيري   افزايش انعطاف  ).2013،   و همكاران  5مارتينز (نمايد  براي كاركنان ايجاد مي   
محل كار، تنها يكي از مزاياي دوركاري در جهت بهبود توازن ميان كار و زندگي اسـت،                  و

 ـهاي جديد را در رابطه با توازن كار فرصت دوركاري طيف كاملي از دهد  ارائه مي زندگي  
  : اند از كه عبارت

 هاي كاري كنترل بيشتر بر روي سرعت و برنامه. 

 نمايد كاهش زمان تردد كه فرصت بيشتري را براي گذراندن با خانواده ايجاد مي. 

                                                           
1. Di Martino  2. Kelliher  3. Anderson  4. flexible workers  5. Martinez 
2     
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 منظور مراقبت از فرزندان يا خويشاوندان سالمندي كه نياز به مراقبت دارند امكان تعديل كار به. 

    وقت كـار    طور نيمه  هاند تا ب     صاحب فرزند شده   ،تازگي ديني كه به  ايجاد فرصت براي وال
 ).2001مارتينو،  دي (كرده و زودتر از كار دست بكشند

هـاي     حـساس بـراي بـسياري از سـازمان         ة تبديل به يـك مـسئل      ،توازن ميان كار و خانواده    
بـراي  كنند از طريـق آمـوزش بـه كارمنـدان خـود           ها سعي مي    خصوصي و دولتي گرديده و آن     

 ةادار). 1385امينـي،   (هـاي غيبـت و معـضلات ديگـر را كـاهش دهنـد                 برقراري توازن، هزينه  
 ،هاي اجتماعي و همچنـين  زندگي را تحت تأثير زيرساخت ـ   توازن كار،1(ILO) المللي كار بين

در دسترس بودن مقرون به صرفه و باكيفيت مراقبت از كـودك،            . هاي شغل دانسته است     ويژگي
وآمد از    رفت ةونقل و فاصل   هاي حمل    سالمندان و ساير خدمات اجتماعي، اثر سيستم       مراقبت از 

 آب و انـرژي، تـرويج مـشاركت         ةرضهاي داخلي مناسب شامل ع      مناطق مسكوني، زيرساخت  
هـاي اجتمـاعي،      هـاي كمـك     برابر مردان و زنان در مراقبت و كارهاي خانه بدون مزد و شـبكه             

  ).2011فگان و همكاران،  ( است2ادغام كار ـ زندگيي از كمك به كيفيت يها نمونه
 براي كمك به ،4(OECD)  همكاري اقتصادي و  و سازمان توسعه 3انجمن اقتصاد جهاني

و  5هاي اجتماعي و اقتـصادي  بهبود توازن كار ـ زندگي زنان و پيشبرد نقش آنان در فعاليت 
عنــوان يكــي از  ري را بــه موجــود در نيــروي كــار زنــان، دوركــاةآزاد شــدن انــرژي بــالقو

 ،7وقـت  كاركنـان نيمـه   .  مطرح نمـوده اسـت     6»پذيري قرارداد   افزايش انعطاف «هاي    سياست
 بـه   هاي آموزشي براي زناني كـه مجـدداً         خدمات پشتيباني براي زنان در محل كار و برنامه        

 ).2012،   و همكاران  8هيل  گرين (ها هستند   اند، برخي ديگر از اين برنامه       نيروي كار بازگشته  
ها در راستاي كمك به بهبود  هايي است كه سازمان ها و سياست دوركاري تنها يكي از برنامه

هـاي تـوازن    هـا و برنامـه   ساير طرح . گيرند  كار مي   توازن ميان كار و زندگي كاركنان خود به       

                                                           
1. International Labour Office (ILO) 2. work-life integration  3. World Economic Forum 
  

4. Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) 
5. socio-economic activities   6. enhancing contract flexibility 
  

7. part-time employment     8. Greenhill 
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 ،3 مراقبـت از سـالمندان  ،2 مراقبـت از كودكـان     ،1زمـان منعطـف   : انـد از    كارـ زندگي عبارت  
 يـاريِ هـاي     برنامـه ،  5گـذاري كـار     اشـتراك   به ،4)مانند مرخصي مخصوص پدران    (مرخصي
 ،9 خـدمات نگهـداري    ،8هـاي ورزشـي      يارانـه  ،7خـدمات در خانـه     يـا     فروشـگاه  ،6كاركنان
  ).2002،  و همكاران12جوشي (11 و ساعات كاري10تعطيلات
سبك عدد در هاي مت  مزايايي همچون انتخاب،خانه، با بهبود توازن كار ـ زندگي  در كار

ر و  دليل برخورداري از زمان بيشتر براي تفك       به (غليعة ش زندگي، افزايش فرصت براي توس    
، داشتن زمـان بيـشتر      )گردد  تر كه سبب تقويت خلاقيت مي       احتري ر ادگيري، و محيط كا   ي

، 13سلينگر (شتدر بر خواهد دا   هاي اجتماعي براي افراد       براي خانواده و شركت در فعاليت     
ننـد كـار   ما 16»نعطفت كار مترتيبا«، )2012( 15 و تورنل14رخواهي موريسون  نظ در ).2012
 براي برقـراري     دهندگان ترجيحات پاسخ 	ترين عنوان يكي از مهم      به ،17دوركاري يا   نهدر خا 

صي ناشي از اين توازن ذكـر  و توسعة شخ  لامتي  ي از س  مند  تعادل ميان كار و زندگي و بهره      
ناشي از بهبود توازن كار ـ زندگي ناشـي از كـار منعطـف،     آنان معتقدند مزاياي . شده است

هـاي آموزشـي مـرتبط بـا كـار و             هـاي مربـوط بـه دوره        آنان را قادر به بازپرداخت هزينـه      
تـوازن ميـان كـار و        ).2012موريسون و تورنـل،      (هاي آموزشي جديد خواهد نمود      فرصت

تـر،    تـر و خوشـنود      ري سالم ي چون برخورداري از نيروي كا     ي مزايا ،ها  زندگي براي سازمان  
هـاي    وري، حفظ كاركنان، كاهش غيبـت، كـاهش اسـتفاده از مزايـاي مراقبـت                افزايش بهره 

هاي كاركنان از طريق بزرگ شـدن شـغل و سـازماندهي مجـدد                 مهارت ةبهداشتي و توسع  
  ).2011، 18فگان (وظايف كاري را دربردارد

                                                           
   

1. flex-time     2. child care   3. elder care  
4. leave      5. job-sharing  6. employee assistance programs 
  

7. In-house store/services  8. gym subsidies  9. concierge services 
   

10. vacation     11. work hours  12. Joshi   13. Selinger 
    

14. Morrison     15. Thurnell   16. flexible work arrangements 
 

17. working from home/telecommuting    18. Fagan 
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 ـ مزاياي سازماني و فردي توازن كار ـ زندگي  2 جدول نـشان  ) 2006( ردرا از ديدگاه بِ
  : دهد مي

  ).2006، 1برد (زندگي   مزاياي سازماني توازن كار.2 جدول
   زندگي ـمزاياي سازماني توازن كار  زندگي ـ مزاياي فردي توازن كار
  ها در اثر كاهش سربار و ازكارافتادگي بخش هزينه كاهش اثر  رضايت شغلي

ها و استعدادهاي سازمان و حفظ نيروي  ي بيشتر مهارتنگهدار  سازي افراد افزايش توانمند
  هاي استخدام كاري ماهر و كاهش هزينه

   افرادةبالا رفتن روحي  كنترل كار در طول روز
  افزايش رضايت شغلي  ثر آنؤانتخاب زمان كار براي انجام م

  افزايش تعهد كاركنان  كاهش استرس
  پيشرفت رقابت  افزايش انگيزه

  با همكاران و مشتريان بهبود روابط  بيشتر براي كارشور و اشتياق 
  گو بودن كاركنان افزايش جواب  
  كاهش استرس سازماني  
  كار تيمي  
  بهبود ارتباطات  

  
 ،قـول خـود   تواند بـه  هاي توازن كار ـ زندگي مي  عنوان يكي از برنامه اما آيا دوركاري به

هـاي     به كاركنان براي انجام مـسئوليت      خانواده براي كمك  ـ   ثر كار ؤعنوان يك سياست م     به
كه بيشتر دوركاران در پژوهش       درحالي ؛)2012،  3 و گلس  2نونان (شان كمك نمايد   كاري  غير

معتقدند دوركاري براي آنان زمان بيـشتري بـراي گذرانـدن بـا             ) 2006( ترمبلي و همكاران  
آور مطالعـات     بهـاي تعج ـ    يافتـه  ،)2006ترمبلي و همكـاران،      (خانواده فراهم نموده است   

حلي براي معضل      راه ،حاكي از آن است كه دوركاري تنها در تئوري        ) 2012( نونان و گلس  
 كمك روشني به كاركنان داراي مسئوليت مراقبت از         ،عمل تركيب كار و خانواده بوده و در      

                                                           
1. Bird   2. Noonan   3. Glass  
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گرايـي نـسبت بـه       دوركاران خوداشتغال نيز يك حس دوسويه     . وابستگان خود نكرده است   
پذيري بالايي در ساعات كـاري خـود بهـره           آنان از انعطاف   .دهند  شان ارائه مي    شرايط كاري 

ي چون ايجاد وقفه توسط اعـضاي خـانواده و نيازهـاي متـضاد آنـان              يها   اما چالش  ،برند  مي
اي را    ملاحظـه   تقدير و زمـاني ديگـر تـضاد قابـل           پذيري  گردد تا زماني از انعطاف      سبب مي 

هـاي خـانوادگي      بـراي دوركـاران زن كـه داراي مـسئوليت          ).2012،  1مصطفي (تجربه كنند 
همـسر و   . هستند، ممكن است ايجاد محيط مناسب براي كار در داخل خانه مـشكل باشـد              

 فرزندان ممكن است براي حرمت و حريم خصوصي اداره در خانـه احتـرام قائـل نـشوند                  
ماني براي ايجاد آرامـش     عنوان ز   برخي از مردم نيز به زمان تردد، به       ). 1999كرلند و بايلي،    (

يكـي از  ). 2001، 2مـارتينو  دي (هاي كار يا خانه نيـاز دارنـد     سازي خود براي چالش     و آماده 
 زندگي، ارتباط قوي آن با ساعات       -حل كار  عنوان يك راه    هاي دوركاري به    ترين چالش  مهم

 ،طرف ديگـر  از  . باشد   مي 3»الگوي وقف كار  «كار طولاني، مازاد بر ساعات استاندارد كار و         
 بـالا بـردن انتظـارات خـود بـراي           ةفرمايان اجـاز    ي كاركنان براي كار در خانه، به كار       يتوانا

 كـاري   ةكار در طول شب و تعطيلات آخـر هفتـه و ايجـاد روز كـاري و هفت ـ                   دسترسي به 
  ).2012نونان و گلس،  (دهد تر را مي طولاني

بودن با خانواده و ساير  اد براي زمان آز،هاي دوركاري از طرفي آنچه مسلم است، گزينه
مرز ميان فضاي كاري و بين رفتن  موجب از ، اما از طرف ديگر،نمايد ها را ايجاد مي  فعاليت

فگـان و همكـاران،      (گـردد    ايجاد تنش بين ايـن دو حـوزه مـي          ،زندگي در خانه و درنتيجه    
كـارگيري آن و     ه ب ةهنوز دلايل مختلفي از قبيل مشكل فرض كردن دوركاري، هزين         ). 2011

هاي كـار ـ     شيوهة، مزاياي اتخاذ گسترد  آنةعدم آگاهي كارفرمايان و كاركنان از منافع بالقو
 برنـد   ال مـي  ؤدر محل كار يكي از انـواع آن اسـت را زيـر س ـ              پذيري  زندگي را كه انعطاف   

براي مثمرثمر واقع شدن دوركاري در راسـتاي بهبـود          ). 4،2010شوراي مشاوران اقتصادي  (

                                                           
1. Mustafa       2. Di Martino 
  

3. work devotion schema     4. Council of Economic Advisors 
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 براي كاركناني كه به آن بيشتر نياز        ،اي  طور گسترده   به .1 : زندگي، دوركاري بايد   -زن كار توا
صورت مناسبي ساعات كار در خانه، جايگزين ساعات كـار در              به .2 استفاده گردد و     ،دارند

  ).2012نونان و گلس،  (محل كار گردد
 ـ          ةنگاهي در پيشين   هـاي    ژوهش تحقيق حاكي از آن است كه در خصوص دوركاري، پ

هاي آن و ارتبـاط آن بـا          منظور تعريف مفهوم دوركاري، بيان مزايا و چالش         اي به   گسترده
 ةبرخي محققان خارجي و داخلي نيز به تبيـين رابط ـ . ساير متغيرها صورت پذيرفته است  

بيـانگر آن   ) 2004( نتـايج پـژوهش ترمبلـي     . اند  دوركاري با توازن كار و زندگي پرداخته      
دليل برخـورداري      به ، نيروي كار و توازن كار و خانواده       يي منجر به ابقا   است كه دوركار  

 و  در تحقيقـي ديگـر، ترمبلـي      . گـردد   وآمد مي  هاي منعطف و كاهش زمان رفت       از برنامه 
دليـل وظـايف خـانوادگي        دريافتند كه تنها درصد كمي از كاركنـان بـه         ) 2006( همكاران

 كـاري را    ة ايـن شـيو    ، تقاضـاي كارفرمايـان    دليـل    دوسوم دوركاران به   ،كنند  دوركاري مي 
نيز حاكي از آن اسـت كـه نيـاز          ) 2012( نتايج مطالعات نونان و گلس    . نمايند  انتخاب مي 

. رسـد  نظـر نمـي   زندگي، عاملي براي تمايل به دوركاري بـه  ـ  نيروي كار براي تطابق كار
ا درخواست  ، ارتباط شديدتري ب   »كاري  ساعات  « و   »اي  مشاغل حرفه «هايي چون     شاخص

 به مقام و موقعيت در محل كار ،طور سيستماتيك هي كار در خانه، بيتوانا. دوركاري دارند
مند به انجام كارهايي       علاقه ،ها بيش از سايرين     اي  كاركنان مديريتي و حرفه   . وابسته است 

  . با كنترل مستقيم خود در منزل هستند
ئل و راهكارهاي ايجاد اشتغال با كه طي تحقيقي كاربردي به بررسي مسا) 1388( جزني

 ةمنزل پرداخته است، دوركاري را موجب توسع        در     دور و كار       راه  از    كيد بر دو محور كار      أت
نتايج بيانگر تأثير مثبت دوركاري . نمايد ها و بهبود عملكرد كاري معرفي مي      فردي و مهارت  

هـاي    ش درگيـري   كيفيت زنـدگي، سـلامت جـسماني، آرامـش اعـصاب و كـاه              يبر ارتقا 
نيز نمايانگر آن است كه دوركاران در ايجـاد         ) 1391( نتايج تحقيق عطايي  . خانوادگي است 

 تفاوت چنداني بـا   ، اما از لحاظ رضايت شغلي     ،ترند  تعادل ميان نيازهاي كار و زندگي موفق      
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در خـصوص تـأثير دوركـاري بـر         ) 2012( هاي پژوهش مصطفي    يافته. غيردوركاران ندارند 
. دهـد  ميدر اين باره  آنان 1ةگان اشتغال، خبر از موضع دو ار ـ زندگي دوركاران خود توازن ك

هـاي افـراد    ي همچـون مزاحمـت  يهـا  مندي از مزاياي دوركاري، بـا چـالش     آنان ضمن بهره  
  . خانواده مواجه هستند

هـايي بـراي      ، پژوهش )2011( و فگان و همكاران   ) 2001( مارتينو  محققاني همچون دي  
 تأثير دوركاري بر بهبود تـوازن كـار و زنـدگي انجـام              ة ، دربار  (ILO) 2المللي كار    بين ةادار
 دوركـاري،  ةوسـيل   احتمال مصالحه بين كار و خانواده به،)2001( مارتينو از نظر دي . اند  داده

حلي بـراي     عنوان راه   نيز از دوركاري به   ) 2011( فگان و همكاران  . يك احتمال واقعي است   
گردند كه ايـن بهبـود سـبب ايجـاد       ـ زندگي كاركنان ياد كرده و متذكر مي بهبود توازن كار

تـر و     كنتـرل   تـر و قابـل      ، همچون برخورداري از نيروي كاري سالم        مزايايي براي كارفرمايان  
  . گردد  كاركنان مييهمچنين ابقا

 ـ  ـتوازن كار« و »دوركاري«مطالعه و كنكاش در مباني نظري، تعامل و ارتباط ميان   »دگي زن
اي در  در جهان رقـابتي كنـوني، محـل كـار نقـش بـسيار عمـده        . نمايد  خوبي تبيين مي    را به 

وري اطلاعات بر محيط كاري، امكـان تغييـر         ابا تأثير كلان فن   . كند  زندگي كاركنان بازي مي   
وجـود   خانـه بـه   در هاي كاري از دفتر متداول سازمان به جايي ديگر، مانند كار   مكان فعاليت 

ي افراد در برقراري تـوازن كـافي ميـان كـار و             ياين درحالي است كه عدم توانا     . آمده است 
اي يـا تمركـز بـر          زنـدگي حرفـه    ة به انتخاب ميان ادام ـ    ،اي موارد    در پاره  ،زندگي اجتماعي 

 ـ    ترين چالش  يكي از بزرگ  . انجامد  وظايف خانوادگي و شخصي مي     رف هاي كارفرمايان، ص
هـا     سـازمان  ،همين دليل    به ؛باشد   كاركنان مي  يموزش و ابقا  بخش براي استخدام، آ      اثر ةهزين

هاي تـوازن كـار ـ زنـدگي را پـشتيباني       باشند كه برنامه در تلاش براي پرورش فرهنگي مي
دليل تـضاد   اي خود تعادل ايجاد كنند و به      حرفه  اي و غير    نمايد تا كاركنان ميان زندگي حرفه     

.  مجبور به ترك سـازمان نـشوند       ،خانوادگيهاي شخصي و      ميان وظايف كاري و مسئوليت    
                                                           
1. ambivalence    2. International Labour Office (ILO) 
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 ـهاي توازن كار برنامه  كاركنـان،  ةتوجهي براي افـزايش روحي ـ    زندگي داراي پتانسيل قابل 
برقـراري  .  در هنگام بحران اقتـصادي اسـت   دانش سازماني، خصوصاً  يكاهش غيبت و ابقا   

ي بدون وظايف خـانوادگي  تنها براي والدين، بلكه براي كاركنان توازن ميان كار و زندگي، نه 
 بلكه ؛اي فردي در نظر گرفته شود   عنوان مسئله توازن كار ـ زندگي نبايد به . نيز مطرح است

. عنوان يك كل توجـه گـردد        ثر بر كاركنان، سازمان و جامعه به      ؤعنوان عاملي م    بايد به آن به   
 ـ   ثر بين كار و ساير فعاليـت ؤتوازن كار ـ زندگي به مديريت م  راي مـردم داراي  هـايي كـه ب

هـاي آموزشـي،      هاي اجتماعي، برخورداري از فرصـت       اهميت است، مانند خانواده، فعاليت    
  .انجامد كارهاي داوطلبانه و غيره مي

  ها فرضيه
  فرضيات و مدل مفهومي تحقيق 

 دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتمـاعي، بـه             ةاين پژوهش ضمن بررسي رابط    
. پـردازد  ي از بهبود تـوازن كـار ـ زنـدگي بـراي سـازمان و كاركنـان مـي        تبيين مزاياي ناش

  : اند از هاي تحقيق عبارت فرضيه
  نمايد دوركاري به كاركنان براي بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي كمك مي -1
  كاري دارند كاركنان تمايل به پذيرش دور -2
 مديران حامي دوركاري هستند -3

  باشد از براي اجراي دوركاري مهيا ميمنابع مورد ني -4
دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي، به سـازمان بـراي برخـورداري از        -5

  نمايد تر كمك مي نيروي كاري باثبات
دوركاري با بهبـود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي اجتمـاعي، كاركنـان را بـه اسـتفاده از                        -6

 كند آموزشي تشويق مي  هاي فرصت

  گردد مي شغلي كاركنان ةدوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي، باعث توسع -7
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 ناشـي از    داري در بهبـود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي اجتمـاعي                 جنسيت، تفاوت معني   -8
  نمايد دوركاري ايجاد مي

ي  ناش ـ داري در بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي          سطح تحصيلات، تفاوت معني    -9
  نمايد از دوركاري ايجاد مي

  
  :دهد ، مدل مفهومي تحقيق را نمايش مي1شكل

  

  
  .) دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعيةرابط( مدل مفهومي تحقيق .1شكل

  
   روش

پيمايـشي انجـام     اي است كه به طريق ميـداني و بـا ماهيـت توصـيفي               پژوهش فوق مطالعه  
  . باشد اي مي وسعهت يربردپذيرفته و از نظر هدف، كا
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  متغيرهاي تحقيق
 دوركـاري عبـارت   . عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شده است          به »دوركاري«در اين تحقيق،    

 به جاي محل سـنتي     ،مانند كار در خانه   ،  ست از انجام كار توسط كاركنان در محلي جايگزين        ا
جـاي    بـه  ،)ت از راه دور و كـامپيوتر      ماننـد ارتباطـا   ( هاي اطلاعات   ورياو با استفاده از فن    كار  
 »بهبود توازن كـار ـ زنـدگي اجتمـاعي    «. وقت وقت يا تمام صورت نيمه  به ،وآمد براي كار رفت

بندي مناسب بين    مفهوم اولويت  توازن ميان كار و زندگي به     .  متغير وابسته است   ،در اين مطالعه  
 دوركاري  ةبراي تبيين رابط  . باشد  يكار و زندگي و داشتن زمان كافي براي هر يك از اين دو م             

حمايـت  «،  »تمايل كاركنان به پذيرش دوركـاري     «با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي،         
عنـوان متغيرهـاي       بـه  »ميزان مهيا بودن منابع مورد نياز براي دوركاري       « و   »مديران از دوركاري  

. انـد   گـر انتخـاب شـده       اخلهعنوان متغيرهاي مد     به »سطح تحصيلات « و   »جنسيت«اي و     واسطه
هـاي    عنـوان شـاخص      بـه  » شغلي ةتوسع« و   »هاي آموزشي   استفاده از فرصت  «،  » كاركنان يابقا«

  . اند اجتماعي مورد بررسي قرار گرفته بهبود توازن كار ـ زندگي

   آماريةجامعه و نمون
 رفـاه    نفر از كاركنان بخش ستادي وزارت تعاون، كار و         1527 آماري تحقيق فوق از      ةجامع

 ـ. باشند   دوركار مي  ، نفر از آنان   640اجتماعي تشكيل شده است كه        آمـاري پـژوهش     ةنمون
 به طريـق ذيـل محاسـبه گرديـده اسـت،            ،فوق كه با استفاده از فرمول تعيين حجم كوكران        

  :باشد  ميدوركار اين وزارتخانه  نفر از كاركنان دوركار و غير297شامل 
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  فرمول تعيين حجم كوكران: 1فرمول 
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 پـــراكنش( 2S؛ 96/1)=ســـطح اطمينـــان( t؛ 1527=)حجـــم جامعـــه( N: كـــه در آن
  05/0)=سطح خطا( d؛ 24/0)=جامعه
گيـري     آمـاري در ايـن پـژوهش، روش نمونـه          ةدليل منسجم و يكدست بودن جامع ـ      به

  .ستصورت تصادفي ساده ا به

  ها ها و ابزار گردآوري داده روش
اي و ميـداني اسـتفاده گرديـده          هاي كتابخانـه    هاي تحقيق، از روش     آوري داده   منظور جمع   به

 ةنام ـ هـا، پرسـش    پس از تشخيص متغيرهاي تحقيق و تعريف نظـري و عمليـاتي آن            . است
ر توزيع گرديد    نفر از كاركنان دوركار و غيردوركا      320 پرسش تهيه و در ميان       38تحقيق با   

  . دست آمد بهشده    تكميلةنام  پرسش297و 

  نامه روايي و پايايي پرسش
 اين پژوهش و تعيين نقاط قوت و ضعف آن توسط اساتيد            ةنام  پرسش ةپس از طراحي اولي   

نامـه    پرسـش  30 بـا توزيـع      Pretestي آنـان،    ييد نهـا  أيو انجام اقدامات اصلاحي و سپس ت      
 آمـاري   ة اصلاحي، براي ارائه به كل جامع      ياهاي نظر   ل پاره صورت پذيرفت و پس از اعما     

. از روايي محتوا برخوردار بـوده اسـت       شده       تدوين ةنام  پرسش ،عبارت ديگر   به. مهيا گرديد 
 83/0 اسـتفاده و ضـريب       1 از روش ضريب آلفاي كرونباخ     ،نامه براي سنجش پايايي پرسش   

  .باشد نامه مي  بالاي پرسشدست آمد كه نشانگر پايايي نامه به براي كل پرسش

  ها تجزيه و تحليل داده
 ،هـا  نامـه  دست آمده از پرسـش  ها، اطلاعات به   در اين پژوهش، براي تجزيه و تحليل داده       

 نتايج نهايي در خصوص ،اي نمونه  تكتي شده و با استفاده از آزمون SPSSافزار  وارد نرم
هاي كاركنان دوركـار و        ديدگاه ةبراي مقايس . هاي تحقيق استخراج شدند     پاسخ به پرسش  

  . مستقل استفاده گرديده استة نمونتي  غيردوركار، از آزمون
                                                           
1. Cronbach's alpha 



   ...رابطة دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي 
  

 

87  

  ها يافته
  ها يافته توصيف

گـو، بيـشترين     نفر پاسـخ 297، از   )3جدول  ( طبق جدول توزيع فراواني برحسب دوركاري     
 يـا   درصـد  7/39  يعنـي  ،و كمترين نسبت    نفر غيردوركار  175درصد يا    9/58  يعني ،نسبت
  . باشند  نفر دوركار مي118

  .توزيع فراواني برحسب دوركاري .3 جدول
  درصد تجمعي  درصد خالص  درصد  فراواني  گزينه
 3/40 3/40 7/39 118 دوركار

 0/100 7/59 9/58 175 غيردوركار

  0/100 7/98 293  جمع
   3/1 4  پاسخ بي

   0/100 297  جمع
  

 نفـر   297، از   )4جـدول   ( درك تحـصيلي  بر اساس جدول توزيع فراوانـي برحـسب م ـ        
 نفر داراي مـدرك ليـسانس و كمتـرين          120درصد يا    4/40  يعني ،گو، بيشترين نسبت    پاسخ
هـا بـه ديگـر        ساير نـسبت  . باشند   نفر داراي مدرك ديپلم مي     15 درصد يا    1/5  يعني ،نسبت
 . ها اختصاص دارند گزينه

  .توزيع فراواني برحسب مدرك تحصيلي .4 جدول
  درصد تجمعي  درصد خالص  درصد  فراواني  گزينه
 0/6  0/6 1/5 15  ديپلم

 7/31 7/25  5/21 64 فوق ديپلم

 9/79 2/48 4/40 120 ليسانس

 0/100 1/20  8/16 50 فوق ليسانس و بالاتر

  0/100 3/83 249  جمع
    2/16 48  پاسخ بي

   0/100 297  جمع
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 297حاكي از آن است كه از       ) 5جدول  (هل  أجدول توزيع فراواني برحسب وضعيت ت     
  يعنـي  ، و كمترين نسبت   متأهل نفر   235 درصد يا    1/79  يعني ،گو، بيشترين نسبت    نفر پاسخ 

  .باشند  نفر مجرد مي62 درصد يا 9/20

 .توزيع فراواني برحسب وضعيت تأهل .5 جدول

  درصد تجمعي  درصد خالص  درصد  فراواني  گزينه
 9/20 9/20  9/20 62 مجرد

 0/100 1/79 1/79 235 متأهل

  0/100 0/100 297  جمع

  
گو، بيشترين     نفر پاسخ  297، از   )6جدول  ( كار مطابق جدول توزيع فراواني برحسب سابقه     

 3 درصـد يـا      1 يعنـي    ، سال و كمترين نـسبت     15 نفر بالاي    105درصد يا    4/35  يعني ،نسبت
 . اختصاص دارندها  ها به ديگر گزينه ساير نسبت. كار دارند  سال سابقه1نفر، زير 

 . توزيع فراواني برحسب سابقه كار.6جدول
  درصد تجمعي  درصد خالص  درصد  فراواني  گزينه

 0/1 0/1 0/1 3  سال1زير 

 0/11 0/10 8/9 29  سال5 تا 1

 5/38 5/27 9/26 80  سال10 تا 6

 9/63 4/25 9/24 74  سال15 تا 11

 0/100 1/36 4/35 105  سال15بالاي 

  0/100 0/98 291  جمع
   0/2 6  پاسخ بي

   0/100 297  جمع

  
 بر حسب رابطه دوركاري با بهبـود تـوازن ميـان كـار و               براساس جدول توزيع فراواني   

 ،گو، بيشترين نسبت     نفر پاسخ  297، از   )1نمودار  (و نمودار آن    ) 7جدول  (زندگي اجتماعي   
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يـان كـار و زنـدگي        نفـر نقـش دوركـاري را در بهبـود تـوازن م             152 درصد يا    2/51 يعني
ساير . اند   نفر خيلي كم ارزيابي كرده     10درصد يا    3/4  يعني ،و كمترين نسبت   اجتماعي زياد 

  . ها اختصاص دارند ها به ديگر گزينه نسبت

 . دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعيةتوزيع فراواني برحسب رابط .7 جدول

  تجمعيدرصد   درصد خالص  درصد  فراواني  گزينه
 4/3 4/3 4/3 10 ر كمبسيا

 2/13 8/9 8/9 29 كم

 2/32 0/19 9/18 56 متوسط

 7/83 5/51 2/51 152 زياد

 0/100 3/16 2/16 48 زياد بسيار

  0/100 3/99 295  جمع
   7/0 2  پاسخ بي

   0/100 297  جمع

  

 
  .ار و زندگي اجتماعي دوركاري با بهبود توازن ميان كة توزيع فراواني برحسب رابط.1 نمودار
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  ها تحليل يافته
هاي تحقيـق، بـا        فرضيه و سقم اي براي بررسي صحت       نمونه  تك تينتايج حاصل از آزمون     

يـد فرضـيه    أيمفهوم عـدم ت    به) ≥3µ (0H يد فرضيه و  أيمعناي ت    به )<1H) 3µ توجه به اينكه  
ييـد گرديـده    أ ت هـاي پـژوهش      سوم، ساير فرضـيه    ةجز فرضي   باشد، بيانگر آن است كه به       مي

 كاركنـان   ياه ـ نقطـه نظر   مقايسة مستقل براي    ة نمون تي  دست آمده از آزمون     نتايج به . است
هاي تحقيق حاكي از آن است كه دوركاران          دوركار و غيردوركار در مورد هر يك از پرسش        

بيش از غيردوركاران بر اين باورند كه دوركاري به كاركنان براي بهبود تـوازن ميـان كـار و          
 كاركنان دوركـار بـيش از كاركنـان غيردوركـار           ، همچنين .نمايد  ندگي اجتماعي كمك مي   ز

معتقدند كه دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي، به سازمان بـراي داشـتن                 
جالب آنكه غيردوركاران بـيش از دوركـاران اذعـان          . نمايد  تر كمك مي    نيروي كاري باثبات  

هـاي    در خـصوص سـاير فرضـيه      . كـاري دارنـد     تمايل به پذيرش دور   اند كه كاركنان      داشته
در . گـردد   داري مـشاهده نمـي      دوركاران و غيردوركاران اختلاف معني    هاي  تحقيق، بين نظر  

شـان   ياه ـهاي تحقيق و دلايل پاسخ دهندگان در مورد نقطه نظر            به بيان مشروح يافته    ،ذيل
  : شود پرداخته مي
 دوركاري با بهبـود تـوازن ميـان    ةراواني برحسب رابط طبق جدول توزيع ف   : اول ةفرضي

درصد  2/51  يعني،گو، بيشترين نسبت  نفر پاسخ297 از ،)7جدول (كار و زندگي اجتماعي  
 2/16  نفر نقش دوركاري را در بهبود توازن ميان كـار و زنـدگي اجتمـاعي زيـاد و                  152يا  

 تـي سـاس نتـايج حاصـل از آزمـون          برا. اند   نفر آن را خيلي زياد ارزيابي كرده       48درصد يا   
 )4901/3( توان گفت اختلاف ميـانگين متغيـر         درصد خطا مي   1، با   )8جدول  (اي    نمونه تك

دهد دوركاري بـه كاركنـان بـراي بهبـود            دار است كه اين نشان مي       معني) 3(از حد متوسط    
نتايج  .گردد يد ميأي اين فرضيه ت، بنابراين؛نمايد توازن ميان كار و زندگي اجتماعي كمك مي

و اندرسـون    ، كليهـر  )1388(، جزنـي  )2001(مـارتينو    ، دي )1999(بـايلي    و تحقيقات كرلند 
نيز گواهي بـر    ) 1391(و عطايي ) 2011(، فگان و همكاران     )2010(، بارد و توماس     )2009(
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  درصد شركت كنندگان در نظرخواهي، هميشه يا اغلـب، و          5/49 كه  درحالي ،اين مدعاست 
 درصـد آنـان     6/68 كنند و   كار مي  اوقات بيش از ساعات استاندارد      ن گاهي    درصد آنا  9/34

 آنـان  ،مسئوليت مراقبت از وابستگان معلول، بيمار يا سالمند خـود را نيـز بـر عهـده دارنـد      
از اوقات فراغـت و      بردن   معتقدند دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي، امكان لذت          

يدي اسـت   أيسازد كه اين ت     پذير مي   طور موثرتر امكان   هن را ب  نگهداري از سالمندان و فرزندا    
عنوان يك پاسخ سـازماني ارزشـمند بـراي           كه از دوركاري به   ) 2001( مارتينو بر ديدگاه دي  

مطابق جـدول   .  براي آشتي دادن كار و زندگي خانوادگي ياد نموده است          ،كمك به كاركنان  
توان گفت تفاوت ديدگاه كاركنان        خطا مي   درصد 1با  ،  531/3  مستقل برابر است با    تي،  10

دار بوده و دوركاران بيش از غيردوركاران بر          دوركار و غيردوركار در مورد اين فرضيه معني       
اين باورند كه دوركاري به كاركنان براي بهبود توازن ميان كار و زنـدگي اجتمـاعي كمـك                  

ه دوركاران در ايجـاد تعـادل       نيز حاكي از آن است ك     ) 1391( نتايج تحقيق عطايي  . نمايد  مي
 .ترند دوركاران موفق ميان نيازهاي كار و زندگي نسبت به غير

 گلس و آور مطالعات نونان    هاي شگفت   رغم نتايج حاصل از اين پژوهش، طبق يافته         علي

ي ي آنان، تواناةعقيد به. ، دوركاري كمك روشني به تطابق كار ـ زندگي نكرده است )2012(
 بالا بردن انتظارات خود و ايجاد روز كـاري  ةفرمايان اجاز   در خانه، به كار    كاركنان براي كار  

اي از   وگو با كاركنان سازمان مورد مطالعه، عـده         در گفت . دهد  تر را مي     كاري طولاني  ةو هفت 
كردنـد كـه      دوركاران يـاد مـي    در رابطه با    آنان نيز از افزايش انتظارات سرپرستان و مديران         

اي از كاركنان نيـز بـه اجبـاري بـودن             عده). 2012( گلس و هاي نونان   تهييدي است بر ياف   أت
ايـن  . خاطر كمبود فضا و تجهيزات اداري و ساير دلايـل اشـاره نمودنـد               طرح دوركاري، به  

، تنها درصد كمي از دوركاران      )2006( درحالي است كه براساس تحقيق ترمبلي و همكاران       
دليـل تقاضـاي       دوسـوم دوركـاران بـه      ،كننـد   ي مـي   خانواده دوركار  -براي بهبود توازن كار   

خـصوص     بـه  ،برخي از دوركاران سازمان   . نمايند   كاري را انتخاب مي    ة اين شيو  ،كارفرمايان
دوركاران زن، از عدم پذيرش دوركاري توسط ساير اعضاي خـانواده گلـه داشـته و اظهـار          
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 كرلنـد و بـايلي    . شناسـند   نميها را به رسميت        آن ةخان  در   كار ،داشتند ساير اعضاي خانواده   
دليـل عـدم همكـاري همـسر و           نيز در پژوهش خود متذكر گرديده بودنـد كـه بـه           ) 1999( 

 بـراي دوركـاران زن      ،فرزندان، ممكن است ايجاد محيط مناسب براي كار در داخـل خانـه            
  . دشوار باشد
 كاركنان به   اي بيانگر آن است كه ميانگين تمايل        نمونه  تك تي نتايج آزمون    : دوم ة فرضي

معنـي اسـت كـه       بالاتر است كه اين بـدان     ) 3(از حد متوسط    ) 2673/3(كاري    پذيرش دور 
 كاركنان توانايي خود    اين درحالي است كه بيشترِ    . كاري دارند   كاركنان تمايل به پذيرش دور    

) 2006(  كه طبق مطالعات گاني و تـولمن       »مديريت زمان « و   »انجام وظايف متعدد  «را براي   
هـاي    ديـدگاه ةمقايـس . انـد   وفقيت در پذيرش دوركاري است، خوب ارزيـابي كـرده         عامل م 

دهـد    دوركاران و غيردوركاران در مورد تمايل كاركنـان بـه پـذيرش دوركـاري نـشان مـي                 
 .كاري دارنـد  غيردوركاران بيش از دوركاران بر اين باورند كه كاركنان تمايل به پذيرش دور  

 درصد آنـان    2/62 خواهي، يك روز در هفته و        در نظر   كننده   درصد دوركاران شركت   8/37
دست آمده حاكي از تمايل بيشتر كاركنـان بـه            نتايج به . نمايند  دو روز در هفته دوركاري مي     

گونه اشتياقي   درصد آرا بوده و پاسخ دهندگان هيچ2/64 دو تا سه روز دوركاري در هفته با
  .وقت در خانه ندارند به دوركاري تمام

 ، تمايل كاركنان به پذيرش دوركاري، آنان نگران آن هستند كه در اثـر دوركـاري               با وجود 
وآمدهاي روزانـه    ها معتقدند رفت    همچنين، آن . تعامل موجود در اداره را از دست خواهند داد        

 ييدي است بـر   أاين ديدگاه ت  . گردد تا مرزي ميان كار و خانه ترسيم كنند          به محل كار سبب مي    
وآمـد روزانـه،     كـه از رفـت    ) 2001( مـارتينو  و دي ) 1999( كرلنـد و بـايلي     هاي  نتايج پژوهش 

كنند و نياز كاركنان به اين زمان         عنوان زمان گرم كردن در صبح و سرد كردن در شب ياد مي              به
طرز برخـورد منفـي مـديران سـازمان بـا           . اند  وآمد را مانع پذيرش دوركاري عنوان كرده       رفت

در پژوهش گاني و    . هاي كاركنان براي پذيرش دوركاري است       يكي ديگر از چالش    ،دوركاري
ترين موانع پذيرش دوركاري شناخته شـده   نيز روش و رفتار مديريت از بزرگ  ) 2006( تولمن
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در مصاحبه با دوركاران، آنان از نگراني خود در خـصوص ناديـده گرفتـه شـدن بـراي           . است
  .اري برشمردند سخن گفته و آن را يكي از موانع پذيرش دورك،ارتقا

 با .225/0 اي برابر است با نمونه  تكتيدست آمده از آزمون،    طبق نتايج به   : سوم ةفرضي
بـالاتر  ) 3(توان گفت ميانگين حمايت مديران از دوركاري از حد متوسط              درصد خطا مي   5

توان گفـت مـديران سـازمان حـامي           دار نيست، نمي    كه اين تفاوت معني     اما ازآنجايي  ؛است
هاي كاركنان سازمان بـراي       ترين چالش  اين درحالي است كه يكي از مهم      . ري هستند دوركا

از .  دوركـاري آنـان عنـوان گرديـده اسـت          ةپذيرش دوركاري، ناخشنودي مديران از برنام ـ     
 اعتقاد آنان بر ايـن بـاور        ،ترين دلايل مخالفت مديران سازمان مورد مطالعه با دوركاري         مهم

توانند بازده بالايي داشته باشند و كار افـراد           اري، كاركنان نمي   دورك ةاست كه طي يك برنام    
نيز در پژوهش خـود بـه نگرانـي         ) 2013( و همكاران  1بلوم. نياز به نظارت و تصويب دارد     

مديران مبني بر اينكه دور بودن كاركنان از نظارت مستقيم، تـأثير منفـي بـر عملكـرد آنـان                    
و  و گـرين  ) 2006(  مطالعـات گـاني و تـولمن       براسـاس . نـد ا ، اشاره نمـوده     خواهد داشت 

.  دوركاري است  ةترين موانع براي مديران در يك برنام        از بزرگ  »كنترل«،  )2012( همكاران
. يكي از سرپرستان سـازمان در خـصوص دوركـاري بـود            ، تعبير »اي ديگر   جمعه«اصطلاح  

ري در سـازمان،    برخي سرپرستان يا حتي كاركنان، ضمن اشاره به عدم ايجاد فرهنگ دوركا           
 تعـدادي از سرپرسـتان،      ، اما در همين حال    ؛نمودند  رو عنوان     اززيركاردر درا مناسب افرا   آن

 بـراي انتخـاب افـراد    انهاي مـدير  گرو توانايي حصول بازده مورد انتظار از دوركاران را در       
حـدادي هرنـدي و غفـاري    . كردنـد  شرايط و تقسيم وظايف مناسـب بـه آنـان ذكـر       واجد

. انـد   كارگيري دوركـاري را درگـرو توانـايي مـديريت برشـمرده            ه نيز موفقيت در ب    )2012(
مديران سازمان متذكر شدند انجام وظايف كاري درگرو كار گروهي است و اعتقاد آنان بـر                

كند، از ديگر دلايل مديران سازمان براي عـدم           اين باور كه دوركاري كار تيمي را مختل مي        
 بـه تـأثير     ،نيـز در پـژوهش خـود      ) 1999( كرلند و بـايلي   . تحمايت لازم از دوركاري اس    

                                                           
1. Bloom 
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در . انـد   هاي مديران اشاره نموده     عنوان يكي از نگراني     دوركاري بر مختل كردن كار تيمي به      
هـاي دوركـاري مطـرح        عنوان يكي از چالش     مصاحبه با مديران، سردرگمي ارباب رجوع به      

درصد آنان در انجام وظـايف       7/56 ،مشاركت كنندگان در نظرخواهي   هاي    طبق پاسخ . گرديد
مديران معتقدند در هنگام دوركار بودن فرد، برخـي   . كاري خود با ارباب رجوع سروكار دارند      

رجوع، به همكاران يا حتي سرپرستان وي منتقل شده          گويي به ارباب     از قبيل پاسخ   ،وظايف او 
گـام دوركـار بـودن كارمنـد،        سرپرستان از اينكـه در هن     . گردد  و باعث اختلال در كار آنان مي      

 اسـت،   راي نبـوده و زمـانب       جايگزيني فردي مناسب براي انجام برخي از وظايف او، كار ساده          
  .گفتند سخن مي
 از حـد    )3588/3( ميانگين مهيا بودن منابع مورد نيـاز بـراي دوركـاري             : چهارم ةفرضي
 براي اجراي دوركاري    دهد منابع مورد نياز     بالاتر است كه اين موضوع نشان مي      ) 3(متوسط  
 از خط تلفن وكامپيوتر برخوردار بوده و بـه          ،بيشتر كاركنان براي كار در منزل     . باشد  مهيا مي 

كاركنان بـراي   . اينترنت دسترسي دارند كه اين تجهيزات براي كار در منزل ضروري هستند           
ز دارند كـه    نيا 3پاورپوينت و   2اكسل ،1وردهايي همچون     انجام وظايف كاري خود به برنامه     

اين درحالي است كه . اند ها خوب ارزيابي كرده آنان مهارت خود را در استفاده از اين برنامه
، دسترسـي بـه     )2006( 4و گـاني و تـولمن     ) 1996( مونوبراساس مطالعات مختاريان و سال    

 سهرابي و رضائيان. هاي مناسب عاملي مهم در پذيرش دوركاري ارزيابي شده است      وريافن
هاي ارتبـاطي      هم گسترش دوركاري در كشور را درگرو برخورداري از زيرساخت          )1385(

حاكي از آن است كـه فـراهم بـودن سـطح            ) 1390( نتايج پژوهش كريمي  . اند  عنوان نموده 
وري،   هاي اطلاعاتي و ارتباطاتي براي دوركاران، سـبب افـزايش بهـره             وري سيستم ابالاتر فن 

   .گردد عملكرد و رضايتمندي آنان مي
وگـو بـا      رغم نتايج نظرخواهي مبني بر مهيـا بـودن منـابع موردنيـاز، هنگـام گفـت                  علي

تعدادي از كاركنان   . هاي لازم اشاره نمودند     كاركنان، برخي از آنان به عدم ايجاد زيرساخت       
                                                           
1. Word    2. Excel   3. PowerPoint  5. Toleman 
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مندي از امكانات شبكه و اينترنت و برخـي حتـي بـدون برخـورداري از         با وجود عدم بهره   
 ةكاركنان دوركار از عدم دريافـت هزين ـ . تلفن در منزل، دوركار بودند كامپيوتر يا حتي خط     

  .مند بودند اضافي براي استفاده از فضا و تجهيزات منزل براي انجام وظايف كاري گله
 از حـد  )3453/3( اي، اختلاف ميانگين متغير نمونه  تكتي طبق نتايج آزمون    : پنجم ةفرضي
معني است كه دوركاري بـا بهبـود تـوازن ميـان كـار و       دار است كه اين بدان   معني) 3(متوسط  

ايـن  . نمايـد   تر كمك مي    ثبات  زندگي اجتماعي، به سازمان براي برخورداري از نيروي كاري با         
) 2011(  و فگـان و همكـاران      )2004( ، ترمبلي )1999(  كرلند و بايلي   هاي  يافته، نتايج پژوهش  

 افـراد در درون سـازمان   ياد بااستعداد و ابقا    افر ةرا مبني بر اينكه اجراي دوركاري سبب ذخير       
 درصد كاركنـان بـيش      4/35 از بين شركت كنندگان در نظرخواهي،     . نمايد  ييد مي أگردد را ت    مي
 درصـد آنـان     8/16 آنان داراي مدرك كارشناسـي و      درصد   4/40 . سال سابقه كار دارند    15از  

داري سـازمان از نيـروي كـار        داراي تحصيلات كارشناسي ارشد هستند كه اين بيانگر برخـور         
با اين حال، نزديـك بـه نيمـي از پاسـخ دهنـدگان              .  پايدار و دانش بالاي سازماني است      نسبتاً

اند كه دلايل برخي از آنان تضاد ميان كار و زنـدگي   تمايل خود را براي تغيير شغل ابراز نموده    
با كمك به بهبود تـوازن       كاركنان بر اين باورند كه دوركاري        ،در همين حال  . عنوان شده است  

 كاركنـان   ةميان كار و زندگي اجتماعي، سبب افزايش تعهد، وفاداري، رضايت شغلي و روحي ـ            
 كاركنـان   هـاي  نظر ةمقايـس . نمايد   انساني خود كمك مي    ةگرديده و به سازمان در حفظ سرماي      

 ـ   ؛ مثبت دوركاران در اين خـصوص اسـت        ةدوركار و غيردوركار نيز حاكي از تجرب       ان  زيـرا آن
بيش از غيردوركاران بر اين باورند كه دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زنـدگي اجتمـاعي،                  

  .نمايد تر كمك مي نيروي كاري باثباتبرخورداري از به سازمان براي 
 .444/10 اي برابر است با نمونه  تكتيدست آمده از آزمون،        طبق نتايج به   : ششم ةفرضي

) 3( از حـد متوسـط       )6155/3( گفت اختلاف ميانگين متغيـر       توان   درصد اطمينان مي   99با  
دهد دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زنـدگي اجتمـاعي،              دار است كه اين نشان مي       معني

هاي   اين يافته با نتايج پژوهش    . كند  هاي آموزشي تشويق مي     كاركنان را به استفاده از فرصت     
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 معتقدنـد در    دهندگان پاسخ. مطابقت دارد ) 2010( و بارد و توماس   ) 2008( 2 و هيلز  1كمبل
 تحصيل ةهاي آموزشي و ادام    اثر دوركاري، كاركنان فرصت بيشتري براي استفاده از فرصت        

داشته و مجبور نخواهند بود بين وظايف كاري و زندگي شخصي و خانوادگي خود يكي را    
ي ناشـي از دوركـاري،      پـذير   ، انعطـاف  )2013(و همكـاران     مارتينزگفته     به .انتخاب نمايند 

  . سازد پذير مي كار ـ زندگي را امكان توازن ميان تحصيل
هاي پژوهش حـاكي از آن اسـت كـه ميـانگين نقـش دوركـاري در                    يافته : هفتم ةفرضي

 از حـد    )4029/3( شغلي كاركنان از طريق بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي             ةتوسع
دهد دوركاري با بهبود توازن ميـان كـار و زنـدگي           بالاتر است كه اين نشان مي     ) 3(متوسط  

گـردد تـا كاركنـان زمـان           زيرا سبب مي   ؛ شغلي كاركنان خواهد شد    ةاجتماعي، باعث توسع  
 وظايف كاري خـود را نيـز بهتـر    ،بيشتري براي رسيدگي به خانواده داشته باشند و درنتيجه     

ار و زندگي ناشي از دوركـاري،       از ديدگاه كاركنان سازمان، بهبود توازن ميان ك       . انجام دهند 
وري و بهبـود عملكـرد، سـبب پيـشرفت             تحصيل، افـزايش بهـره     ةبا ايجاد زماني براي ادام    

 و  و موريـسون  ) 2012( 3هـاي سـلينگر     ايـن يافتـه، نتـايج پـژوهش       . گردد    اي آنان مي    حرفه
 ـ               ) 2012( همكاران گيري كـار  هرا مبني بر اينكه بهبود توازن ميان كـار و زنـدگي ناشـي از ب

  .نمايد گردد را تصديق مي  شغلي ميةدوركاري موجب افزايش فرصتي براي توسع
 درصد خطـا، ميـانگين تفـاوت        1 و با    ،اي  نمونه  تك تي آزمون    نتايج  طبق : هشتم ةفرضي

ي زنان و مردان در ميزان بهبـود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي اجتمـاعي از طريـق دوركـار                      
است كه اين يعني از ديدگاه كاركنان، جنسيت در بهبود بالاتر ) 3( از حد متوسط )6151/3(

براساس تحقيقـات   . ثري دارد ؤتوازن ميان كار و زندگي اجتماعي ناشي از دوركاري نقش م          
انـد كـه       مزاياي دوركاري را ابراز نمـوده      ،، زنان بيش از مردان    )2000( مونومختاريان و سال  

 مـارتينو   هاي دي    پژوهش  نتايج .باشد  گي مي مندي به مسائل خانواد      علاقه ،يكي از دلايل آنان   

 كار در خانه را بـراي       ،نيز حاكي از آن است كه زنان      ) 2006( و ترمبلي و همكاران   ) 2001(

                                                           
 

1. Campbell  2. Heales  3. Selinger 
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پذيرند و مردان دلايـل       برخورداري از ساعات منعطف و رسيدگي به وظايف خانوادگي مي         
  .وري براي اين پذيرش دارند  همچون افزايش بهره،ديگري

 ميانگين نقش سطح تحصيلات در ميزان بهبود توازن ميـان كـار و زنـدگي                : نهم ةفرضي
 ـ ) 3(از حد متوسط ) 6591/3(اجتماعي از طريق دوركاري     نگر آن ابالاتر است كه ايـن نماي

است كه از ديدگاه پاسخ دهندگان، ميزان تحصيلات در بهبود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي                   
  .كند فا مياجتماعي ناشي از دوركاري نقش مؤثري اي

  .هاي پژوهش  رد فرضيه يااي در خصوص قبول نمونه  تك تينتايج آزمون .8 جدول

  متغيير
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ار و رابطه دوركاري با بهبود توازن ميان ك
µ>1H 3 %2954901/374550/004340/0291/11294000/049007/01  زندگي اجتماعي

µ>1H 3%383/6294000/026731/01 2952673/371928/04188/0 تمايل كاركنان به پذيرش دوركاري

3µ≤0H %2750145/307381/106475/0225/0274822/001455/05  حمايت مديران از دوركاري

ميزان مهيا بودن منابع مورد نياز براي 
µ>1H 3 %2773588/327252/107646/0693/4276000/035884/01  دوركاري

رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي 
اري سازمان از ناشي از دوركاري با برخورد
  تر نيروي كار باثبات

2853453/399184/005875/0877/5284000/034526/01% 3 µ>1H

رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي 
ناشي از دوركاري با تشويق كاركنان به 

  هاي آموزشي استفاده از فرصت
2936155/300873/105893/0444/10292000/061547/01% 3 µ>1H

رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي 
 انناشي از دوركاري با توسعه شغلي كاركن

2914029/389239/005231/0702/7290000/040292/01% 3 µ>1H

نقش جنسيت در بهبود توازن كار و زندگي 
 اجتماعي ناشي از دوركاري

2656151/316570/107161/0590/8264000/061509/01% 3 µ>1H

نقش سطح تحصيلات در بهبود توازن كار و 
µ>1H 3 %2646591/305966/106522/0106/10263000/065909/01  زندگي اجتماعي ناشي از دوركاري
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  .ها  گروهةآمار .9 جدول

انحراف   ميانگين    متغيير
  معيار

خطاي معيار 
  ميانگين

رابطه دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي  05205/0 68854/0 6171/3 دوركار
 07312/0 79427/0 3002/3 غيردوركار  اجتماعي

  تمايل كاركنان به پذيرش دوركاري 05092/0 67367/0 0882/3 دوركار
 06555/0 71209/0 5278/3 غيردوركار

  حمايت مديران از دوركاري 08789/0 12557/1 9451/2 دوركار
 09554/0 99745/0 1193/3 غيردوركار

  ميزان مهيا بودن منابع مورد نياز براي دوركاري 09935/0 28391/1 3257/3 دوركار
 12217/0 26967/1 4167/3 غيردوركار

رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي ناشي از  06813/0 88572/0 5562/3 دوركار
 10009/0 06870/1 0351/3 غيردوركار  تر باثباتدوركاري با برخورداري سازمان از نيروي كار 

اري رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي ناشي از دورك 08120/0 07419/1 6686/3 دوركار
 08425/0 90737/0 5287/3 غيردوركار  هاي آموزشي با تشويق كاركنان به استفاده از فرصت

رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي ناشي از  06878/0 90464/0 4827/3 دوركار
 08097/0 87213/0 2866/3 غيردوركار  دوركاري با توسعه شغلي كاركنان

  .هاي مستقل  گروهةمقايس .10 جدول
 tآزمون برابري ميانگين   لونپراكنشآزمون برابري 

    متغيير
F مقدار احتمالt 

درجه 
  آزادي

مقدار 
  احتمال

تفاضل 
  ميانگين

 پراكنشفرض 
  برابر

630/3 291 001/0<31690/0
رابطه دوركاري با بهبود توازن ميان كار و 

 پراكنشفرض   زندگي اجتماعي
  نابرابر

539/3 061/0 

531/3 506/226001/0 31690/0

 پراكنشفرض 
  برابر

354/5-291 001/0<43968/0-
  تمايل كاركنان به پذيرش دوركاري

 پراكنشفرض 
  نابرابر

007/0 934/0 

297/5-650/241001/0<43968/0-

 پراكنشفرض 
  برابر

309/1-271 192/0 17414/0-
  حمايت مديران از دوركاري

 پراكنشفرض 
  نابرابر

506/3 062/0 

341/1-674/249181/0 17414/0-
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 tآزمون برابري ميانگين   لونپراكنشآزمون برابري 

    متغيير
F مقدار احتمالt 

درجه 
  آزادي

مقدار 
  احتمال

تفاضل 
  ميانگين

 پراكنشفرض 
  برابر

576/0-273 565/0 09092/0-
ميزان مهيا بودن منابع مورد نياز براي 

 پراكنشفرض   دوركاري
  نابرابر

479/0 489/0 

577/0-372/230564/0 09092/0-

 پراكنشفرض 
  برابر

463/4 281 001/0<52113/0 اجتماعي رابطه بهبود توازن كار و زندگي 
ناشي از دوركاري با برخورداري سازمان از 

 پراكنشفرض   تر باثباتنيروي كار 
  نابرابر

596/6 011/0 

304/4 442/211001/0<52113/0

 پراكنشفرض 
  برابر

155/1 289 249/0 13984/0 رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي 
ناشي از دوركاري با تشويق كاركنان به 

 پراكنشفرض   هاي آموزشي از فرصتاستفاده 
  نابرابر

424/2 121/0 

195/1 491/272233/0 13984/0

 پراكنشفرض 
  برابر

832/1 287 068/0 19602/0
رابطه بهبود توازن كار و زندگي اجتماعي 
 پراكنشرض ف  ناشي از دوركاري با توسعه شغلي كاركنان

  نابرابر

003/0 954/0 

845/1 811/252066/0 19602/0

  
  بحث

 ابعاد مختلف   يگيري دوركاري در پي ارتقا      كار هها با ب    در دنياي بسيار رقابتي امروز، سازمان     
كاركنان و حفظ دانش سازماني خـود در تـلاش بـراي انطبـاق              ي  سازماني بوده و براي ابقا    

گزيننـد و   ها براي انجام كـار برمـي        كاركنان آن  وكار خود با روشي هستند كه      نيازهاي كسب 
خواهند به توازن بهتري بين كار و زندگي اجتماعي خود نائل گردند تا در كنار                 افراد نيز مي  

امروزه، فرهنـگ سـاعات كـار       . هاي اجتماعي خود باز نمانند      اي، از مسئوليت    وظايف حرفه 
هاي شلوغ، مراقبـت از فرزنـدان و          نوآمد در خيابا   طولاني، افزايش نيازهاي مشتريان، رفت    

هاي خانوادگي، فشار زيادي بر افراد وارد كرده و سبب ايجاد اسـترس در نيـروي                  مسئوليت
در چنين  . گردد  هاي شخصي آنان مي     كار و عدم وجود زماني براي اوقات فراغت و فعاليت         

 و زنـدگي از  تـضاد ميـان كـار   . شرايطي، ايجاد توازن ميان كار و زندگي بسيار دشوار است    
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وري و از دسـت دادن كاركنـان مفيـد             منجر به نارضايتي شغلي، غيبت، كاهش بهـره        ،طرفي
 سبب ايجاد اخـتلالات خـانوادگي شـده و مـانع        ،گردد و از سويي ديگر      ها مي   براي سازمان 

با وجود تسهيلاتي همچون مرخصي زايمان، كاهش سـاعات        . شود  اي افراد مي     حرفه يارتقا
اراي فرزند خردسال و امكان استفاده از مرخصي بدون حقوق براي افـرادي             كاري والدين د  

 را بر عهـده دارنـد و نيـز بـراي      خودكه وظايف مراقبت از فرزندان و خويشاوندان سالمند     
دليـل عـدم تـوازن      تحصيل هستند، هنوز افرادي وجود دارند كه به       ةكاركناني كه در پي ادام    

.  مجبـور بـه تـرك سـازمان هـستند          ،گي و شخـصي   ميان وظايف كاري و تعهدات خـانواد      
ها پول و انرژي زيادي براي آموزش آنان          هاي يك سازمان هستند و سازمان       كاركنان، دارايي 

ها در پـي حـداقل كـردن آن           اي است كه سازمان     گردش نيروي كار هزينه    .نمايند  رف مي ص
ها   بسياري از سازمان  . ربردارد بالايي د  ة هزين ،گذاري مجدد در اين امر       زيرا سرمايه  ؛باشند  مي

اند كه تأثير مثبت آن بـر بـالا رفـتن كيفيـت               گذاري كرده   بر روي رفاه كاركنان خود سرمايه     
. گذاري در منابع انساني خواهد بود       دست آوردن نتايج مثبت از سرمايه       زندگي كاركنان و به   

بـه حفـظ كاركنـان و       ها، منجـر     ايجاد انگيزه در افراد و كسب اطمينان از رضايت شغلي آن          
 به بخـش مهمـي   »محل كار«كه انتخاب   درحالي.گردد حصول بالاترين بازده توسط آنان مي    

وري اطلاعـات و ارتباطـات جديـد، توانـايي          اهاي كاركنان تبديل شده است، فن       از خواسته 
 معناي توزيع كار از دفتر متداول سازمان بـه جـايي            ها را براي تعامل با دوركاري، به        سازمان

هـا بـا      هايي است كه سازمان     ها و برنامه    دوركاري، يكي از سياست   . ديگر افزايش داده است   
برنده، سعي در كمك به بهبود توازن ميان كـار        كارگيري آن و با ايجاد يك موقعيت برنده        هب

مندي از مزايـاي آن، همچـون كـاهش گـردش نيـروي كـاري در                  و زندگي كاركنان و بهره    
نيروي .  شغلي براي كاركنان دارند    ةهاي آموزشي و توسع     اده از فرصت  و امكان استف    سازمان

هاي نو و ارزشمند      د ايده مند هستند، مولّ     در مكان و زمان كار خود بهره        كاري كه از انعطاف   
هـاي    ه بـا مـسئوليت    ه ـپذيري بيشتري در مواج     دوركاري انعطاف . براي سازمان خواهند بود   

جاد نموده و آنان بهبود توازن كار ـ زندگي را تجربـه   اي براي دوركاران اي شخصي و حرفه
  .هاي پژوهش فوق نيز دليلي بر اين مدعاست  يافته.كنند مي



   ...رابطة دوركاري با بهبود توازن ميان كار و زندگي 
  

 

101  

ها و افـراد از منـافع آن،          مندي اجتماع، سازمان     دوركاري و بهره   ةاجراي موفق يك برنام   
تـرين مزايـاي     عنوان يكي از مهم     ويژه بهبود توازن ميان كار و زندگي اجتماعي كاركنان به           به

دوركاري، درگرو پذيرش آن از سوي كاركنان، حمايت مديران و مهيا بودن منابع مورد نياز               
هاي پژوهش نمايانگر آن است كه كاركنان تمايل به پـذيرش             يافته. باشد  براي دوركاري مي  

  اما مديران حامي دوركـاري     ؛باشد  دوركاري داشته و منابع مورد نياز براي دوركاري مهيا مي         
 دليـل عـدم   باشد، به كه دوركاري در نظام اداري كشور طرحي جديد مي     ييازآنجا. باشند  نمي

 نوين كـاري وجـود      ةكارگيري اين شيو   ههايي در ب    آگاهي از منافع آن، ممكن است مخالفت        
 ـ        عدم آگـاهي و فرهنـگ     . داشته باشد  خير در پـذيرش دوركـاري      أسـازي مناسـب، سـبب ت

ن بايـد اهـداف اجـراي       هـاي مـدو     يرش دوركـاري، سياسـت    براي موفقيت در پذ   . گردد  مي
 فرهنـگ   ةاشـاع . خـوبي بـازگو نماينـد       دوركاري در سازمان و مزاياي متـصور از آن را بـه           

هـا و     دوركاري و ايجاد نگرش موافق در اجتماع، سازمان و افراد با مشاركت دولت، رسـانه              
ات، ايجاد مقبوليت عمومي و هاي آموزشي و تبليغ خبرگان طرح دوركاري و از طريق برنامه 

 افـرادي   ةها، انتخاب داوطلبان   اطمينان دادن به كاركنان دوركار در خصوص امنيت شغلي آن         
هـاي   ورياكـارگيري فن ـ  ههاي مناسب در مديريت زمان و انجام وظايف متعدد و ب     با توانايي 

 دوركـاري   .گـردد    كاري مـي   ةمورد نياز براي كار در خانه، موجب تسريع در قبول اين شيو           
. باشـد   موفق درگرو كاركنان مناسب، مديران مناسـب و كـار مناسـب بـراي دوركـاري مـي                 

بـودن افـراد متقاضـي دوركـاري از نظـر              پس از حصول اطمينان از واجد شـرايط        ،بنابراين
ي يبرخورداري از فضاي كـاري و موقعيـت خـانوادگي مناسـب، تـوان انجـام كـار و توانـا         

هاي آموزشـي ضـرروري        حضور آنان در دوره    ، دوركاري ةبرنامخودمديريتي، پيش از آغاز     
 زنـدگي، بهتـر اسـت       -براي اثربخشي بيشتر دوركاري در راستاي بهبود تـوازن كـار          . است

باشند، يـا افـراد    هاي خانوادگي و مراقبت از وابستگان خود مي كاركناني كه داراي مسئوليت   
بـراي جلـوگيري از   . ري قـرار گيرنـد     تحصيل، در اولويت انتخاب براي دوركا      ةدرحال ادام 

صورت يـك يـا    انزواي دوركاران و برخورداري آنان از تعامل موجود در اداره، دوركاري به  
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. گردد  وقت در خانه پيشنهاد نمي     رسد و دوركاري تمام     نظر مي   تر به    مناسب ،دو روز در هفته   
مطالعات مختلـف    هرچند   ؛كارگيري دوركاري است   هحمايت مديران، فاكتوري اساسي در ب     

دليل ترس از دست دادن كنترل و قدرت مـديريتي، نـسبت              حاكي از آن است كه مديران به      
منـدي از پـشتيباني مـديران در          براي بهره . ميل هستند   به تغييرات در سبك مديريتي خود بي      

هـاي لازم را       دوركاري، لازم است پيش از آغاز اجراي طرح، مديران نيز آموزش           ةيك برنام 
ي كاركنان براي انجـام كـار در        يهاي مديران در خصوص عدم توانا       براي رفع نگراني  . دببينن

انجام در خانه، بدون نياز به سرپرستي و نظـارت مـستقيم              خانه، بايستي وظايف كاري قابل    
تغيير تفكر سنتي مديران و     . سرپرستان و مديران، به وظايف كاري دوركاران اختصاص يابد        

عملكـرد شـغلي   ارزيـابي  ، به مديريت بـر مبنـاي اهـداف و سيـستم     ارزيابي عملكرد سنتي  
مـديران بايـد ضـمن      .  پذيرش و مقبوليت دوركاري توسـط مـديران اسـت          ةگرا، لازم   نتيجه

خوبي كاركنـان     اصلاح تصور كار مفيد با حضور فيزيكي كاركنان، اين تفكر كه دوركاران به            
ده و با وضع اهداف عملكردي روشـن،        كنند را از بين بر      حاضر در محل كار سنتي كار نمي      

هاي مهم يك مـدير       از ويژگي . ها شان مديريت كنند، نه ورودي آن        خروجي ةوسيل هآنان را ب  
 اعتماد به كاركنان، توانايي      شده، ي تنظيم اهداف توافق   ي دوركاري، توانا  ةموفق در يك برنام   
 بـراي   ،بـراي كاركنـان    يپـذير    نتايج و درك لزوم ايجـاد انعطـاف        ةوسيل  ارزيابي عملكرد به  

 ةدر اجـراي موفـق يـك برنام ـ       . باشـد   شـان مـي     اي و شخصي    دستيابي آنان به اهداف حرفه    
ابراز اعتماد از سوي مديران، سبب ايجـاد انگيـزه در           .  نقش كليدي دارد   »اعتماد«دوركاري،  
. كنند كه كاركنـان باارزشـي بـراي سـازمان هـستند              زيرا آنان احساس مي    ؛گردد  كاركنان مي 

تجهيـزات موردنيـاز، پـشتيباني دوركـاران هنگـام كـار در خانـه و گـسترش                   نمودن   فراهم
.  دوركاري اسـت   ةوري، از ديگر عوامل ضروري براي اجراي موفق برنام        اهاي فن   زيرساخت

هاي همـراه و      مانند اينترنت، تلفن  ( صرفه به سطح دسترسي به تجهيزات تكنولوژيكي مقرون     
هـاي اطلاعـات و ارتباطـات و       وريا كاركنان در خصوص فن ـ    ، بالا بردن سطح آگاهي    )غيره
هـاي    ي مديران و كاركنان در خصوص برقراري ارتباط از طريـق رسـانه            ي سطح توانا  يارتقا
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منظور سهولت در برقراري ارتباط با سازمان و ارباب رجوع در طي روزهاي               الكترونيكي، به 
نظـر قـرار      ذيرش دوركاري، بايـد مـد      براي پ   عنوان پيامدهاي مثبت قابل توجه      دوركاري، به 

هاي اطلاعات و ارتباطات،      وريابا افزايش مهارت كاركنان و مديران در خصوص فن        . گيرند
نگراني مديران در خصوص ارتباط با دوركاران در مواقع لزوم و همچنين سردرگمي ارباب              

  .گردد رجوع در زمان دوركار بودن فرد، تاحدودي مرتفع مي
 بيانگر آن است كه با وجـود عـدم پـشتيباني لازم از جانـب مـديران                  هاي پژوهش   يافته

سازمان، با پذيرش دوركاري از سوي كاركنان و مهيا بودن منابع مـورد نيـاز بـراي كـار در                    
 دوركاري سبب بهبود توازن ميان كـار و زنـدگي اجتمـاعي كاركنـان و                ةخانه، اجراي برنام  

دسـت آمـده، از       براساس نتايج بـه   .  گرديده است  مندي سازمان و كاركنان از مزاياي آن        بهره
و بهبود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي           » سطح تحصيلات « و   »جنسيت« ميان   ،ديدگاه كاركنان 

نتـايج حـاكي از آن اسـت كـه          . داري وجـود دارد      ارتباط معني  ،اجتماعي ناشي از دوركاري   
 از آن، بـا ايجـاد        دوركاري و بهبود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي ناشـي              ةاجراي موفق برنام  

بودن بـا خـانواده، مراقبـت از         كاري، فرصت بيشتري براي     ة   و برنام  ، مكان  در زمان   انعطاف
هـاي     و استفاده از اوقات فراغت براي پرداختن بـه فعاليـت            خويشاوندان سالمند  فرزندان و 

 سـبب افـزايش     ،اجراي دوركـاري در سـازمان     . شخصي براي دوركاران فراهم نموده است     
 كاركنان و كاهش غيبت و مرخـصي اسـتعلاجي و           ة وفاداري، رضايت شغلي و روحي     تعهد،

 دانـش   ظتر و حف ـ    ترك كار آنان شده و به سازمان براي برخورداري از نيروي كاري باثبات            
دليل رضايت دوركاران از مساعدت سازمان در بهبود تـوازن            به. سازماني كمك نموده است   

ها در پي يافتن شغل جديد        ي شخصي و خانوادگي، آن    ها  اي و مسئوليت    ميان وظايف حرفه  
كارگيري و اسـتخدام و آمـوزش        ههاي بالاي ب    نخواهند بود كه اين امر موجب كاهش هزينه       

 ـ   . گردد نيروهاي جديد براي سازمان مي كـارگيري   هبا بهبود توازن كار ـ زنـدگي ناشـي از ب
صيل براي كاركنان فراهم شـده       تح ةهاي آموزشي و ادام     دوركاري، امكان استفاده از فرصت    

وردهاي ابراساس دسـت  . و سازمان نيز از يك نيروي كار تحصيل كرده برخوردار خواهد بود           
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ناشي از دوركاري بـا بهبـود تعـادل ميـان زنـدگي كـاري و زنـدگي                   پذيري  پژوهش، انعطاف 
اي  ههـاي حرف ـ  ت  سطح علمي و مهاريشخصي و خانوادگي افراد و با ايجاد زماني براي ارتقا      

  .انجامد  شغلي آنان ميةوري و عملكرد كاركنان شده و به توسع آنان، موجب بهبود بهره
منـدي     دوركـاري و بهـره     ة نمايانگر اجراي موفق برنام    ،روشني  فوق به  ةهاي مطالع    يافته

خصوص بهبـود تـوازن ميـان كـار و زنـدگي اجتمـاعي                سازمان و كاركنان از مزاياي آن، به      
 دوركـاري،   ة اين نتايج ضـمن بيـان اهميـت و ضـرورت اجـراي برنام ـ              .باشد  دوركاران مي 

  .نمايد ها را فراهم مي اطمينان خاطر لازم براي اجرا و پيشبرد طرح دوركاري در سازمان

  هاي تحقيق  محدوديت
در اين پژوهش براي تعيين روايي پرسشنامه فقط از روايي محتوا استفاده گرديده و تحليـل                

همچنين، براي سنجش پايايي پرسشنامه، تنها روش ضريب آلفاي         . تعاملي انجام نشده اس   
لازم است تحقيق در    . سنجيده نشده است  پايايي در بازآزمون    كار گرفته شده، و     ه  كرونباخ ب 

  .ها احتياط لازم صورت گيرد تري تجديد شود و در تفسير يافته آينده با ابزارهاي قوي
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هاي كاري و خـانوادگي تعـادل برقـرار            بين مسئوليت  ه، چگون )1385( .اميني، م  -
  .7سال ، 1897، ش جام جمةروزنامتهران  كنيم؟

كيـد بـر دو     أ، بررسي مسائل و راهكارهاي ايجاد اشتغال بـا ت         )1388( .جزني، ن  -
 اجتماعي اقتصادي علمـي و   ةماهنام :محور كار از راه دور و كار در منزل، تهـران          

  .47تا36ص ص ، 114ش ،فرهنگي كار و جامعه
، بررسـي دوركـاري در سـازمان اقتـصادي            )1385( . و رضائيان، ع   .سهرابي، ب  -

  .173تا159ص  ص، 20و19ش ، پيام مديريتكوثر، 
ثر بر انتخاب دوركاري و تأثير آن بر تعادل         ؤبررسي عوامل م  ،  )1391( .عطايي، ف  -

،  رفـاه اجتمـاعي   وكار ـ زندگي و رضايت شغلي كاركنـان وزارت تعـاون، كـار    
 كارشناسـي   ةنام ـ   مديريت و حسابداري دانشگاه پيام نور، پايـان        ةنشكد دا :تهران

  .ارشد مديريت اجرايي
 ـ   ،  )1390( .كريمي، پ  - وري اطلاعـات و ارتباطـات در موفقيـت         ابررسي تـأثير فن

 :، تهران)پيمايشي در سازمان ميراث فرهنگي، صنايع دستي و گردشگري( دوركاري
 كارشناسـي ارشـد     ةنام ـ  ، پايـان    رس فني و مهندسي دانشگاه تربيت مـد       ةدانشكد
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