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Abstract 
moderating factors affecting work-life balance crafting behaviors among faculty members of the 

public universities of the north-east of Iran. In this study, the research has been phenomenological 

in terms of method, and in terms of purpose, it has been fundamental and has an exploratory 

nature. The study population consisted of faculty members of Ferdowsi university of Mashhad and 

university of Birjand who had an assistance professor degree with at least 5 years of work 

experience. The purposeful sampling method was followed and finally the adequacy of the sample 

was confirmed after data saturation.The results of data analysis using Colaizzi content analysis 

showed that the moderating factors affecting the relationship between role overload and work-life 

balance crafting behaviors can be formulated into three categories of individual, situational and 

individual-situational factors. The framework of identified moderating factors can be utilized by 

HRM practitioners in designing faculty maintenance arrangements. 
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 چکیده
 یاعضا شانینما یزندگ-تعادل کار یِنیبازآفرهای مؤثر بر رفتار لگرِیوامل تعدع ییِکشف و بازنما به پژوهش حاضر بنا دارد تا نسبت

و از لحاظ  یدارشناسیمطالعه، پژوهش از لحاظ روش، پد نی. در ادیتلاش نما رانیشمال شرق ا یدولتی هادانشگاه علمیهیئت
 یفردوس یهادانشگاه علمیهیئت یز اعضاورد مطالعه، آن دسته اعۀ مجام داشته است. یاکتشاف یتیبوده و ماه یادیهدف، بن

اند. انتخاب بوده یاریدانش یا و یسال سابقه کار 5با حداقل  یاریاستاد یعلم ۀمرتب یبوده که دارا رجندیمشهد و ب
، هاافتهی و تکرار هاپس از اشباع داده تاًیگرفته شد. نها یپ افتهیساختار مهیهدفمند با انجام مصاحبه ن ۀویکنندگان به شمشارکت

نشان داد که عوامل  یزیکلا یمحتوا لیتحل ۀویها به شداده لیتحل جیکننده مسجل شد. نتامشارکت 61تعداد نمونه با  تیکفا
 ،یدر قالب سه دسته از عوامل فرد توانیرا م یزندگ-تعادل کار یِنیبازآفر ینقش و رفتارها باریسنگین انیدر ارتباط م لگریتعد

 تیریمد ۀاندرکاران حوزتوسط دست تواندیشده م ییشناسا لگرِیکرد. چارچوب عوامل تعد یبندصورت یتیموقع-یو فرد یتیموقع
 واقع شود. گیریمورد بهره یعلمئتیه ینظام نگهداشت اعضا ریتداب یِدر طراح یمنابع انسان

 

 .لگریدانشگاه، عوامل تبد یعلمئتیه ینقش، اعضا یبارنیسنگ ،یزندگ-تعادل کار یِنیبازآفر یرفتارها :هاي کلیديواژه
 

 ییشناسمما. »(6911) محمممد مهممدی، فراحممیو  فریبممرز؛ پورسمملیمی، مجتبممی، رحممین نیمما؛ سممید مجتبممی، هاشمممیاناستتتناد  

. «دانشمگاه  یعلمم ئمت یه یاعضما  نیدر بم  یزنمدگ -کمار  تعمادل  یِنیبمازآفر  یِنقمش و رفتارهما   یبمار نیارتبماط سمنگ   لگرِیعوامل تعد
 .66-44(، 4)8 ، یدولت هاینسازما تیریمد
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 مقدمه

 یانقشه عنواناغلب به ،هاسازمانکارکنان چندگانۀ  هاینقش
، 2هستند )فران ینقش نیبمنبعی بالقوه در تولید تعارضِ  که 3رقابتی
 شوندیمزندگی را موجب -( و احتمال اختلال در تعادل کار2003
کار و  یاهنقشمدیریت متعادل  ۀامروزه، اید ،. لذاگردندیمتلقی 

برای پژوهش گردیده  یتوجهقابل ۀمسئلزندگی، تبدیل به 
( و 2032، 4؛ گروه ریسک توسعه3999، 3)کاسک، نوئی و دیمار

 شده استواقع  دیتأکدر مطالعات گوناگون مورد  آن لزوم عنایت به
 (.2032، 5)استورگس

در این حوزه به مفهوم  متأخر یهاپژوهشبرخی از  ،روایناز
تدابیری در جهت  عنوانبهزندگی -بازآفرینیِ تعادل کار هایرفتار

 1بیسچف، کوئن و رایک ازجمله. انددادهحصول تعادل توجه نشان 
. در این راستا به اندکردهآن را خاطر نشان  عۀ( اهمیت مطال2039)

زندگی در تعریف -صورت خاص رفتارهای بازآفرینی تعادل کار
 گرفته یپو هدف مدارِ   انگیختهمجموعه رفتارهای خود عنوانبه

 مختلفِ هاینقش رضایت از ایفایِ حصول برای شده توسط افراد
، مفهوم ییز سوا(. 2032)استورگس،  شده استزندگی بیان  و کار

که در  نوع خاصی از مطالبات شغلی عنوانبهنقش نیز  یبارنیسنگ
آن  هایشغلی به شمار آمده به خاطرِ پیامد یزااسترسحکمِ یک 

. بوده استزندگی مورد مطالعه -اختلال در تعادل کار جملهاز
که بزرگیِ  شودیمموقعیتی تصور  عنوانبهنقش  یبارنیسنگ

زمان و  ازجملهمنابعِ در اختیارِ ایفاگر نقش  تکالیف یک نقش، از
 ،رونیازا(. 3991، 7و دیگران انرژی پیشی بگیرد )پاراسورامان

یک مطالبات شغلیِ  عنوانبهتصریح گردیده که عامل مذکور 
، اثری معکوس بر بروز رفتارهای معطوف به تغییر کارکنان زامانع

ارهای بازآفرینیِ تعادل رفت ازجمله( 2005، 8)لپین، پادساکوف و لپین
 زندگی خواهد داشت.-حصول تعادل کار تاً ینهاو 

زندگی، -تعادل کار یبر رو هاپژوهشمهم آنکه اکثر  ۀنکت
متمرکز بر تدابیر سازمانیِ معطوف به حصول تعادل بوده و معدودی 

از تدابیر  آن دسته و 9گرخودتنظیم های، رفتارهاپژوهشاز 
زندگی بکار -به تعادل کار یابیرای دسترا که کارکنان ب رسمیغیر

( مورد 2000، 33؛ کمپل کلارک2005، 30و دیگران )ایبای برندیم

                                                                   
1. Competing roles 
2. Frone 
3. Kossek, Noe & DeMarr 
4. Group Risk Development 
5. Sturges 
6. Bisschoff, Koen & Ryke 

 Parasuraman, Purohit, Godshalk & Beutell 

8. Lepine, Podsakoff & Lepine, 
9. Self Regulating Behaviors 
10. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 
11. Campbell Clark 

. این در حالی است که نقش کارکنان در مدیریت اندقرار دادهتوجه 
، کارکنان، واقع( و در2032زندگی مهم بوده )استورگس، -تعادل کار

(. 2000کلارک،  هستند )کمپل شانیزندگمدیران فعال تعادل کار 
قبلی در این  هایپژوهشاشاراتی انتقادی وجود دارد که  چنینهم

زندگی را به شکل -قلمرو، رفتارهای معطوف به تعادل کار
 .(2038، 32کالجا-)گراوادور و تنگ اندنکردهمطالعه  جانبههمه

، دیگرانبر آنکه بعضی از محققان )برای مثال: ایبای و علاوه
زندگی -که مرتبط با حوزه کار ییهامدل ۀسع( بر اهمیت تو2005

 گرنییتب وکارهایساز ۀداشته و ضرورتِ مطالع دیتأکباشند 
. این در حالی انددادهقرار  دیتأکرفتارهای بازآفرینیِ تعادل را مورد 

انجام شده در این زمینه تنها به  یهاپژوهشاست که محدود 
رفتارهای  ریتأثکه  اندپرداخته یاساده یهامدلو آزمونِ  یسازمدل

آن مطالعه  هایزندگی را بر برخی از پیامد-بازآفرینی تعادل کار
و  مؤثرتلاشی در جهت گسترش مدل به عوامل لذا کرده و 
متغیرهای تعدیلگر صورت نگرفته است )برای مثال:  مشخصاً 

داخلی نیز تا زمان  های(. در پژوهش2038کالجا، -گراوادور و تنگ
-رفتارهایِ بازآفرینی تعادل کار» ۀپدید ۀمطالعحاضر کمتر به 

 .شده استبر آن پرداخته  مؤثرو ازجمله، عوامل  «زندگی
 جارفتارهای بازآفرینیِ تعادل در آن ۀجوامعی که مطالع از یکی

 ۀنتایج غنی به همراه داشته باشد، جامع تواندمنطقی بوده و می
یل که ساختار دل به آناست. یکی  هادانشگاه علمیهیئتاعضای 

شغل عضو  ازجمله یاحرفه یهایبوروکراسمشاغل عملیاتی در 
 اصطلاحاً  که شودیم، جزء مشاغلی تلقی هادانشگاهدر  یعلمئتیه

کاریِ کنترل بالا هستند و این بدان معناست  ۀدارای خصلت زمین
کاریِ این افراد تا  هایو کم و کیفِ محتوای نقش حدودوثغورکه 

 هاآنو مدیریت توسط متصدیان شغلی  یریگشکلل حد زیادی قاب
 ۀتا تدابیر فردی و خودانگیخت شودیماست و این ویژگی باعث 

 ازجملهو  شانیزندگکارکنان در جهت مدیریت امور کار و 
رفتارهای بازآفرینیِ تعادل در چنین شرایطی قابلیت بروز بیشتری 

 صولبودن ح ئلهمسمدعی شد که  توانیمیابد. از سویی دیگر نیز 
 یهادانشگاه یعلمئتیهاعضای  ۀزندگی برای جامع-تعادل کار

(. 3391است )قاسمی و صالحی،  انتظارقابل یادهیپددولتیِ ایران 
نقش  یبارنیسنگ مسئلهگفت که  توانیمصورت خاص ه ب

برای  مشخصاً زندگی، -تعادل کار ۀزنند همعامل بر عنوانبه
کشور  شمال شرقاه مهم دولتی در دو دانشگ یعلمئتیهاعضای 

فردوسی مشهد و بیرجند مصداق دارد. شاهد این  یهادانشگاهیعنی 
مدعا وجود نسبت بالای دانشجو به استاد در دانشگاه فردوسی با 

                                                                   
12. Gravador & Teng-Calleja 
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 33912سال برای دانشگاه بیرجند در  3417نیز عدد  و 33143عدد 
دلیل  مذکور یعنی یکی به یهااستدلال. لذا بنا بر مجموع است

مذکور که امکان بروز رفتارهای بازآفرینیِ  یهاشغلماهیت خاصِ 
 ازجملهوجود عواملی  لیبه دلو دیگری  سازدیمتعادل را فراهم 

-نقش در جوامع مورد اشاره که مخل برای تعادل کار یبارنیسنگ
زندگی بوده و ضرورت بروز رفتارهای بازآفرینیِ تعادل را ایجاب 

 ۀزندگی در جامع-تارهای بازآفرینی تعادل کاررف ۀ، مطالعکندیم
 در دو دانشگاه مخصوصاً دولتی  یهادانشگاه یعلمئتیهاعضای 

، مطالعاتی از نوع پژوهش در عمل. خواهد بودمورد اشاره منطقی 
به  تواندیمکه  کندیمپیش رو نیز چارچوبی را فراهم 

مدیریت جهت  هادانشگاهدر  یمنابع انسانۀ حوز اندرکاراندست
مربوط به نظام نگهداشت  یهابرنامه مشخصاً زندگی و -تعادل کار
 باشد. کنندهکمک یعلمئتیهاعضای 

در  مؤثرنوآوری این پژوهش نیز شناسایی عوامل تعدیلگر 
نقش و رفتارهای بازآفرینیِ تعادل با نگاهی  یبارنیسنگارتباط 

 3ترل بالاکاری کن ۀدر یک محیط کاری خاص، یعنی زمین اندنهیزم
 لگریتبدچارچوب جامعی از عوامل  ۀبه توسع گرید ییسوو از  بوده
که پیش از آن وجود خارجی  خواهد شدفوق منجر  ۀدر رابط مؤثر

 .نداشته است
کشف عوامل تعدیلگرِ »این مطالعه هدف کلیِ  مجموعلذا در

نقش و رفتارهایِ بازآفرینیِ تعادل  یبارنیسنگمیانِ  ۀبر رابط مؤثر
دولتی شمال  یهادانشگاه یعلمئتیهزندگیِ در بینِ اعضای -کار

اصلی پژوهش نیز  سؤال ،رونیازاده و را دنبال کر «شرق ایران
 به شرح ذیل است: مشخصاً 

نقش و رفتارهای بازآفرینیِ تعادل  یبارنیسنگمیان  ۀ* در رابط
 ؟ندینمایمزندگی چه عواملی نقش تعدیلگر را ایفا -کار
 

 پژوهش یهانهيشيپ

 پژوهش ینظر نهیشیپ
تعادل،  ینیبازآفر یو رفتارها یارتباط مطالبات شغل نییتب ۀدربار

 هاآن نیترمهممورد استناد واقع شده که  توانندیم یمختلف اتینظر
 .رندیگیمدر ادامه مورد اشاره قرار 

 
 

 4منابع شغلی -نظريه مطالبات 

را درباره اینکه  منابع شغلی یک چارچوبِ نظری -مطالبات  ۀنظری

                                                                   
1. https://www.um.ac.ir/page.html 
2. https://www.irna.ir/skhorasan/fa/News/82566325 
3. High Control Work Contexts 
4. Job Demand-Resource Theory 

آن با یکدیگر  پیامدهایِچگونه مطالباتِ شغلی، منابع شغلی و 
. در این چارچوب، مطالباتِ شغلی کندمرتبط هستند فراهم می

و  طلبندیماز شغل هستند که تلاشِ ایفاگر نقش را  ییهاجنبه
و  )دمروتی گردندیمتلقی  یشناختروان یهانهیهزمرتبط با 

از  ییهاجنبهمقابل، منابعِ شغلی اشاره به  ۀدر نقط (.2003، 5دیگران
شغل دارند که در دستیابی به اهداف کاری نقشی کارکردی ایفا 

مطالباتِ  ریتأثکاهش  توانیماین منابع را  هایکارکرد. کنندیم
مترتب بر آن دانست. مضاف بر اینکه، منابع  یهانهیهزشغلی و 

صی، یادگیری و توسعه شغلی ظرفیتی را برای تحریکِ رشد شخ
 کندیم(. این نظریه بیان 2034، 1)بیکر و دمروتی ندینمایمایجاد 

دو  ممکن استتعاملِ کاراکترهای منابع و مطالباتِ شغلی  که
رفتاری را موجب گردند. یکی از این -فرآیندِ مستقلِ روان شناختی

مرتبط با وجود مطالبات شغلی است که موجبِ افول و  هافرآیند
و  گرددیمانرژی و انگیزه فرد  ازجملهشدنِ منابعِ شخصی  تهی

میل و اشتیاقِ فرد را به انجام ابتکاراتِ فردیِ سازنده برایِ تغییر 
(. در نقطه مقابلِ، 2001، 7)هاکانن، بیکر و شافلی دهدیمکاهش 

انگیزشی، مرتبط با وجودِ منابع شغلی است که منجر  سازوکاریک 
ایش عجین شدگیِ فرد با شغل و افزایش به کاهشِ بدبینی، افز

)دمروتی و  گرددیم نیآفر رییتغمیل به انجام رفتارهایِ 
که منابع شغلی  کندیماین نظریه پیشنهاد  چنین(. هم8،2033بیکر

را برای طیفِ متنوعی از  ریگضربهیک نقش  توانندیممختلف 
ی با مطالباتِ شغلی فراهم سازند و ارتباطِ میانِ مطالباتِ شغل

 صورت به(. 3992، 9پیامدهای آن را تعدیل نمایند )کاهن و بایسری
بر توضیح تا علاوه کندیمکلی این نظریه بستری را فراهم 

و  یشناختروانچگونگیِ ارتباطِ میان مطالبات شغلی با پیامدهای 
منابع شغلی را در ارتباطِ تعاملی  گرِ رفتاریِ مترتب بر آن، نقش تعدیل

مواجهه با مطالبات شغلی و پیامدهای آن تشریح  یهاتیموقعبا 
 نماید.

 

 20نظريه حفاظت از منابع

که افراد برای نگهداری،  کندیمحفاظت از منابع ادعا  ۀنظری
خود جهتِ غلبه بر  ارزشِ محافظت و انباشتِ منابعِ با

. با توجه به آنچه توسط کنندیمشان مبارزه رفاه یهادکنندهیتهد
از منابع بیان شده، منابعِ شغلی مشتمل بر اهداف، نظریه حفاظت 

هستند که برایِ شخص  ییهایانرژشخصی، شرایط و  یهایژگیو

                                                                   
5. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 
6. Bakker & Demerouti 
7. Hakanen, Bakker & Schaufeli 
8. Demerouti & Bakker 
9. Kahn & Byosserie 

10. Conservation Of Resources Theory 
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 کندیم(. این نظریه بیان 3989، 3)هابفال شوندیمبا ارزش تلقی 
تا طیف  کنندیم یدهسامانکه افراد اقداماتِ خود را به نحوی 

(. زیرا این همانت نمایند )حفاظ هاآنوسیعی از منابع را کسب و از 
افرادِ برخوردار از  ،درواقعمنابع، ارزش حفاظتی برای افراد داشته و 

است که استرس کمتری را در مواجهه با  ترمحتملمنابع بیشتر 
عمل نمایند  یترمستحکم صورت بهو  کردهمطالبات شغلی تجربه 

از دست افراد با تهدید  گاه(. بر طبق این نظریه هر2005، 2)هیل
آوریِ منابع کافی برای  به دستدادن منابع مواجه شده و یا در 

مواجهه با مطالباتِ شغلی ناتوان باشند، دچار تنش شده و لذا 
)داوسن، ابرین و  خواهد کرد نمونمنفیِ متعاقب آن رخهای پیامد
که فرد  ییهاتیموقعکه در  داردیم(. این نظریه بیان 2035، 3بییر

و متنوعی برای پاسخگویی به محیط برخوردار است از منابع کافی 
بیشتری با محیط پیدا کرده و منابع خود را نیز به  یشدگ نیعج

 ییهاتیموقعامید کسب نتایجی مطلوب هزینه خواهد کرد ولی در 
پاسخ به مطالبات  یتکاپو، ریگضربهعواملی  عنوانبهکه منابع 

نرژی به سمت محیطی را نکنند فرد از طریقِ کاهش هدایت ا
به حفاظت از منابع  کرد رفتارهایی که این منابع را مصرف خواهند

دست به رفتارهای اجتنابی  ،درواقعموجود خود خواهد پرداخت و 
(. به صورت کلی این نظریه از 2007، 4خواهد زد )هالبسلبن و باولر

مواجهه با  یهاتیموقعمنظر خود به کارکردِ منابع شغلی در 
لی پرداخته و برای توضیحِ نقش تعدیلگرِ منابع شغلی مطالباتِ شغ

 ممزوج با مطالباتِ شغلی نیز مناسب خواهد بود. یهاتیموقعدر 
 

 نظرياتِ مطروحه یبندجمع 
بیان داشت که هر یک از نظریات فوق  توانیم مجموعدر
در عواملِ مورد مطالعه  ریتأثدر تبیینِ  توانندیممتفاوت  یاگونهبه
باشند. در این پژوهش، بررسیِ نقش  رسانیاریش پژوه نیا

در ارتباطِ میانِ یک نوع مطالبات  گذارتعدیلگر عوامل اثر
نقش( با یک نوع رفتارِ معطوف به  یبارنیسنگشغلی ) یزااسترس

است  موردنظرزندگی( -تغییر فردی )رفتارهای بازآفرینیِ تعادل کار
عواملی که حکم از  آن دسته گرددیم، تلاش انیم نیاو در 

در مواجهه  کنندیمرا برای کارکنان ایفا  ریگضربهمنبع و  اصطلاحاً
 یهاهینظرنقش شناسایی شوند. در این میان،  یبارنیسنگبا 
 یرگذاریتأثبا تبیینِ  «حفاظت از منابع»و  «منابع شغلی -مطالبات»

 شغلی بر پیامدهای رفتاریِ متعاقبِ آن و نقشِ  یزااسترسمطالباتِ 
 سازوکارتعدیلگر منابع شغلیِ مختلف در این رابطه به تشریح نظریِ 

                                                                   
1. Hobfoll 
2. Hill 
3. Dawson, O’brien & Beehr 
4. Halbesleben & Bowler 

 مورد بررسی در این پژوهش یاری خواهند رسانید.

 

 پژوهشتجربی  ةپيشين
مسائل کار و  ۀی با عنوان تفسیری دربارپژوهش( در 2039) 5میجی 

زندگیِ زنان در مهندسی و فناوری، با مرور ادبیات به بررسی عوامل 
تعادل کار و زندگی پرداخت. نتایج نقش عوامل موقعیتی بر  مؤثر

کاری و  یهانقش یبارنیسنگمردانه،  یسازمانفرهنگ ازجمله
مادرانه و تعارض نقش را در عدم حصول تعادل کار و زندگی 

( در پژوهشی با عنوان 2031) 1پررنگ یافتند. سالبرگ و وانگ
قش به بررسی ن یبارنیسنگبازآفرینیِ یک شغل برای غلبه بر 

نقش تعدیلگرِ ادراک کارمند از قابلیت انطباق خود و نیاز به 
میان مطالبات شغلی و رفتارهایِ  ۀساختاردهی رهبر در رابط

رونگرِ معطوف به تغییر در محیط کاری پرداختند. نتایج پیش
پژوهش این دو نشان داد که نقش تعدیلگر هر دو متغیر یاد شده در 

منفیِ حاکم  ۀاست به این صورت که رابط دییأتقابلمذکور  ۀرابط
بین مطالبات شغلیِ درک شده و رفتارهای معطوف به تغییرِ کارمند 

وجود مقادیر بالایی  در صورتکه در وضعیت معمول منفی است، 
از قابلیت انطباق درک شده از سوی کارمند کمتر منفی شده و 

یاز رهبر به با مقادیر کمتری از ن یزمانهمدر صورت  نیچنهم
فوق به نحوی تعدیل خواهد شد که  ۀساختاردهیِ امور کاری، رابط

این ارتباط مثبت گردد. برخی از پژوهشگران نیز نقش تعدیلگر 
را بر بروز رفتارهای بازآفرینی و  7خصوصیات شغلی و فردی

مثال ورزنیوسکی و  طوربه. انددادهقرار  دیتأکمعطوف به تغییر مورد 
ی با عنوان بازنگری در تلقی از کارکنان پژوهشدر  (2003) 8داتن

که  کنندیمبازآفرینان فعال کار خود، به این نکته اشاره  عنوانبه
اگر خصوصیات فردی و شغلی شرایطی را خلق کنند که مساعد 

آن سطح بالاتری از بروز رفتارهای  ۀبرای بازآفرینی است، نتیج
 کنندیمبحث  نظرصاحبو کارکنان خواهد بود. این د ۀبازآفرینان

کارکنانی که فرصت اندک و محدودی را برای بازآفرینی درک 
که انگیزه و دلایل لازم را برای بازآفرینی و  ییهاآنو یا  کنندیم

بیشتری را دارا هستند و ۀ تغییر ندارند در قیاس با افرادی که انگیز
خصایصی یا از طریق پایش و ارزیابی خود و محیط، هر دو را واجد 

که فرصت بیشتری را برای تغییر در اختیارشان قرار  نندیبیم
. شوندیمکمتر درگیر بروز رفتارهای معطوف به تغییر  دهدمی

ی با عنوان پژوهش( در 2032) 9پژوهشگر دیگری به نام قیتیلیسکو

                                                                   
5. Maji 

6. Solberg & Wong 

7. Job & Individual Features 
8. Wrzesniewski & Dutton 

1. Ghitulescu 
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ه بررسیِ ب نگرروکاری بر رفتارهای انطباقی و پیش ۀزمین ریتأث
 یبر روکار  ۀریِ متغیرهای حاکم بر زمیننقشِ مستقیم و تعدیلگ

رفتارهای معطوف به تغییر کارکنان پرداخته است. وی نتیجه گرفت 
میان نوع خاصی از مطالبات شغلی  ۀرابط 3که اختیار در وظایف

به  کندیمرا تعدیل  رونگرپیشیعنی پیچیدگی وظایف و رفتارهای 
اختیار در  است که تریقومثبت، هنگامی  ۀنحوی که این رابط
میان  ۀرابط 2پیوندهای اجتماعی طورنیهموظایف بالا باشد. 

 ۀوظایف و رفتارهای بازآفرینان یوابستگبه هممطالبات شغلی از نوع 
به نحوی که این رابطه، هنگامی  کندیممعطوف به تغییر را تعدیل 

، مزیتاباشد کمتر منفی خواهد بود.  تریقواجتماعی  هایکه پیوند
ی با عنوان بازآفرینیِ شغلی پژوهش( نیز در 4203) 3درکزبیکر و 

روزانه و ارتباط میان خودکارآمدی و عملکرد، به بررسی نقش 
کارکنان بر رفتارهای معطوف به تغییر  ۀدرک شد 4خودکارآمدی

این سه محقق نیز  ۀایشان در محیط کار پرداختند. نتایج مطالع
آمدی بیشتری را داشتند نشان از آن داشت که کارکنانی که خودکار

معطوف به تغییر درگیر  ۀبه میزان بیشتری در رفتارهای بازآفرینان
( در 2032) 5. پژوهشگران دیگری نیز مانند لاپیر و آلنشدندیم

ی زیربرنامهپژوهشی با عنوان کنترل بر کار، کنترل بر خانه و رفتار 
یدند که خانواده، به این نتیجه رس-: پیامدها بر تعارض کارشده

نقش تعدیلگر را بر  و کنترل بر خانه عواملی هم چون کنترل بر کار
کنترل بر  درواقعکار و زندگی دارد.  ۀتعارض گون ۀکاهش مواجه

تا افراد بتوانند با اتخاذ تدابیر  گرددیمکار و بر امور خانه باعث 
و بازآفرینیِ امور  یبخشساماناقدام به  یاگونهبه ایهخودانگیخت

ر و زندگی خود نمایند که این مواجهه تا حد زیادی تعارض گونه کا
نباشد. در داخل کشور نیز هرچند پژوهشی که به صورت مشخص 

در جهت حصول  هاسازمانو مستقیم رفتارهای فردی کارکنان 
، با این حال خوردزندگی را مطالعه کند به چشم نمی-تعادل کار

بر حصول تعادل  مؤثرل ن داخلی به بررسی عوامابرخی از محقق
زندگی کِارکنان پرداخته و در این میان نقش عوامل فردی یا -کار

. صادقی و شهابی انددهکربر آن را بررسی  رگذاریتأثموقعیتیِ 
گذار به عنوان تعارض کار و مادری: تجربه ی باپژوهش( در 3398)

مادریِ زنان شاغل در شهر تهران، به بررسیِ ادراکات مادران 
کاری و غیر کاری  یهانقش زمانهمانیِ دارای فرزند از انجام تهر

 شانغیرکاری یهانقشپرداختند. نتایج نشان داد که ادراکات افراد از 
مهمی را در تعادل یا عدم  ریتأثنقش مادری  یهاشهیکل ازجمله

رازقی  طورنیهم. کنندیمتعادل بخشی امور کاری و خانوادگی ایفا 

                                                                   
2. Task Discretion 
3. Social Ties 
4. Tims, Bakker & Derks 
5. self Efficacy 
6. Lapierre & Allen 

 ۀتجرب ۀی با عنوان مطالعپژوهش( در 3398)و حسینی  نصرآباد
نقش شغلی و خانوادگی در مادران شاغل دارای  زمانهمایفای 

مادران شاغلِ تهرانیِ  ۀزیست ۀفرزند خردسال، به بررسیِ تجرب
خانواده،  ۀپرداختند. نتایج حاکی از اهمیت عنصر حمایت از ناحی
به مدیریت  محیط کاری و محیط اجتماعی در ادراکات افراد نسبت

داشت. اسدی، فیاضی و حسنقلی پور یاسوری  شانیهانقشمتعادل 
بر  مؤثر( نیز در پژوهش دیگری با عنوان عوامل سازمانی 3393)

زندگیِ کارکنان یک شرکت تولید قطعات خودرو، به -تعادل کار
عوامل سازمانی شناسایی شده بر تعادل کار و زندگی  ریتأثبررسی 

شرکت پرداختند و نشان دادند که بین همه  در میان کارکنان یک
 یریپذانعطافعوامل سازمانیِ مورد بررسی شامل حجم کار، 

زندگی -سازمانی، حمایت سازمانی و حمایت سرپرست با تعادل کار
، بیشترین یریپذانعطاف، به نحوی که دارد رابطه معناداری وجود

-ا تعادل کارارتباط مثبت و حجم کاری، بیشترین ارتباط منفی را ب
 زندگی داشته است.

 

رفتارهای  رويکرد تحلیل چند سطحی در مطالعه

 زندگی-بازآفرينیِ تعادل کار
برخلاف  کوشدیمبه تحلیل مسائل مدیریتی  سطحیرویکرد چند

و  نگریا تنها خرد غالباً که  یتک سطحمرسومِ  یهایپردازهینظر
 هایگاهو ترکیب دید سطحیچندهستند با نگاهی  نگریا کلان

کلان و خرد، تصویری پیچیده و واقع نماتر را به نمایش بگذارد 
 (.2000، 1کوزلوفسکی و کلین)

 توانپژوهش نیز می اینرفتارهای مورد مطالعه در با رابطه در
بر بروز رفتارهای بازآفرینیِ  توانگفت که عوامل سطح فردی را می

زمینه و موقعیت را دانست. با این حال نقش  مؤثرزندگی -تعادل کار
از یاد برد. زیرا رفتارهای  توانینمنیز در مطالعات رفتاریِ کارکنان 

به سازمانی  ۀنیدرزماز موقعیت بلکه  منازعو  خلأکارکنان نه در 
بر عوامل فردی و موقعیتی . با این حال علاوهوندندیپیم وقوع

که میان افراد و موقعیت را  یۀدوسوتعامل و ارتباط  ستیبایم
بر رفتار کارکنان است  مؤثرسطح متفاوتی از عوامل  ۀدهندلیتشک

بر  مؤثرعوامل  ۀبه کلی زمانهمتوجه  شکرا نیز در نظر داشت. بی

 –فردی »و  «موقعیتی»، «فردی»رفتار که در سطوح متفاوت 
این امکان را فراهم کند  تواندیم دهندیمخود را نشان  «موقعیتی

 ،رونیازافرآیندهای رفتاری شکل گیرد.  از یترکاملکه تصویر 
تا در چارچوب رویکرد تحلیلیِ  کندیمپژوهش حاضر تلاش 

 ۀ(، روابط حاکم میانِ پدید2000، کوزلوفسکی و کلین) سطحیچند
 بر اساسنقش و رفتارهای بازآفرینیِ تعادل را  یبارنیسنگ

                                                                   
7. Kozlowski & Klein 
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موقعیتی بررسی -نقش عوامل فردی، موقعیتی و فردی یرگذاریتأث
کند و به این پرسش کلی پاسخ دهد که چه عوامل تعدیلگری در 

معکوس  ریتأثاز سطوح یاد شده وجود دارند که  هرکدام
زندگی -باری نقش را بر بروز رفتارهای بازآفرینیِ تعادل کارسنگین

 .کنندیم یریگضربه
 

 پژوهش یهاسؤال
نقش بر  باریمعکوس سنگین ریتأث «سطح فردی»چه عواملی در 

 ؟کنندیم یریگضربهزندگی را -فتارهای بازآفرینیِ تعادل کارر
نقش باری سنگینمعکوس  ریتأث «سطح موقعیتی»چه عواملی در 

 ؟کنندیم یریگضربهزندگی را -بر رفتارهای بازآفرینیِ تعادل کار
معکوس  ریتأث «موقعیتی-سطح فردی»چه عواملی در 

زندگی را -ادل کارنقش بر رفتارهای بازآفرینیِ تع یبارنیسنگ
 ؟کنندیم گیریضربه

 

 پژوهش یشناسروش
دانش در یک  ۀپژوهش حاضر از لحاظ هدف، چون درصدد توسع

ماهیت نیز  نظرخاص است بنیادی محسوب شده و از ۀزمین
بر رفتارهای  مؤثرکه فهم عوامل  ییآنجا ازاکتشافی است. 

مرتبط نیز  ۀبازآفرینیِ تعادل نیازمند بررسی عمیقی است و پیشین
محدود، پراکنده و نامکفی است، رویکرد کیفی در این پژوهش 

 پژوهش نیز، مشخص، روش صورت . بهشودیمدنبال 
را  یدارشناسیپداست. از مواردی که کاربرد روش  پدیدارشناسی

در ارتباط با یک  سازیکه نیاز به واضح آن است سازدیممتناسب 
بلا واسطی با آن  ۀتجرب پدیده یا مفهوم از طریق افرادی که

چون برای  ،(. لذا3389)عابدی،  باشد وجود داشته اندموضوع داشته
بر رفتارهای بازآفرینی اقدام چندانی صورت  مؤثرکشف عوامل 

ضرورت  وجود داردعلی آن ابهاماتی  سازوکارنپذیرفته و در رابطه با 
 ینا در خاص، صورت . بهوجود دارد شناسیکاربرد روشِ پدیدار

 ساختار به که روی آن از توصیفی یدارشناسیپد روش مطالعه،
 که گونههمان را تجربه که است آن صدد در و کرده توجه تجربه
 .است شده گرفتهپی نماید روشن شود می ظاهر آگاهی در و هست

 وقتِ و تمام متأهل یعلمئتیهجامعه پژوهش، مشتمل بر اعضای 
علمی  ۀرجند است که دارای مرتبفردوسی مشهد و بی هایدانشگاه

. اندکاری و یا دانشیاری بوده ۀسال سابق 5استادیاری با حداقل 
که نامبردگان  آن استبودن به جهت  وقتتمامو  تأهللحاظ قید 

تجارب  احتمالاً خانوادگی و کاری  یهانقشبه جهت فزونیِ 
داشته  آن رابیشتری از تعارضات کار و زندگی و نحوه مدیریت 

علمی مذکور  دو مرتبۀ به شوندگانانتخاب سازیِ . محدوداشندب
جهت است که ساعات  آن شامل استادیاری و دانشیاری نیز از

 ۀعلمیِ دارای مرتبهیئتموظفی تدریس ایشان در قیاس با اعضای 
 به مربوط هایاستادی بیشتر و درگیری نامبردگان در فعالیت

احتمال بیشتری دارد که به  ،لذا علمی بالاتر بوده و ۀمرتب یارتقا
کار و خانواده مشغول به رفتارهای  هایتعارض نقش ۀجهت تجرب

سال برای استادیاران نیز برای  5بازآفرینیِ تعادل باشند. قید حداقل 
با امور  یامور کارمتعدد از مواجهه  هایاطمینان از وجودِ تجربه

هدفمند  صورت هبنیز  کنندگانمشارکت. انتخاب بوده استزندگی 
انجام  3انتخاب موارد جهت حصول معرف بودن یهاروش ۀاز دست

پذیرفته که هدف آن انتخاب مواردی است که معرف نظرات و 
خاص نیز از روش  صورت بوده و به ترعیوسیک گروه  یهادگاهید

 شودیم. در این روش تلاش شده است سود برده 2حداکثر اختلاف
 ۀاز جامع کنندگانتخاب مشارکتجهت تحقق هدف فوق، ان

خصوصیات متفاوتی از  ۀباشد که در بردارند یبه نحوپژوهش 
( تا این اطمینان را 7203، 3بوده )لیندلوف و تیلور کنندگانمشارکت

 یهادگاهیدایجاد نماید که مضامینِ مکشوف، نمایانگر 
(. لذا تلاش گردید تا 5203، 4مختلف است )تاپن کنندگانمشارکت
 یهادانشکدهدر  علمیهیئتمکن انتخاب موارد از اعضای حد م

آموزشی مختلف و مراتب علمیِ چندگانه  یهاگروهگوناگون، 
 30 کنندگانمشارکتاز مجموع  نهایت)استادیار و دانشیار( باشد. در

نفر متعلق به دانشگاه  1نفر متعلق به دانشگاه فردوسی مشهد و 
 اندبودهنفر دانشیار  5نفر استادیار و  33. از این تعداد اندبودهبیرجند 

علوم انسانی و اجتماعی و  هایمرتبط با رشته هاآنکه نیمی از 
 .اندعلوم پایه و مهندسی بوده هاینیمی دیگر متعلق به رشته

تا به درک عمیقی از گفتار  بوده استضروری  چون 
که  ییآنجافن مصاحبه و از  این، بنابریافتدست کنندگانمشارکت

از طریق طرحِ محورهایِ موضوعیِ از پیش مشخص، به  هاگفتگو
 با توجه. استفاده شد یافتهاز مصاحبه نیمه ساختار مشخصاً شرفتیپ

مصاحبه در موردِ  ۀبه دستورالعمل اجرای مصاحبه، در ابتدای جلس
اهداف پژوهشی، توضیحاتی ارائه و در رابطه با حفظ اصول اخلاقی 

. پس داده شدگیِ اطلاعات نیز اطمینان کامل اصل محرمان ازجمله
 ۀیک تعریف ساد ۀارائ طورنیهمو  یاهیپا سؤالاتاز پرسیدن 

رفتارهای  جملهاز پژوهشدر  موردنظرمجدد از مفاهیم کلیدی 
در قالب این  پژوهشاصلی  سؤالنقش،  یبارنیسنگبازآفرینیِ و 
چه  شما نظر به خود، شخصی تجارب به توجه با»پرسش که 

 عواملی موجب تقویت یا تضعیف بروز رفتارهای فردیِ معطوف به
باریِ که با سنگین شوندیمدر موقعیتی  زندگی-کار تعادل حصول

                                                                   
1. Sampling to Achieve Representativeness 
2. Maximum Variation Sampling 
3. Lindlof & Taylor 
4. Tappen 
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تکمیلی و  سؤالاتمطرح شد و در ادامه با  «نقش مواجه هستید؟
، بازشنوی و مکتوب هامصاحبهادامه پیدا کرد. بعد از پایانِ  تریجزئ

 در هاداده گرداوری با زمانهمانجام پذیرفت. با دقت  هاآنسازی 
 اطلاعات اخذ تا موارد انتخاب و انجام تحلیل فرآیند مصاحبه، قالب

 تکرار به هاداده که شد تکرار و جایی ام 31 ۀکنندمشارکت از
 .رسیدند

توصیفی صورت  یدارشناسیپد که به روشهایی پژوهشدر 
تحلیل  ۀاز شیو یریگبهره با کیفی یهادادهتحلیل  غالباً  رندیپذیم

و  )امامیِ سیگارودی شودیم کلایزی انجام یامرحلههفت 
قبلی  ۀمورداشاربه آنکه بنا به دلایل  با توجه ،(. لذا3393، دیگران

 یدارشناسیپددر ابتدای این بخش، روش پژوهش حاضر نیز 
. است تحلیل استفاده شده ۀتوصیفی است، بنابراین از این شیو

 هاییکلایزی، مشتمل بر اجرایِ سلسله گام یامرحلهت روش هف
 یبندفرمولمبنا قراردهیِ پروتکل، استخراجِ جملاتِ مهم،  جملهاز

ذاتی به  بخشیِ معانی، شناساییِ مضامینِ اصلی، تلفیقِ نتایج، ساختار
 ۀکلی ستیبایماست. لذا نخست  هاافتهی بخشیپدیده و اعتبار

مطالعه تا  بارهنیچند یبه صورت نکنندگامشارکتتوصیفاتِ 
پیدا کند. سپس به  یترقیدقذهنیتِ  هاآنپژوهشگر نسبت به 

مراجعه و عبارات مهم و مرتبط، مشخص  هاپروتکلاز  هرکدام
. در ادامه، معنای هر عبارت مهم در قالب یک کد معنایی گرددیم

یم تا معانیِ تنظ کندیم. پس از آن پژوهشگر تلاش شودیمتنظیم 
قرار موضوعی یکسانی  یهادستهرا در  خانوادهمشابه و هم ۀشد

معنایی را شکل بخشد. سپس  یهاخوشهو بدین طریق  دهد
به فحوای  توجه شکل گرفته، بازبینی مجدد شده و با یهاخوشه

برچسب زده  ها، یک عنوان مضمونیِ متناسب به آنکدامهر
روشنی که  ۀ، بیانیتهیافبه مضامین ساخت با توجه. سپس شودیم

و در  گرددیمتوصیفی جامع از موضوع مورد بررسی باشد تنظیم 
تا آن را در  گیردقرار می کنندگانمشارکتانتها نیز نتایج در اختیار 

 ۀ(. لذا طبق روی2003، کنند )استیفن دییتأصورت موافقت 
نیز پژوهشگر نخست تلاش کرد تا بدون  پژوهشمشروح، در این 

ن به فرآیند تحلیل، بارها با هدف کسب ذهنیتی مناسب، وارد شد
دوم،  ۀرا بخواند. سپس در مرحل کنندگانمشارکتگفتار مکتوب 

جملات یا عباراتِ مهم و مرتبط با موضوع استخراج گردید که 
 دیآیممثال در جملاتِ ادامه  طوربهبرای این کار به صورتی که 
همسرم گوش شنوایی ه ...اینک»شد زیر عبارات مهم خط کشیده 

کاری من داشته باشه و شرایط من  یهادغدغه نسبت به مسائل و
یا  «...مؤثرهیک نکته مثبت محسوب میشه و  رو درک کنه

همسرم در مورد برخی از  در مورد خودم اتفاق افتاده که مشخصاً »

                                                                   
1. Stephen 

من بوده سهم بیشتری رو به دوش  ۀبر عهدامور خانه که 
همسری داشته باشید که در پستی گر شما .....ا»و یا  «...کشیده

این کمک  زندگی و کار به شما انگیزه و روحیه بده، یهایبلند
سوم تلاش  ۀ. سپس در مرحل«میکنه که شما هم تلاش بکنید...

شده در قالب  یسازفشرده صورت بهگردید تا عباراتِ مستخرج 
 ۀگانهس یهاقولنقلمثال در  طوربهکدهای معنایی فرموله شود. 

تقبل »، «همدلیِ همسر»فوق به ترتیب از کدهای معنایی شامل 
استفاده  «حمایت عاطفیِ همسر»و  «بیشتر مسئولیت توسط همسر

انجام شد و کدهای معناییِ  هامصاحبهشد. این رویه برای کلیه 
مشخص در  یهاخوشهمتعددی که استخراج شده بود در قالب 

پنجم ضمن  ۀس از آن در مرحلگردید. پ بندیچهارم دسته ۀمرحل
 بر اساستلاش شد  هاآنو جرح و تعدیل  هاخوشهبازبینی 

مضمونیِ مناسبی برای هریک  یهابرچسبمحتوایِ هر خوشه، 
فوق که  یهامثالکدهایِ معنایی در  طور مثالبهانتخاب گردد. 

تقبل بیشتر مسئولیت توسط »، «همدلیِ همسر»مشتمل بر 
بودند در قالبِ برچسبِ  «حمایت عاطفیِ همسر»و  «همسر

ششم  ۀشدند. در مرحل بندیصورت «حمایت همسر»مضمونیِ 
ارائه  یاخلاصهمضامین، تعاریفِ روشن و  ۀتلاش شد تا برای کلی

گردد.  یبندجمعمختصر  ۀشود و موارد مذکور در قالب یک بیانی
، هاافتهی بخشیهفتم و آخر به جهتِ اعتبار ۀاینکه در مرحل تاًینها

گذاشته شد تا آن را بازبینی و  کنندگانمشارکتنتایج در اختیار 
کنند که سرانجام پس از اخذ بازخورد از ایشان و انجام یک  دییتأ

برای  چنینهم سری اصلاحاتِ جزئی، فرآیند تحلیل به پایان رسید.
حصول اطمینان از روایی و پایایی نیز از مجموعه معیارهای 

توسط گوبا و  کیفیِ که هایپژوهشدر  2قابلیت اعتماد ۀگانچهار
 1پذیری، اطمینان5پذیری، انتقال4باورپذیریشامل  (3994) 3لینکلن

پژوهش  نیدر ا ،استفاده شد. لذا اندگردیده یمعرف 7پذیریییدأت و
 مدتیطولانمانند درگیری  ییهاروشبرای حصول باورپذیری از 

اطلاعات  ۀ، ارائیریپذانتقالافزایش  ورمنظبهو  پژوهشگر با موضوع
که پژوهش  یانهیزممناسبی در رابطه با خصوصیات محیط و  نسبتاً

برخی از اطلاعات  ۀارائ چنیندر آن انجام شده و هم
گزارش  ۀانجام شد تا در صورت نیاز به خوانند کنندگانمشارکت

و مشابه  به جوامع دیگر انتقالقابل هاافتهیکمک نماید که آیا این 
، از یریپذنانیاطم نیتأمبه جهت  نیچنهمنیز هستند یا خیر؟ 

 هامصاحبهدر  کنندگانمشارکتمجدد به برخی از  ۀمراجع سازوکار

                                                                   
2. Trustworthiness 
3. Guba & Lincoln 
4. Credibility 
5. Transferability 
6. Consistency or dependability 
7. Confirmability 
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 تاً ینهامطالعه توسط آنان استفاده شد و  یهاافتهی دییتأو کنترل و 
تلاش گردید با منعکس نمودن سازوکارهای  پذیریییدأت منظوربه

مستنداتی  ۀ، مانند ارائپژوهشدر گزارش نهایی  ژوهشحسابرسی پ
 تاً ینهاو آنالیز اطلاعات و  هادادهخام، روند کاهش  یهادادهپیرامون 

تا اعتبار و دقت  کرداستخراج مضامین، شرایطی را فراهم  ۀشیو
 باشد. اتکاقابلپژوهش 

 

 پژوهش یهاافتهی
 ۀدیلگرِ در رابطکه عوامل تع نشان داد هاتجزیه و تحلیل مصاحبه 

زندگی در میان -باری نقش و رفتارهایِ بازآفرینی تعادل کارسنگین
مورد  31فردوسی و بیرجند شامل  هایدانشگاه یعلمئتیهاعضای 
و  «موقعیتی»، «فردی»از دسته عواملِ  کدامهر بیبه ترتاست. 

مورد بوده که هریک از  1و  4، 1 ۀدر بردارند «موقعیتی -فردی»
  .شوندبررسی می 3امین، به تفکیک، در قالب جدول این مض

 

 یزندگ-تعادل کار یِنیبازآفر یرفتارها بر مؤثرمضمونِ عوامل  لیتحل جیخلاصه نتا. 2جدول 

 جملات معرف توصیف مضامین
تکرار کدهای 

 مربوطه

 :مؤثر «فردی»عوامل تعديلگرِ سطحِ 

03 
خبرگیِ 
 تجربی

مکفیِ  ۀبرخورداری از تجرب

 ۀمواجه ۀدر جهت نحوکاری 

 سازنده با مسائل کار و زندگی

است که من ای قضیه هم آن تجربه طرفکی...»

 «کسب کرده ام... هادر خلال این سال

 ام( 32 کنندهمشارکت)

39 

02 

تلقی از 
-تعادلِ کار
 زندگی

ممکن پنداریِ حصول تعادل 

 زندگی-کار

... نگاه من به تعادل به چه گونه است؟ آیا تعادل »

یا نه اینکه حصول  دانمیمرا من ممکن و شدنی 

 ام( 5 کنندهمشارکت) «...تعادل ممکن نیست

1 

 الگوی نقش 03

برخورداری از الگوهای نقش در 

جهت ایده بخشی برای تدبیر 

 امور

از رفتارِ پیشکسوتانِ الگو و افراد  یسنجنکته... »

 باشند کنندهکمکدر این راه  توانندیمموفقی که 

 ام( 3 کنندهمشارکت) «است ...مهم 

8 

 خودکارآمدی 04

ادراک مثبت فرد نسبت به 

برای  اشیشخص یهاییتوانا

 مدیریت امور

...اینکه من چقدر خودم را توانا و آماده و قابل »

تدبیر بکنم مهم  را امیزندگبدانم که بتوانم امور 

  «است...

 ام( 4 کنندهمشارکت)

34 

05 
کانون کنترلِ 

 درونی

میزان پذیرش فرد نسبت به 

فراهم بودنِ فرصتِ عاملیت 

 شخصی

این باشه که من این وسط  فرضمشیپ... اگه »

سهم دارم و امکان مدیریت شدن فراهمه این یه 

  «بحثه ...

 ام( 9 کنندهمشارکت)

5 

01 
توان 

 یریپذانطباق

ادراک فرد از قابلیت تطابق خود 

محیط  یهاییایپودر مقابل 

 یدگزن وکاری 

...اگر من نتونم خودم رو با شرایط تطبیق بدم »

 ترشیبتعارض کار و زندگی خودش رو  قاعدتاً

 ام( 9 کنندهمشارکت) «نشون میده...

9 

 مؤثر «موقعیتیِ»عوامل تعديلگرِ سطحِ 

07 
حمایت 
 همکاران

برخورداری از همراهی، همدلی 

و همکاریِ سایر اعضای گروه 

 برای تدبیر امور

همکاران رو در این شرایط نباید از یاد  ...نقش»

هست که شما با گروهی کار  زمانکیبرد، 

که نگاه مثبت و همراهانه ای رو با شما  دیکنیم

  «عکس اینه... کاملاً هم  زمانکیدارن و 

 ام( 34 کنندهمشارکت)

34 
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08 
حمایت 
 همسر

برخورداری از همراهی، همدلی 

و همکاریِ همسر برای تدبیر 

 امور

...اگر من همسری داشته باشم که در بالا و »

پایین امور کارم و زندگی من هم پا و همراه من 

 «میشه... ترممکنمدیریت این تعادل  قاعدتاًباشه 

 ام( 7 کنندهمشارکت)

35 

0
9 

 یریپذانعطاف
 محوله هاینقش

محتوا و  فیبازتعرمیزان قابلیتِ 

 هایقشۀ نحدود و ثغورِ دامن

 دگیکاری و خانوا

من در کارم و در زندگی  یهانقش...اینکه »

مجدد و انعطاف  فیبازتعرچقدر قابل  امیخانوادگ

  «پذیره مهمه...

 ام( 4 کنندهمشارکت)

5 

3
0 

 یسازمانفرهنگ
 پذیرای تعادل

باز و مثبتِ  یریگجهت

 یسازمانفرهنگ یهاانگاره

-تعادل کار دهیپدنسبت به 

 زندگی

که  دیکنیمحیطی کار شما در م یزمانکی...»

 یزمانکیو  شهاین متعادل بودنه، هنجار تلقی می

نفی  اصلاًتعادل پذیرفته نمیشه بلکه  تنهانه

 ام( 4 کنندهمشارکت)| «...شهمی

1 

 مؤثر « یِتیموقع-فردی»عوامل تعديلگرِ سطحِ 

3

3 

کیفیت تبادلاتِ 
 گروه-عضو

و  هیدوسوچگونگیِ ارتباطاتِ 

و  یعلمئتیهمتقابل میان عضو 

 سایر اعضای گروه

 متقابلاًهم همکاران شما و هم  یزمانکی...»

شما محیط همدلانه و مناسبی رو در محل کار 

خروجی چنین شرایطی  مطمئناًشکل میدین، 

  «میتونه شما رو تقویت کنه...

 ام( 1 کنندهمشارکت)

3 

3

2 

کیفیت تبادلات 
 مدیر -عضو

و  هیدوسوچگونگیِ ارتباطاتِ 

و  یعلمئتیهل میان عضو متقاب

 مدیریت گروه

... نقش مدیر گروه هم این وسط مهمه و البته »

. چون من میتونم به نحوی یک طرف استدو 

و یک هم فهمی دوجانبه رو شکل  مؤثرتعامل 

 «بدم که این باعث تسهیل بشه....

 ام( 2کننده مشارکت) 

9 

3

3 

-تناسب شخص
 شغل

 هایهماهنگی میان بایسته

انتظارات شخص شاغل شغل و 

 هاآناز کیفیت و کمیت 

 کنمیممن از شغلم راضیم و فکر  یزمانکی...»

اینجا  حتماًکه این شغل همان شغل ایده آل منه، 

رو  امیزندگتا کارم و  کنمیمتلاش بیشتری هم 

 ام( 1 کنندهمشارکت) «کنم... راستاهمبهتر 

8 

3

4 

-تناسب شخص
 سازمان

ات فرد از هماهنگی میان انتظار

 متقابلاًعضویت در سازمان و 

مادی و معنویِ  یهاداشته

 حاصل از آن

...اگر ادراک من این باشه که انتظارات من از »

سازمان برای  یهاآوردهسازمان محل کارم با 

توان بیشتری رو در  قاعدتاًداره  خوانیمن هم

 ام( 5 کنندهمشارکت) «...کنمیمخودم احساس 

4 

3

5 

 اکادرکنترل 

 بر شغل شده

ادراک از میزان اختیار عمل و 

توانِ شخصیِ مهیا در جهت 

 تدبیر امور شغلی و کاری

...حالا اینکه چقدر من بر کار خودم و شغل »

 یهایژگیوخودم کنترل دارم که البته بخشی به 

ذاتی خود شغل و کارهای جانبیِ محوله هم 

  «گذاره ... ریتأثمربوط میشه این وسط 

 ام( 2 کنندهمشارکت)

5 

3

1 

 ادراککنترل 

 بر خانه شده

ادراک از میزان اختیار عمل و 

توانِ شخصیِ مهیا در جهت 

 تدبیر امور خانه و خانواده

من اگر کنترل بیشتری بر امور  طورنیهم...»

شرایط  قطعاًخانه و خانوادگی خودم داشته باشم 

  «بسیار مدیریت پذیر میشه...

 ام( 2کننده مشارکت)

30 
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 نیز مشاهده کرد. 3چارچوب مختصر عوامل تعدیلگر را به تفکیک سطوح سه گانه در قالب شکل شماره  توانیمدر ادامه 
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 بحث و نتيجه گيری
رفتارهایِ  بر مؤثرشف عوامل تعدیلگرِ با هدف ک حاضر پژوهش 

نقش در  یبارنیسنگزندگی در مواجهۀ با -بازآفرینیِ تعادل کار
دولتی شمال شرق کشور  یهادانشگاه یعلمئتیهمیان اعضای 

انجام پذیرفت. جهت تحقق این هدف، پس از طی رویۀ 
معمول، با رویکرد تحلیل چند سطحی )کوزلوفسکی و کلین، 

را در  مؤثربی حاصل گردید که لیست عوامل ( چارچو2000
عوامل »، «عوامل فردی»شامل  گانهسهطیفی متنوع و 

که نتایج  دادیمنشان  «موقعیتی -عوامل فردی»و  «موقعیتی
 است. مشاهدهقابلنیز  3و شکل  3آن در جدول 

مانند برخی از  ییهاصهیخصمشتمل بر  «عوامل فردی»
ادراکات و  از یبعض نینچو هم شناختیروان یهایژگیو

شخصیِ افراد بودند که از فردی به فرد دیگر  یهانگرش
 خبرگیِ » ،«خودکارآمدی»متفاوت هستند. این عوامل شامل 

، «نقش یالگو» ،«یزندگ-کار تعادلِ از تلقی» ،«یتجرب
بودند. برخی از  «یریپذانطباق توان»و  «درونی کنترلِ کانون»

بود.  مورداشارهقبلی نیز  یهاپژوهشاین عوامل در بعضی از 

در مطالعۀ  «توان انطباق پذیری»آنکه نقش تعدیلگر  جملهاز
بر  «خودکارآمدی»( و نقش عامل 2031سالبرگ و وانگ )

رفتارهای معطوف به تغییر کارکنان در پژوهش تایمس و 
( 2003. ورزنیوسکی و داتن )بود دهیرس دییتأ( به 2034دیگران )

خصوصیات فردی  ریتأثدر رابطه با  رتنیز به صورتی کلی
عامل تعدیلگر بر رفتارهای معطوف به تغییر کارکنان  عنوانبه

( نیز 3398داشتند و در پژوهش صادقی و شهابی ) نظراتفاق
 مهم ارزیابی شده بود. هانقشنقش عامل ادراکات فردی از 

نیز شامل عوامل مربوط به محیط  «عوامل موقعیتی»
زیه و تحلیل که در این پژوهش کارکنان بیرونیِ واحد تج

خود  ریتأثرفتار افراد را تحت  توانندسازمان است بوده که می
، «پذیرای تعادل یسازمانفرهنگ». این عوامل شامل قرار دهند

 یریپذانعطاف»و  «همسر حمایت» ،«همکاران حمایت»
این پژوهش در بخش  یهاافتهیبودند.  «محوله یهانقش

دارد.  ییراستاهمسایر پژوهشگران  هایتی با یافتهعوامل موقعی
( 2039که در مطالعۀ میجی ) «یسازمانفرهنگ»عامل  جملهاز

( نقش 2032قیتیلیسکو ) طور. همینبوده است مورداشارهنیز 

 موقعیتی-عوامل فردی

 کیفیت تبادلات 

 گروه-عضو     

 کیفیت تبادلات        

 مدير -عضو      

  تناسب    

 شغل-شخص        

 تناسب      

 سازمان–شخص         

 کنترل بر شغل        

 کنترل بر خانه       

 حمايت همکاران

 حمايت همسر     

 محولهانعطاف پذيری نقش های   

 پذيرایِ تعادل فرهنگ سازمانیِ 

یتجرب یخبرگ  

یزندگ-از تعادل کار یتلق   

نقش یاز الگو یبرخوردار   

یخودکارآمد   

 کانون کنترل 

 یريتوان انطباق پذ 

 باری نقشسنگین
 رفتارهای بازآفرينیِ 

 زندگی -تعادل کار

 عوامل عوامل موقعیتی
 فردی
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( نیز نقش 2003و ورزنیوسکی و داتن ) «پیوندهای اجتماعی»
کارکنان  را بر بروز رفتارهای معطوف به تغییر «عوامل شغلی»

. در مطالعه رازقی نصرآباد و حسینی داده بودندمورد اشاره قرار 
 شده بود که مطالعۀ حاضر  دیتأک( بر نقش عامل حمایت 3398)

نیز در زمره عوامل موقعیتی به آن اشاره کرده بود. اسدی و 
 جمله( نیز نقش عوامل سازمانی از3393دیگران )

حمایت »و  «مانیحمایت ساز»، «سازمان یریپذانعطاف»
نمودند. نکتۀ مهم آنکه  دییتأزندگی -را بر تعادل کار «سرپرست

، اندگرفتهمحدودی که در این حوزه صورت  یهاپژوهش غال با
عوامل موقعیتی را تنها به عوامل مرتبط با سطح کلان سازمانی 
فروکاهیده و توجه چندانی به عوامل موقعیتی در سطح شغل، 

. درواقع، عوامل موقعیتی اندننمودهواده سطح گروه و سطح خان
قبلی منحصر در عوامل مربوط به کلیتِ کلان  یهاپژوهشدر 

سازمانی  یهاتیحماسازمانی یا  یهااستیسسازمان مانند 
از عوامل موقعیتیِ  یترگستردهطیف  ،دیده شده بودند و لذا

شغلی، خصوصیات محیطِ  یهایژگیودیگر که خود را در 
نادیده گرفته  دهندیمکاری و یا محیط خانواده نشان اجتماعیِ 

که در این پژوهش موارد مذکور نیز مورد  شده بود. در حالی
 «حمایت همسر»به  توانیماشاره قرار گرفتند که از آن جمله 

 اشاره کرد. «شغل یریپذانعطاف»و 
 -عوامل فردی»اینکه عواملی که در ذیل دستۀ  تاًینها

مشتمل بر سطح متفاوتی از عوامل  رندیگیمقرار  «موقعیتی
در ذیل عوامل سطح  مطلقاًهستند که به خودیِ خود نه  مؤثر

 هاآن توانیمکامل  صورتهستند و نه به گیریفردی قابل جای
، بلکه این موارد، دستۀ دادرا در زمره عوامل موقعیتی قرار

 میان فرد و یۀدوسومتمایزی هستند که در ارتباط و تعاملِ 
. این عوامل بر فرآیندِ پویای رندیگیمموقعیت پیرامونی شکل 

 زمانهمکه  کنندیممتقابلِ فرد و موقعیت دلالت  تأثرو  ریتأث
از  متأثراز عوامل فردی و هم مرتبط و  متأثرهم مرتبط و 

عوامل محیطی و موقعیتی هستند. عوامل این سطح شامل 
، «مدیر-عضو لاتتباد کیفیت»، «گروه-کیفیت تبادلاتِ عضو»
 کنترل»، «سازمان –شخص تناسب»، «شغل -شخص تناسب»

بودند. در سابقۀ پژوهشی تنها  «خانه بر کنترل»و  «شغل بر
 -فردی»معدود مطالعاتی را یافت که به عوامل  توانیم

 هرچند. اندداشتهاشاره  میرمستقیغ یبه صورت همآن «موقعیتی
 یبنددستهمل در یک این عوا غال بانیز  هاپژوهشدر این 

در  معمولاًتنظیم نشده و  سطحیجداگانه و با رویکردی چند
مثال  طوربه. اندگرفتهسایر عوامل مورد اشاره قرار  یلالابه

نقش تعدیلگر عوامل  میرمستقیغ( به شکلی 2032لاپیر و آلن )
را بر مواجهۀ تعارض گونۀ  «کنترل بر کار»و  «کنترل بر خانه»

. باید اضافه کرد که توجه و انددادهقرار  دییتأمورد کار و زندگی 
بر بروز رفتارهای  «موقعیتی -فردی»بررسیِ نقش عوامل 

، کمترین میزان نیازاشیپمعطوف به حصول تعادل کارکنان تا 
توجه را به خود اختصاص داده است. در حالی که در این 
پژوهش نقش عوامل مذکور جداگانه واکاوی شد. مضاف بر 

شناسایی شده،  «موقعیتیِ –فردی »ینکه تلاش شد تا عوامل ا

 یهاتیموقعطیف متنوعی از عوامل که در رابطۀ تعاملی فرد با 
در  شودیممختلف در سطوح سازمان، شغل و خانواده را شامل 

 دییتأقابلاین مدعا  هاافتهیبرگیرد که با مراجعۀ گذرا به جدول 
 است.

ادعا  شودیمج پژوهش حاضر با نگاهی به نتای مجموعدر
شناسایی شده در این پژوهش  سطحیِکرد که عوامل چند
چارچوبی  ۀدهندپیشین، توسعه هایپژوهشتوانسته در قیاس با 

. شده بودباشد که تا قبل از این به صورت محدودی دنبال 
احصاء شده در این  یهامؤلفههرچند برخی از  طور مثالبه

، حمایت همکاران و کنترل بر شغل، پژوهش مانند خودکارآمدی
مورد اشاره قرار گرفته بود. با  هاآنپیش از این، نقش تعدیلگر 

این حال برخی از عوامل شناسایی شده در این پژوهش جزء 
که از طریق کار کیفی به نتیجه رسیده و  اندبودهموارد بدیعی 

. این مطالعه قابل احتساب هستند پژوهشیِ  یهاینوآورلذا جزء 
تلقی »، «خبرگی تجربی»به عوامل  توانیماین موارد  ۀازجمل

 در سطح عوامل فردی، «الگوی نقش»، «زندگی-از تعادل کار
، در سطح «پذیرای تعادل یسازمانفرهنگ»و  «همسرمایت ح»

کیفیت » ،«گروه–کیفیت تبادلات عضو »عوامل موقعیتی، 

تناسب »و  «شغل –تناسب شخص»، «مدیر-تبادلات عضو

 «موقعیتی-فردی»عوامل سطحِ  عنوانبه «سازمان –خصش

با  توانینمفوق را  ۀاشاره کرد. هرچند عوامل شناسایی شد
 سنجیتجربیِ پیشین اعتبار یهاپژوهش یهاافتهیارجاع به 

از طریق ارجاع به  الذکرفوقکرد. با این حال تمام عوامل 
یۀ و نظریات مطروحه شامل نظر موردبحثنظریِ  یهاانیبن
قابل  «حفاظت از منابع»و نظریۀ  «منابع شغلی-مطالبات»

، هرکدام شدهیی شناسااینکه عوامل  ازجملهتوضیح هستند. 
سایر منابع  همچونمنابعی در سطوح متفاوت هستند که  مثابهبه

توانمندسازی و  قیاز طرشغلی، کارکرد و اثر مشابهی را داشته و 
باری نقش معکوسِ سنگینمنفی و  ریتأثبه فرد،  بخشیانگیزه

، کاهش داده یریگضربهبر بروز رفتارهای بازآفرینی تعادل را با 
ر این پژوهش عواملی که د واقع. درکنندیمو یا حتی مثبت 

، فارغ از اینکه به کدام سطح تحلیلی قرار گرفتندمورد شناسایی 
سایر منابعی که در اختیار فرد  مانندبه توانندیمتعلق دارند 

را در مواجهۀ وی با مطالبات  ریگضربهغل هستند، نقش شا
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دیگر  یانیبه بنقش ایفا کنند.  یبارنیسنگمانند  زاشغلیِ مانع
یک  عنوانباری نقش بهوجود سطوح بالایی از سنگین چندهر

، موجب فروکاست و هامانعنوع خاص از مطالبات شغلیِ 
ر شدن در فرد برای درگی ۀاضمحلالِ انرژی، توان و انگیز

 ازجملهدر جهت تغییر وضع موجود و  مدارهدف یهاتیفعال
؛ با این حال گرددیمزندگی -بروزِ رفتارهای بازآفرینی تعادل کار

، یریگضربه، این اثر منفی و معکوس را با الذکروجود منابع فوق
-، بروز رفتارهای بازآفرینیِ تعادل کارتوانندیمکاهش داده و 

-تسهیل کنند که همین امر حصول تعادل کارزندگی را در فرد 
 .خواهد داشتپیامدی مطلوب به دنبال  عنوانبهزندگی را 

 

 پيشنهادها
در چند سطح  توانیمپیشنهادهای کاربردی این پژوهش را  

 و« هادانشگاه منابعمدیریت  ۀحوز اندرکاراندست»مشتمل بر 
 ارائه کرد. «سازمانی و صنعتی شناسانروان»

در  انسانی سازمانی، یاری به مدیران حوزه منابع در سطح
اجراییِ  یهابرنامهدر رابطۀ با رویکردشان نسبت به  هادانشگاه

 واقع. درخواهد بود پژوهشاین  کاربردهاینظام نگهداشت از 
رویکرد  به خلافاین پژوهش مروج رویکرد جدیدی است که 

رکاری تسهیلات مستقیم مانند دو یکسریمعمول در ایجاد 
و  برای حصول تعادل، ایجاد عوامل توانمندساز در کارکنان

محیط کاری ایشان برایِ تسهیل در حصولِ  یسازممتناسب
روشی مکمل تجویز  عنوانبهتعادل توسط خود نامبردگان را 

برگزاری جلسات  قیاز طر توانیم طور نمونهبه. کندیم
موفق از  یهانمونهآموزشیِ ضمن خدمت و الگوسازی و معرفیِ 

 توأمانبه مدیریت  یاستهیشا به نحوپیشکسوتی که  استادان
، نقش عاملیت و اندگماشتهامور کار و زندگی خود همت 

در تحقق تعادل  یعلمئتیهمدیریت فردیِ خود اعضای 
 استادانمناسبی برگرفته از تجارب  یهادهیایادآوری شود و 

تخدام شده که تازه اس یعلمئتیهموفق در اختیار اعضای 
دارند  شانمدیریت امور کار و زندگی ۀتجربۀ کمتری برای نحو

-برخی از عوامل موقعیتی و فردی در ضمنقرار داده شود. 
در این پژوهش نیز جزء مواردی هستند که  مورداشارهموقعیتیِ 

از طریق کاربست یک سلسله تدابیر سازمانی قابل مدیریت بوده 
شرایط و محیطی شود که برای  یریگشکلمنجر به  تواندیمو 

محیطی برای حصول تعادل  یهاکنندهلیتسهکارکنان حکم 
تلاش در جهت  طور مثالبه. خواهد داشتزندگی را -کار

سازمان که بخشی از آن –شغل و شخص-تناسب بیشتر شخص

نیز در فرآیند جذب و گزینش کارکنان قابل پایش و کنترل بوده 
کاریِ محوله به صورت منعطف  یاهنقشو یا بازتعریف مجدد 

برای تحقق  تواننداین پژوهش است می یهاافتهیکه همگی از 
 باشد. مؤثراین مهم 

از  توانندیمسازمانی نیز  –اینکه روانشناسان صنعتی  تاًینها

 بر مؤثرو فردیِ  شناختیآشنایی با چارچوبِ عوامل روان قیطر
دگی که در این پژوهش زن-رفتارهای بازآفرینیِ تعادل کار بروز

پرداخته شد، مداخلاتی از نوعِ مداخلاتِ شناختی و  هاآننیز به 
خود به مراجعین و کارفرمایان  یهامشاورهرفتاری را در 

پیشنهاد دهند که حاصل آن افزایش بروز رفتارهای بازآفرینی 
مثال  طوربهزندگی در ایشان خواهد بود. -تعادل کار

مواردی  قیاز طرخود  یهامشاورهدر  توانندیم شناسانروان
زندگی و -مانند تلاش برای اصلاح تلقیِ کارکنان از تعادل کار

از الگوهای  یریگبهرهاز آن، توصیه به  ترسازندهایجاد ادراکات 
رفتاریِ مناسب نقش، افزایش حس خودکارآمدی در ایشان و 

و همسر  ازجملهمناسب با خانواده  گیریارتباط ۀآموزشِ نحو
 کسب حمایت وی به حصول تعادل ایشان کمک نمایند.

پیشنهادهای پژوهشی نیز، از آنجایی که تاکنون مطالعات  
 مؤثراندکی با رویکرد کمی به بررسیِ سازوکار علیِ عوامل 

نقش عوامل تعدیلگر بر رفتارهای بازآفرینی ِتعادل  جملهاز
ش عواملی تا نق شودیم، به سایر محققان پیشنهاد اندپرداخته

که در این پژوهش به صورت کیفی مورد شناسایی قرار گرفت 
 کمی نیز مورد آزمون قرار گیرد. یاگونهبه
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