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   زندگيـ  ثر بر توازن كارؤارائه و تبيين مدلي براي علل وعوامل م

  4، مژگان روشن نژاد3خديجه سفيري، 2سيدرضا سيدجوادين، 1طهمورث حسنقلي پور

ميـان   هماهنگيايجاد  ،ي كاريها محيط درفزايش زنان او غيير تركيب نيروي كار با ت :چكيده
شـد و  هـا تبـديل    هـاي كاركنـان و سـازمان    به يكي از نگراني ،هاي كاري و خانوادگي مسئوليت

. نديشـند بي» زندگيـ   توازن كار«اي براي  شدند تا چارهمتخصصان و مديران منابع انساني برآن 
و بررسي  خانواده ـ  توازن كار رفيبا هدف معهمبستگي است  ـ  كه از نوع توصيفيپژوهش اين 
هـاي تهـران،    دانشـگاه (زنان شاغل در آموزش عالي را آماري  ةجامع. استگرفته ن انجام آعلل 

نفـر  سيصدوسـي   پـژوهش  آماري ةنمون و اند تشكيل داده )تربيت مدرس، الزهرا و شهيد بهشتي
آزمون همبستگي و تحليـل مسـير   و  شد توزيع صورت تصادفي بين آنان نامه به است كه پرسش
پـذيري   ، بين حمايت كاري و خانوادگي، انعطـاف نتايجبر اساس  .كار رفت بهها  براي تحليل داده

 برگـزاري . وجـود دارد  يمثبـت و معنـادار  رابطـة   ،خـانواده ـ   و منابع فردي با تـوازن كـار   كاري
و  بهبود منابع فردي كاركنـان  ،خانوادگي هاي كاري و هدف تقويت حمايتهاي آموزشي با  دوره
پيشـنهاد   ،كاري براي بهبود تـوازن  پذير هاي انعطاف كردن شرايط لازم براي اجراي برنامه فراهم

  .شده است
  
  
  
  
  

  .خانوادههاي كار ـ  توازن كار ـ خانواده، توازن كار ـ زندگي، منابع و ويژگي :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
 ـزندگي كه توازن  ـ توازن كار  كـردن  به توانايي فرد براي برآورده ،شود خانواده نيز ناميده مي كار 

  .)2008كيم، ( كند مي و رفتاري محيط كار و خانواده اشاره همزمان مطالبات مادي، عاطفي
مطالعـات  درحـوزة  ، اين مفهوم كه يكي از مفاهيم نوظهـور در ادبيـات كـار و خـانواده اسـت     

تري را نيز در اين  رود در آينده نقش و سهم پررنگ مي شهرت زيادي يافته است و انتظار سازماني
هـاي كـاري    شناختي در محيط شناختي و جامعه زيرا تغييرات جمعيت؛ به خود اختصاص دهد حوزه

 هاي كاري، زنان سرپرسـت خـانوار   افزايش تعداد زنان در محيط چون،تغييراتي . شدت يافته است
سـاعات كـاري    ،)2001آلـن،  ( ي شـاغل، مـادران شـاغل   هـا  زوج ،)2005بوير، مرتز و پيرسون، (

 در. كه منجر به تعارض مداوم با محـيط كـار شـده اسـت     ارتباطيفناوري و پيچيدگي  تر طولاني
تا به  ،گيرند كار هاقداماتي را ب ندها مجبور شد پاسخ به اين تغييرات و مشكلات همراه آن، سازمان

بيورگـارد و هنـري،   ( كاركنان خود در ايجاد هماهنگي ميان زندگي خانوادگي و كاري كمك كنند
 ،ناشود و محقق مي زندگي برگزاركار ـ زيادي پيرامون مبحث توازن هاي همايشهرساله . )2009
زمينـة  در  را اي خـدمات مشـاوره  هـا   برخي از سـازمان . سنجند مي زندگي كاركنان راكار ـ  توازن 
 ـتوازن  خـدمات  دهنـد،   در اختيـار كارمنـدان قـرار مـي    استرس كاركنان،  زندگي، بهداشت و كار 

 ـ شدت به مسائل  به ها گسترش است و سازمان روبهخانواده  ي هـا  خـانواده و يـافتن راه حـل    كـار 
  ).2003عزالدين، ( اند كاركنانشان متعهد شده كردن نيازهاي خود و ملموس براي برآورده

تـر شـده    ي كاري كشـور پررنـگ  ها هاي اخير، حضور زنان در محيط با توجه به اينكه در سال
مـديران و  تواند بـه   مي ناپذير است كهگريزاست، بررسي مسائل مرتبط با كار و خانواده ضرورتي 

 ـ هماهنگي و تعارض ناپديدة در مقابله با  ،مديران منابع انساني ،خصوص هب خـانواده كمـك    كـار 
با هـدف  پيش رو پژوهش مطالعاتي در اين زمينه،  شكافدر همين راستا و با توجه به وجود . كند

  . ي ميان آنها انجام گرفته استبررسي روابط علّزندگي و كارـ ثر بر توازن ؤشناسايي علل و عوامل م

  پژوهش ةلئمس
حال توسعه، ايجاد هماهنگي ميـان كـار و    يافته و در كشورهاي توسعه در نيروي كار زن با حضور

اي جـدي تبـديل شـده اسـت      مسئلهشاغل، به  هاي زوج ويژه ، بهخانواده براي بسياري از كاركنان
ــد زن و مــرد، كاركنــان درنتيجــه  ،)2008آفــر و اشــنايدر، ( ــر  هــايي عــلاوه مســئوليتمجبورن ب

تا بين تقاضاهاي كـاري و غيركـاري   بكوشند و  )2001آلن، ( هاي كاري برعهده بگيرند مسئوليت
 كنـد  مـي  به ديگـري سـرايت   كش بيزيرا تنش در يكي از آن دو، ؛ زندگي خود تعادل ايجاد كنند

  . )2004رلي، ام(
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ايـن رقـم در سـال     .نفر بوده اسـت  944000زنان شاغل جمعيت  ،1345سال در كشور ما تا 
درصد كل جمعيت شـاغل را   8/13 كه حدود رسد مي نفر 1212000به  ،سال بعدده يعني  ،1355

طوري كـه   ؛ بهاين رقم كاهش محسوسي يافت پس از آن،هرچند ده سال . داده است تشكيل مي
اما دوباره رونـد مشـاركت    ،)درصد جمعيت شاغل 9/8( رسيد نفر 975000، به رقم 1365سال  در

 ـ هب گرفت؛ خوده باي  فزايندهسير بعد  ةاقتصادي زنان طي دو ده  بـه  1375كـه در سـال   اي  هگون
درصـد جمعيـت    6/13كه چيـزي حـدود    رسيد نفر 2782000به  1385سال  نفر و در 1765000

تغييـرات اساسـي در   نتيجـة  اين امـر در  ). 1386مركز آمار ايران، ( داده است مي شاغل را تشكيل
آمـوزش در مقـاطع   يـافتن   عموميـت ازجملـه  زنان جامعـه،   اجتماعي، اقتصادي و فرهنگيشرايط 

اين رابطه بـه گـزارش مركـز     در. وجود آمده است هب ،طي اين دوره ها مختلف تحصيلي و دانشگاه
آموختـه از   زنان دانـش  آمارشود كه  مي اشاره 1378رياست جمهوري در سال خانوادة  زنان و امور

رشـدي   ةدهند نشانو اين رسيده است  1385درصد در سال  3/50به  1355درصد در سال  6/28
درصـد   30نزديك بـه   ،آموخته طي همين دوره كه آمار مردان دانش درحالي. است يدرصد 9/75

. شـد برابـر  كمـابيش   و زن مـرد آموختگـان   درصـد دانـش   ،1384سال  در. دهد مي كاهش نشان
 هـا و  شدگان زن دانشگاه درصد پذيرفته ،1385 -1386سال تحصيلي  در ،براساس همين گزارش

بيش از مردان  ،جز گروه فني و مهندسي هب ،هاي تحصيلي آموزش عالي در تمام گروه هاي ؤسسهم
شدگان زن مربوط بـه   درصد و بالاترين درصد پذيرفته 6/58شدگان زن  درصد پذيرفته. استبوده 

  .)1387خانواده،  مركز امور زنان و( بوده است درصد 3/68گروه علوم پزشكي با 
روند افزايش تعداد زنـان  ؛ اول: توان دو روند را در كشور شناسايي كرد مي ،شد بنابر آنچه ذكر

و  معناي افزايش سهم آنان در نيروي كار شـاغل اسـت   هاي اخير كه به السطي در محيط كاري 
معناي افزايش نيروي كـار   مراكز آموزش عالي كه به ها و روند افزايش ورود زنان به دانشگاه ؛دوم

كاري ي ها در محيطآينده هاي  توان انتظار داشت كه حضور آنان در سال مي بنابراين .بالقوه است
كارهايي بـراي   و خانواده و يافتن راه نتيجه مقابله با تعارض كاردر. با رشد بيشتري نيز همراه باشد

هـا تبـديل شـده     ناپذير براي سـازمان ايجاد هماهنگي و توازن ميان كار و خانواده به چالشي گريز
تواند به مديران منابع انساني  مي ،بر آن مؤثرزندگي و عوامل كار ـ  بررسي توازن  ،از اين رو. است

 ـدر رويارويي با اين چالش و پرهيز از پيامدهاي منفي تعارض  كمـك   ،خانواده براي سـازمان  كار 
بررسي  در پيبر آن،  مؤثرزندگي و عوامل كارـ جديد توازن سازة مطالعة با پيش رو پژوهش . كند

براي بهبود تـوازن ميـان    هاييپيشنهادارائة زندگي و كار ـ  گذاري اين عوامل بر توازن تأثيرنحوة 
حاضـر در پـي   پژوهش بدين ترتيب . زندگي كاري و خانوادگي زنان شاغل در آموزش عالي است

  : آن است كه دريابد
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 زندگي كدامند؟كار ـ بر توازن  مؤثرعوامل  .1

 گذارند؟ مي تأثيرزندگي كار ـ ين عوامل چگونه بر بهبود توازن ا .2

  ادبيات پژوهش 
 ، مفاهيم زيادي را براي تبيين رابطه بـين ايـن دو  كار و خانوادهتعامل موضوع روزافزون به  ةعلاق

 بـه چشـم   اصطلاحي كه بيش از همه در آثـار منتشـر شـده    .وجود آورده است هقلمرو از زندگي ب
كار هرچند مزيت توازن . )2003، ، كولينز و شاكگرينهوس( است »زندگيكار ـ   توازن« خورد مي
 ـدر ادبيات فرض دانسته شده و  ،خانوادهـ  ، كارلسـون ( از آن يـاد شـده اسـت   وفور  هبخانواده  كار 

؛ 2008كارلسـون و گرزيـواژ،   ( مفهومي نيافته ةتوسعاين اصطلاح اما ، )2009، گرزيواژ و زيونسكا
، گرينهوس، كولينز و شاك( مورد بررسي دقيق قرار نگرفته، )2009كارلسون، گرزيواژ و زيونسكا، 

توان يك بنابراين به سختي مي ).2007گرزيواژ و كارلسون، ( ندرت تعريف شده است و به )2003
در يـك تعريـف   . در ادبيات علمـي پيـدا كـرد   خانواده كارـ مفهوم توازن تعريف دقيق و واضح از 

 انـد  يا داشتن يك حـس كلـي همـاهنگي در زنـدگي دانسـته     اين مفهوم را وجود موازنه  عمومي،
ي هـا  و ساير سـازه  كار ـ خانواده  توازن نبود مفهوم روشني در مورد .)2004، كچ و هيل، كلارك(

 ةزمين ـهاي فلسفي و نظري سودمند در  مدل ةتوسعكند و مانع  مي نوعي ابهام مفهومي ايجاد ،آن
  ). 2009كارلسون، گرزيواژ و زيونسكا، ( شود مي خانواده ـ كاررويارويي 

 ـ عنوان نبود تعارض با  ضمني و آشكارا طور هخانواده را بكار ـ  تر، توازن مطالعات قديمي  كـار 
 لزومـاً  ،گيـرد كـه كـار و خـانواده    فرض انجام مـي  با اين پيشاين تعريف . اند خانواده تعريف كرده
كه معتقد است يك زندگي زمـاني   )2009( همانند پيچلر ،)2001كلارك، ( درتقابل با هم هستند

منفـي   تأثيرديگر دامنة هاي  فعاليت بر ،آرزوهاي يك دامنه از زندگي ها و است كه فعاليت متعادل
مفهـوم  معناي نبود تعارض باشـد، پـس ديگـر بـه      خانواده بهكارـ گر مفهوم توازن ا. نداشته باشد

 ـخانوده از نظر مفهومي متفاوت از تعارض كارـ اما توازن  ؛اين عنوان نيازي نيستبا  يجديد  كار 
   .)2004كلارك، كچ و هيل، ( خانواده استخانواده و ساير مفاهيم مرتبط با كارو

توازن  )1993( كوفوديماستعريفي مشخص از اين سازه، برخي همچون ارائة در تلاش براي 
 انـد و ديـده كـار، سـرگرمي و عشـق    همراه با  بخش، سالم و سازنده يك زندگي رضايتا داشتن ر

رسيدن به رضـايت  و  توازن نقش مثبتآن را براساس مفهوم  ،)2000(ر كرچمايديگر مانند  برخي
انـرژي،   ماننـد منابع شخصـي  ، بايد آنيابي به  براي دستكه  دانسته در تمامي قلمروهاي زندگي

 كلارك. )2003، گرينهوس، كولينز و شاك( خوبي توزيع شده باشند هبين قلمروها ب، و تعهد زمان
 ـتوازن نيز  )2000( بينـد كـه    مـي  محل كـار  رضايت و عملكرد مناسب در خانه و ،خانواده را كار 
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در نظر گرفتن رضايت  ).2008، ، لو و ريكرزجانسون( داشته باشدهمراه  حداقل تعارض نقش را به
و  دهـد  ميخانواده  و ميان كارنسبت به تعامل  يترمثبت ديدگاه ،خانه و در كارعملكرد مناسب  و

  .)2001كلارك، (شود  ميبين كار و خانه هم افزايي  سبب ايجاد
 »برابـري « وزن زيادي بـه مفهـوم   شان، در تعريف)2003( ر سالد گرينهوس، كولينز و شاك

از نظر آنان تـوازن  . در تعريف آنها عناصري از درگيري رواني و زماني گنجانده شده است. اند داده
   :استزير متشكل از سه جزء 

 ؛هاي كاري و خانوادگينقشيكسان براي زمان دادن مقدار  اختصاص: يتوازن زمان

 ؛هاي كاري و خانوادگي سطح يكساني از درگيري رواني در نقش: توازن درگيري

گرينهـوس،   و خـانوادگي  هاي كـاري  نقشحاصل از سطح يكساني از رضايت : توازن رضايت
  .)2003، كولينز و شاك
ارتبـاطي ميـان كـار و خـانواده      سـازوكارهاي  را يكي از خانوادهكارـ توازن ) 2002( وايدانوف

شـود  مدعي مـي  ،محيط ـ  تناسب فردنظرية براساس ) 2005(و سپس در سال  معرفي كرده است
كـردن   نوعي ارزيابي كلي از كفايت منابع كـار و خـانواده، بـراي بـرآورده     ،خانوادهـ  كاركه توازن 

 آميـز شـود   دو دامنـه موفقيـت   كـه مشـاركت در هـر   اي  هگون هب ؛و خانوادگي است مطالبات كاري
خـانواده  كـار ـ   اند كه تـوازن   بيان كرده 2006در سال  گرينهوس و آلن. )الف -2005وايدانوف، (

بـا   اشهـاي كـاري و خـانوادگي    رضايت فـرد از نقـش  تا چه اندازه اثربخشي و بدين معناست كه 
  .)2007گرزيواژ و كارلسون، ( هاي زندگي شخصي وي سازگار و هماهنگ است اولويت

كـه   بيـان كردنـد   ،قبلـي  شـدة  ارائـه  كارلسون با انتقاد از تعاريف گرزيواژ و، هاي اخير در سال
كـار ـ   هاي افراد بالغ از تـوازن   برداشتنمايندة  اما برخي از آنها كاملاً ،هرچند اين تعاريف مفيدند

: خانواده مطرح كردندكارـ يك تعريف جايگزين براي توازن  )2007(آنان در سال . خانواده نيستند
كـار و  ي هـا  دامنه ساير كساني كه در كه در مورد آنها بين فرد و دسته از انتظارات نقش انجام آن
؛ 2008، گرزيـواژ كارلسـون و  ( با وي شريك هستند، مذاكره و تسهيم صورت گرفته است خانواده

چنـدين نكتـه در ايـن تعريـف     ). 2009، گرزيواژ و زيونسكا، ؛ كارلسون2007گرزيواژ و كارلسون، 
  :وجود دارد
 كـرده  اجتماعيحوزة شناختي وارد  روان حوزةخانواده را از كار ـ  توازن  ةساز ،اين تعريف ؛اول

  . كند مي پذير و بنابراين آن را مشاهده
. هاي مرتبط بـا نقـش انجـام شـوند     كند كه چگونه مسئوليتنمي گونه الزامي ايجاد هيچ ؛دوم

خانواده كار ـ  تعارض  ةدر عين حال كه تجرب ؛شودپذير مي خانواده امكانكار ـ  بدين ترتيب توازن 
  .معناي نبود تعارض نيست توازن به ،ديگر گفتة به. نيز ممكن است وجود داشته باشد
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 نـه عملكـرد كلـي، در    زيرا نـه اثربخشـي و  ؛ ديگر تعاريف متفاوت است اين تعريف از ؛سوم 
. خـانواده نيسـت  كـار ـ   زندگي شخصي يا كاري، شـرط لازم بـراي تـوازن     يها يك از حوزه هيچ

 ةدامن ـدو  در هـر قهرمان ابر نيست كه فرد بايد يك اخانواده به اين معنكارـ بنابراين وجود توازن 
  ). 2009كارلسون، گرزيواژ و زيونسكا، ( و خانواده باشد كار

  كار و خانواده )هاي ويژگي(منابع 
فردي، خانوادگي هاي نقش  سه دسته ويژگي ةمسائل خانوادگي مرتبط با كار، ممكن است درنتيج

رود بـا  انتظـار مـي  منابعي وجود دارد كه  دسته عوامل فشارزا و هر در. وجود آمده باشند هب و كاري
ها و مطالبـاتي هسـتند    فشارزاها شامل موقعيت. مسائل خانوادگي مرتبط با كار رابطه داشته باشند

فشـارزاهاي همـراه بـا     ، ماننـد كه فرد يا خانواده بايد به آنها پاسخ دهد يا با آنهـا سـازگاري يابـد   
در اختيار دارند تا بـر ايـن فشـارزاها     ها خانوادهافراد يا منابع به آنچه . هاي كاري و خانوادگي نقش

و افـراد   كـار، خـانواده   ديگـر بيـان  بـه  . )1984وايـدانوف و كلـي،   ( شـود غلبه كنند، اطلاق مـي 
  . مطالبات و منابع: كلي تقسيم كرددستة ها را به دو توان آنيي دارند كه ميها ويژگي

شناختي هستند كه ممكن اسـت بـراي تسـهيل عملكـرد،      هاي ساختاري يا روانمنابع، دارايي
هاي سـاختاري  مطالبات، خواسته گيرند و كاهش مطالبات، يا ايجاد منابع جديد مورد استفاده قرار

 و هنجارهاست كه فرد بايد به آنها پاسخ دهد يـا  شناختي مرتبط با الزامات نقش، انتظارات يا روان
برخـي از منـابع   . )2008وايـدانوف،  ( طريق تلاش جسمي يا روحي، خود را با آنهـا سـازگاركند   از

كنتـرل  ، )2008تنـر،  ـ   هكـنن، پرونيمـي و تـاپينن   ( هااستقلال، بازخور، پاداش :شغلي عبارتند از
معنـاداري   ،)2007رئوكلانن، مانئو، كينون و ( گيري، حمايت اجتماعي شغلي، داشتن اختيار تصميم
. فرهنگ حامي خـانواده  و پذيري مكاني كار پذيري زماني كار، انعطاف كار، افتخار، احترام، انعطاف

حمايت همسر و فرزندان، حمايت والدين، قـدرداني در خانـه،   : برخي از منابع خانوادگي عبارتند از
سازگاري و همبستگي خانوادگي،  ،)الف -2005وايدانوف، ( درآمد همسر، كمك همسر و فرزندان

و احتـرام و ارزش همـراه بـا     معنـا، افتخـار  شامل  شناختي هاي روان پاداش و حمايت خويشاوندان
  .)2008وايدانوف، ( انجام وظايف خانوادگي

 كار و خانوادهارتباطي سازوكارهاي 
ميكروسيسـتم، مزوسيسـتم،   ( شـناختي  شـناختي، بـه چهـار سـطح بـوم      هـاي بـوم   سيسـتم نظرية 

ايـن  . اسـت  كه هر سطح در دل ديگري جـاي گرفتـه   كنداشاره مي) اگزوسيستم، و ماكروسيستم
. )2002بريكـي،  ( شودگيري برحسب نزديكي و وابستگي مستقيم هر سطح با فرد تنظيم ميجاي

كه از طريق مرزهاي قابـل نفـوذ بـا يكـديگر      ها به فرد هستند ترين سيستم كار و خانواده نزديك
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 آفـرين باشـد  گر يا تعارضاين تعاملات ممكن است تسهيل. گذارندمي تأثيرتعامل دارند و بر هم 
 ).2005؛ هيل، 2000گرزيواژ و مارك، (

طريـق   طـور غيرمسـتقيم از   خانواده، فـرد يـا همـان منـابع و مطالبـات، بـه      ي كار، ها ويژگي
سـازوكارهاي  كه بـه آنهـا    دارند تأثيركننده بر پيامدها اي از فرايندهاي ميانجي و تعديلمجموعه
 ،خانوادهكار ـ  سازي  غني خانواده وكار ـ  تعارض . )2008وايدانوف، ( گوينداي ميواسطه/ ارتباطي

  .ي ارتباطي هستندهاسازوكاراز جمله اين 

  خانواده كار ـتعارض 
 ـتعارض  مقـدار محـدود منـابع    (نقش و براساس مفروضات كميابي  ةنظري خانواده، مبتني بر كار 

هنجارهـا و الزامـات    دليـل  بـه ي كار و خانواده، ها كند كه حيطه، ادعا مي)همچون زمان و انرژي
  موجـب كـاهش   ،يكي از آن دو يعني افزايش عملكرد نقش در ؛توانند ناسازگار باشندمتفاوت، مي

نـوعي  : شـود چنـين تعريـف مـي    خانواده عموماً كارـتعارض بنابراين . شودعملكرد در ديگري مي
ي كار و خانواده، از برخي ها نقش وارده از سوي دامنهكه فشارهاي اي  هگون هتعارض بين نقشي، ب

كـه   هنگـامي يعنـي   ؛)2009، ميچلسون، كتربا و لبرتون، مايكل( ندي متقابلي دار، ناسازگارها جنبه
يـا   كـار (ديگـر  دامنة با مطالبات برخاسته از ) يا خانواده كار(مطالبات نقش برخاسته از يك دامنه 

كـار ـ   تعـارض  : خـانواده دو حالـت دارد  كار ـ  تعارض  .)2006كري،  مك( ناسازگار باشد ،)خانواده
  ).2008كاراتپ و اولداگ، ( كار ـ خانواده و تعارض خانواده

  خانواده ـ سازي كار غني
دهد تا چه حـد كـار و خـانواده بـه يكـديگر      كه نشان مي استاي  هساز ،خانوادهكار ـ  سازي غني 

و خانواده هركـدام بـه افـراد منـابعي      سازي آن است كه كار فرض اساسي غني. رسانندمنفعت مي
ي هـا  كمك كند تـا در سـاير دامنـه    تواند به فردكه مي) نفس بالا، درآمد بهاعتماد مانند( دهندمي

 در يك نقش، كيفيت زندگي ها هكه تا چه حد تجربسازي يعني اينغني. اش بهتر عمل كند زندگي
، كاكمـار، ويـن و گرزيـواژ،    كارلسـون ( بخشـد  مـي را در نقش ديگر بهبود  ـ  عملكرد يا عواطفـ 

ـ   خانواده: تواند در هر دو جهت رخ دهدمي ،هاي كاري و خانوادگي سازي ميان نقش غني. )2006
  .)2010، پري، كارلسون و اسميت، هانتر( خانواده ـ بهكار ـ كار و  ـ به

  مدل مفهومي پژوهش 
ميان شماري از عوامـل كـه در    نظريمبتني بر روابط  ،چارچوب نظري يك الگوي مفهومي است

روابـط ميـان متغيرهـاي پـژوهش در     . اند داده شده مورد پژوهش با اهميت تشخيص مسئلةمورد 
  : ي اصلي پژوهش عبارتند ازها با توجه به مدل مفهومي فرضيه .شده استنشان داده  1 شكل
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 . منفي و معنادار وجود داردرابطة  ،خانوادهكار ـ خانواده با تعارض  كار ـبين منابع  .1

 . مثبت و معنادار وجود داردرابطة  ،خانوادهكار ـ سازي  غنيخانواده با كار ـ بين منابع  .2

 . معنادار وجود دارد منفي ورابطة  ،خانواده كار ـخانواده با توازن كار ـ بين تعارض  .3

 . معنادار وجود دارد مثبت ورابطة  ،خانواده كار ـخانواده با توازن كار ـ سازي  بين غني .4

 
 

  
  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 
  

  شناسي پژوهش  روش
 دسـته از  ،هـا  گـردآوري داده  ةنحـو كـاربردي و از حيـث    پژوهشـي از نظـر هـدف    اين پـژوهش 

از روش مطالعـات ميـداني و    ها براي بررسي فرضيه ،توصيفي است كه در جريان آن هاي پژوهش
است كه در قالب طيف ليكرت به ال ؤس 56 نامه شامل پرسش. استنامه استفاده شده  ابزار پرسش

 ـ سـازي  خانواده، غنيكار ـ  ، منابع فردي، تعارض پذيري انعطافهاي حمايت، سنجش مقوله  كـار 
  . پردازد مي خانوادهكار ـ خانواده و توازن 

هـاي تهـران، الزهـرا،     دانشـگاه (هاي شهر تهـران   زنان شاغل در دانشگاهآماري شامل  ةجامع
حجم نمونه بر  ،)N= 2352(با توجه به محدود بودن جامعه، . است) بهشتي تربيت مدرس و شهيد

  :تعيين شده است) 1رابطة (محدود  ةجامعگيري از  اساس نمونه

݊  )1رابطة  = ܼܰఈ ଶൗଶ 1)݌ − ܰ)ଶߝ(݌ − 1) + 1)݌ −  (݌
. رسـد  مـي  به حداكثر ممكن n در نظر گرفته شد كه در اين حالت مقدار 5/0برابر با  Pمقدار 

. دسـت آمـد   به 240برابر با  حداقل حجم نمونه تقريباً ،06/0و خطاي درصد  95درسطح اطمينان 

خانواده-توازن كار

  خانواده ـ منابع كار
  حمايت كاري و خانوادگي

  پذيري كاري  انعطاف
خانوادهـكارسازيغني  هاي فردي مهارت

 خانوادهـتعارض كار
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در تحليـل نهـايي    نامـه  پرسـش  330مجموع كه درشد توزيع  نامه پرسشدرنتيجه تعداد بيشتري 
  . مورد استفاده قرار گرفت

 )18(اس .اس.پـي .اس افـزار  ، از روش آلفـاي كرونبـاخ و نـرم   نامه پرسشبررسي پايايي  براي
مقـدار   .دش ـتايي توزيـع   سي ةنمونيك  ميان نامه پرسشبدين ترتيب كه ابتدا . استفاده شده است

كـار   پذيري انعطاف، 841/0برابر با  حمايت كاري و خانوادگي ةنام پرسششده براي  آلفاي محاسبه
و  سازي كـار  ، غني853/0 و خانواده ، تعارض كار795/0 برابر با هاي فردي ، مهارت708/0مقدار 
بـودن   از مناسـب  هـا  اين رقـم  كه بوده است 774/0 برابر با خانوادهكار ـ  و توازن  817/0 خانواده
  . كند مي حكايت نامه پرسشپايايي 

) تحليـل عـاملي  (هم از اعتبار محتوا و هـم از اعتبـار سـازه     ،نامه پرسشبراي سنجش روايي 
 ييد قـرار أن مورد تادانشگاهي و متخصص ناداتاس از سوي نامه پرسشاعتبار محتواي . استفاده شد

محاسـبة  نتـايج   1 جـدول . سـتفاده شـد  ا گرفت و براي سنجش اعتبار سازه نيز از تحليل عـاملي 
  . دهد مي را نشان نامه پرسشهر  ةشد مقدار تغييرات تبيين ،و نيز و آزمون بارتلت KMOشاخص 

 و درصد تبيين تغييرات و آزمون بارتلتKMO  نتايج آزمون. 1جدول 

شاخص   ابعاد و متغيرها
KMO عدد   درجه آزادي  بارتلت

  معناداري
درصد 
  تبيين

  571/72  000/0  105  672/1395  717/0  حمايت كاري و خانوادگي
  831/73 000/0  21  807/1117  831/0  ارك پذيري انعطاف

  861/75 000/0  15  510/907  786/0  منابع فردي
  091/59 000/0  36  451/1079  789/0  خانواده و كار تعارض
  736/71 000/0  28  237/1522  847/0  خانواده و كارسازي  غني
  350/56 000/0  15  942/694  780/0 يزندگـ  كار توازن

  
از  بزرگتـر براي تمامي متغيرهـا   KMOشاخص آزمون  ،دهد مي نشان 1 طور كه جدول همان

آزمون  sigهمچنين با توجه اينكه مقدار . دهد را نشان ميگيري  كفايت مقدار نمونهكه  است 6/0
يعني تحليل عاملي بـراي شناسـايي سـاختار مـدل عـاملي       ؛درصد است 5كوچكتر از  بارتلت نيز

ي مرتبط بـا هـر   ها ي ستون آخر جدول حاكي از آن است كه گويهها همچنين داده. مناسب است
كننـد و ايـن امـر     مـي  كل واريانس هر متغيـر را تبيـين  درصد  55چيزي بيش از  ،ها يك از متغير

  .استدر هر حوزه  نامه پرسشروايي  ةدهند نشان
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  ي پژوهش ها يافته
 .اس.اس.پـي .اسافـزار   نرمو  اي اسپيرمن ، ابتدا از آزمون همبستگي رتبهها همنظور آزمون فرضي به

بـا   پـژوهش  يعلي بين متغيرهـا  ةرابطسپس . سنجش همبستگي بين متغيرها استفاده شد براي
  . بررسي قرار گرفت مورد ليزرل افزار با كمك نرم سازي معادلات ساختاري استفاده از روش مدل

ضريب همبستگي متغيرهاي حمايت كاري و خانوادگي  ،دهد مي نشان 2 كه جدول طور همان
كـه منفـي و معنـادار    اسـت   -235/0، -253/0ترتيـب   به ،خانوادهـ  كارو منابع فردي با تعارض 

  . معناداري نداردرابطة خانواده كار ـ كاري با تعارض  پذيري انعطافولي متغير  ؛هستند
 كاري پذيري انعطافمتغيرهاي حمايت كاري و خانوادگي، آمده بين  دست هضريب همبستگي ب
كـار ـ   و بـا تـوازن    347/0، 145/0، 161/0ترتيـب   بـه  ،خانوادهكار ـ  سازي  و منابع فردي با غني

همچنين متغيـر  . كه همگي مثبت و معنادار هستند است 602/0، 123/0، 170/0ترتيب  خانواده به
و  )-275/0( زنـدگي كـار ـ   منفـي و معنـادار بـا متغيـر تـوازن      رابطة خانواده داراي كار ـ  تعارض 

معنـادار بـا    مثبت واي  هسازي كاري نيز رابط متغير غني. است )-196/0(خانواده كار ـ  سازي  غني
  . دارد) 327/0(زندگي  كار ـتوازن 

  نتايج آزمون همبستگي. 2جدول 

 غني سازي تعارض منابع فردي پذيري انعطاف حمايت متغير

      1 حمايت

    1 -010/0 كاري پذيري انعطاف

   1 154/0** 114/0* منابع فردي

  1 -217/0** 010/0 -268/0** خانواده كار ـتعارض 

 1 -196/0** 347/0** 145/0** 161/0** خانوادهكار ـسازي غني

 327/0** -275/0** 602/0** 123/0* 170/0** خانوادهكار ـ توازن 

  .حالت دودامنه معنادار است و 05/0درسطح خطاي همبستگي ٭
  .و حالت دودامنه معنادار است 01/0همبستگي در سطح خطاي ٭٭ 

  
 2ي ها بررسي روابط علي ميان متغيرها از مدل معادلات ساختاري استفاده شد كه شكل براي

سـازي معـادلات    روش مـدل  بـه  پـژوهش متغيرهـاي  ي بين نتايج بررسي روابط علّ 3 و جدول 3 و
مدل  2 شكل. انجام گرفتپژوهش ابتدا تحليل مسير براي مدل كلي . دهند ساختاري را نشان مي

مطلق عدد معناداري مربوط  قدر ،شود مي مشاهده گونه كه همان. دهد مي اعداد معناداري را نشان
خـانواده و  كـار ـ   سازي  غني و همچنين ركا پذيري انعطافو  يخانوادگ و يكار تيحمابه رابطه ميان 
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توان گفت كه رابطه ميان  نمي ،و بر همين اساس است تركوچك 96/1از مقدار  ،خانوادهـ توازن كار
 قدرزيرا  ؛معنادار استه اعداد معناداري مربوط روابطبقية براي . است اين جفت از دو متغير معنادار

   .بزرگتر است 96/1عدد معناداري آنها از مطلق 
  

  
  مدل اعداد معناداري. 2شكل 

توان بـه   مي ،بر اساس مدل فوق. دهد مي نيز مدل را درحالت تخمين استاندارد نشان 3 شكل
و  t، ارزش  R  ،R2،  3در جـدول  . پرداخـت پـژوهش  تفسيرهاي مربـوط بـه مـدل پيشـنهادي     

 بـه  دو كـاي  نسبتبا توجه به . آمده است... و RMSEAدو،  كايشامل ي برازش مدل ها شاخص
 و GFI مقـدار  همچنـين از . اسـت 08/0 برابر بـا  RMSEA، 3از  اندكي بزرگتر) df(درجه آزادي 

AGFA مناسـبي دارد نسـبتاً   برازش ،اجرا شده توان نتيجه گرفت كه مدل، مي90/0 نزديك به. 
، در باشـد بزرگتـر   96/1از  كه بايستي t مطلق ارزش نيز با توجه به قدر ها ضريب استاندارد رابطه

  .خواهد بود درصد معنادار 99سطح اطمينان 
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  پژوهشمتغيرهاي نتايج اجراي مدل ساختاري ميان . 3 جدول

ضريب  نوع رابطه  ها رابطه
 نتيجه  R2  t-Value  استاندارد

←يخانوادگ و يكار تيحما
  عدم   37/1  -  13/0  مستقيم  كارپذيري  انعطاف

  وجود رابطه
نابعم←يخانوادگ و يكار تيحما

  وجود رابطه  02/4  16/0  41/0  مستقيم  فردي

  وجود رابطه  67/3  06/0  26/0  مستقيم  نابع فرديم ← كارپذيري انعطاف
  وجود رابطه  -79/4  81/0  -90/0  مستقيم  خانوادهـ  كار تعارض ←منابع فردي

ـكاريسازيغن ←نابع فردي م
  وجود رابطه  44/5  21/0  46/0  مستقيم  خانواده

ـتوازن كار←خانواده ـ كار تعارض
  وجود رابطه  -69/4  70/0  -84/0  مستقيم  خانواده

توازن←خانواده ـ كار يساز يغن
  عدم   36/0  -  02/0  مستقيم  خانواده ـكار 

  وجود رابطه
نابعم←يخانوادگ و يكار تيحما

  عدم   45/1  -  03/0  غيرمستقيم  فردي
  وجود رابطه

←يخانوادگ و يكار تيحما
  وجود رابطه  -44/3  13/0  -37/0  غيرمستقيم  خانواده ـ كار تعارض

←يخانوادگ و يكار تيحما
  وجود رابطه  66/3  04/0  20/0  غيرمستقيم  خانواده كار ـ يساز يغن

توازن←يخانوادگ و يكار تيحما
  وجود رابطه  14/4  16/0  41/0  غيرمستقيم  خانوادهـ كار 

ـكارتعارض←كارپذيري انعطاف
  وجود رابطه  -12/3  04/0  -22/0  غيرمستقيم  يزندگ

كاريسازيغن←كارپذيري انعطاف
  وجود رابطه  28/3  01/0  12/0  غيرمستقيم  خانواده ـ

كار ـتوازن ←كارپذيري انعطاف
  وجود رابطه  60/3  06/0  25/0  غيرمستقيم  زندگي

  وجود رابطه  47/7  88/0  94/0  غيرمستقيم  زندگي ـ توازن كار ←نابع فرديم
Chi-square= 379.69 

Df= 123 

P-value= 0.00000 

RMSEA= 0.080 

GFI= 0.89 

AGFI= 0.84 
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  مدل تخمين استاندارد. 3شكل

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بررسـي   براي. خانواده استـ  كاربر توازن  مؤثرعلل و عوامل تبيين  ،پژوهشهدف از انجام اين 

حاصل از آزمون همبستگي نشان نتايج . از آزمون همبستگي و تحليل مسير استفاده شدها  هفرضي
سـازي   سه با غنـي  هر ،كاري و منابع فردي پذيري انعطافدهد كه حمايت كاري و خانوادگي، مي
همچنين حمايـت كـاري و خـانوادگي و منـابع فـردي      . دارند معنادار مثبت ورابطة خانواده ـ  كار
معناداري بـا  رابطة كاري  پذيري انعطافاما  ؛خانواده دارند ـ  كارمنفي و معنادار با تعارض اي  هرابط

كـار ـ   سـازي كـاري و تـوازن     منفي و معنادار با غنيرابطة ده اخانوكار ـ  تعارض . اين متغير ندارد
  .خانواده داردكار ـ با توازن  يمعنادار مثبت ورابطة خانواده  كار ـسازي  غني. خانواده دارد

آن است كه حمايـت كـاري و خـانوادگي و     هم حاكي از) 3 جدول(نتايج بررسي روابط مدل 
بـر  طـور مسـتقيم    بـه منابع فردي نيز . هر دو بر منابع فردي اثر مثبت دارند ،كاري پذيري انعطاف

. شود مي خانوادهكار ـ  سازي  تعارض و افزايش غنياثر داشته، موجب كاهش  سازي تعارض و غني
 ـ ،توان گفت كه منابع كـاري، خـانوادگي و فـردي    مي بنابراين طـور غيـر مسـتقيم و از طريـق      هب

  . دارند تأثيرخانواده  كار ـ بر توازن) سازي تعارض و غني(اي  هواسطسازوكارهاي 
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 را )2008( مدل عمومي پيشـنهادي وايـدانوف   ،پژوهشتوان ادعا كرد كه مدل پيشنهادي  مي
نيـز   2007با مدل پيشنهادي وين، گرزيـواژ، كارلسـون و كـاكمر در سـال      ييد كرده و همچنينأت

 وايـدانوف پـژوهش  ي هـا  يافتهاين پژوهش، توان ادعا كرد كه نتايج  مي همچنين .هماهنگي دارد
ي هـا  و همچنـين يافتـه   )2009( و كارلسون و گرزيواژ و زيونوسـكا  )2008الف،  -2005، 2002(

كار ـ  سازي  خانواده، غنيكار ـ  كه تعارض اين را مبني بر )2006(كارلسون، كاكمار، وين و گرزيواژ 
پيچلـر   كنـد و ديـدگاه   مـي  ييدأيي مستقل و مجزا هستند؛ تها خانواده، سازه ـ كارخانواده و توازن 

زماني  متعادليك زندگي داشتن «و  »نبود تعارض استنتيجة توازن «را كه معتقد است  )2009(
منفـي   تـأثير ديگر دامنة هاي  فعاليت بر ،آرزوهاي يك دامنه از زندگي ها و دهد كه فعاليت مي رخ

بـا  توانـد در زنـدگي افـراد وجـود داشـته باشـد        مي توازن ،ديگر گفتة به. كند مي رد »نداشته باشد
ايـن  گونـه كـه نتـايج     همـان  ؛دهنـد  مي افراد از وجود تعارض نيز در زندگي خود خبروجودي كه 

  . دهد مي نشانپژوهش آن را 
  :شود مي هاي زير مطرحپيشنهاد پژوهشبا توجه به نتايج 

مثبت و مستقيم داشته و همچنـين   تأثيراز آنجا كه حمايت كاري و خانوادگي بر منابع فردي 
كـار ـ   مثبـت و بـر تعـارض     خانواده اثـر غيرمسـتقيم و  كار ـ  توازن  خانواده وكار ـ  سازي  بر غني

 بهبـود و بـراي  هـا بسـتر لازم    شود كه سـازمان  مي خانواده اثر منفي و غير مستقيم دارد؛ پيشنهاد
. كننـد را فراهم  ها برخورداري كاركنان از اين حمايت ،هاي كاري و خانوادگي و نيز حمايت يارتقا

فرهنـگ حـامي    يهدف بهبود و ارتقا ي آموزشي براي كاركنان و سرپرستان باها برنامهبرگزاري 
ي آموزشـي  هـا  دورهبرگـزاري  همچنـين  . كاري مفيد باشـد  تواند راه مي ،سازمان خانواده درـ  كار

تواند كاركنـان را در برقـراري ارتبـاط بـا سـاير اعضـاي خـانواده و نيـز          مي ،هاي ارتباطي مهارت
دهد كه مسائل  مي هاي ارتباطي به كاركنان اين امكان را زيرا بهبود مهارت ؛ياري دهد ،همكاران

و مشكلات كاري و خانوادگي خود را به نحو مطلوب با اعضـاي خـانواده يـا همكـاران در ميـان      
   .كنندي لازم را از سوي آنان دريافت ها و حمايتگذاشته 

كاري اثر مسـتقيم و مثبـت بـر بهبـود منـابع       پذيري انعطافكه عامل همچنين با توجه به اين
سـازي و   خانواده و بهبود غنيكار ـ  طور غير مستقيم موجب كاهش تعارض  هب ،فردي داشته و نيز

ي هـا  ها به فراخور نياز كاركنان و ويژگي شود كه سازمان مي شود؛ پيشنهاد مي خانوادهـ  كارتوازن 
استفادة شرايط لازم براي  ،)ارتباطي و اطلاعاتي هاي دسترسي به فناوري(و امكانات فني  مشاغل

 شناور در خانه، يا ساعات كار دوركاري، كار مانندكاري  پذيري انعطافي ها كاركنان از انواع گزينه
  . ندكنرا فراهم 
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 ـ در كاهش تعـارض   اي كننده تعيين فردي نقشكه منابع همچنين از آنجا اثـر  (خـانواده   كـار 
و  طـور مسـتقيم   خانواده بهـ  كارسازي  و بر بهبود غني داشته) درصد 90ميزان  بهمستقيم و منفي 

شرايط و امكانات شود سازمان  مي پيشنهاد طور غير مستقيم اثر دارد؛ خانواده به كار ـبر توازن  ،نيز
ريـزي و اجـراي    اين راستا برنامه در. كندفراهم  لازم را براي بهبود و تقويت منابع فردي كاركنان

، مديريت زمـان، مهـارت   مسئلهي مهارت حل ها دورهمانند  ،هاي زندگي ي آموزش مهارتها دوره
  . شود مي ارتباطي و مديريت فشار رواني پيشنهاد

هـم   آماري به گروه كاركنان زن، آنجامعة توان محدود بودن  مي پژوهش،هاي  از محدوديت
كاركنان مرد و سـاير   ،آن ةهاي دولتي شهر تهران را نام برد كه درنتيج از دانشگاهشمار اندكي در 

پـژوهش  پـذيري   خارج شده و بنـابراين از قـدرت تعمـيم   پژوهش دايرة ها از  ها و سازمان دانشگاه
ناچار  تعدد عوامل مرتبط با موضوع مورد مطالعه بوده است كه به ،محدوديت ديگر. شود مي كاسته
  . اند از عوامل به بررسي موضوع پرداختهاي  همحدود و براساس پاراي  هن از زاويامحقق

 مـؤثر بررسي عوامل : شود مي مند مطرح هبراي ساير پژوهشگران علاقي يدر پايان پيشنهادها
هـا و   توازن در ساير بخـش  بررسي ؛كاركنان اعم از زن و مردكلية مورد  زندگي درـ  كاربر توازن 
بررسـي پيامـدهاي    ؛و در سطح ملـي و اسـتاني   بخش صنعتي و بخش خصوصي جملهاز ،سطوح
خـانواده و تعـارض   كار ـ  سازي  بررسي روابط متقابل ميان غني ؛ها زندگي در سازمانكار ـ  توازن 
 . خانوادهكار ـ خانواده و توازن  كار ـبررسي روابط متقابل ميان تعارض  و ؛خانوادهكار ـ 
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