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Introduction  
Work-family balance has become a critical issue over the past two decades, driven by 

economic challenges, organizational restructuring, and increasing competition in the 
business environment. The relationship between work and family life has changed 
significantly over time, creating new challenges for both men and women in the 
workforce. Employees today face constant pressures that often lead to conflicts between 
their professional responsibilities and personal lives. As a result, work-family balance is 
an essential aspect that human resource management must address in organizations 
(Hussein Isse Hassan, 2018: 13). 

Work-life balance programs have existed since the 1930s, providing policies and 
regulations that enable employees to perform their jobs effectively and efficiently while 
maintaining flexibility to manage personal matters (Wiradendi, 2020: 1103). Various 
definitions of work-life balance have been proposed. Granhaus and Allen (2011) define 
it as "the degree to which an individual's effectiveness and satisfaction in their work and 
family roles align with their life priorities." From a managerial perspective, work-life 
balance refers to the ability to fulfill professional and personal responsibilities 
satisfactorily while minimizing role conflicts. 
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This study aims to address two fundamental research questions: 
• What are the key strategies for improving work-life balance in government 

organizations in Birjand? 
• How can these strategies be ranked in terms of effectiveness? 

 
Method  
This study employs a mixed-method approach (qualitative and quantitative). Based 

on its nature, it is an applied study, and based on its methodology, it follows a 
descriptive survey design. The statistical population is divided into two parts: 

• Qualitative Component: The population includes faculty members from the 
management, psychology, and social sciences departments of Payam Noor 
University in Birjand, as well as managers of government organizations in 
Birjand in the year 1403 (Persian calendar). 

• Quantitative Component: The population comprises all employees of 
government organizations in Birjand in 1403, estimated at approximately 
6,000 individuals. 

For the qualitative phase, 10 faculty members from the mentioned university 
departments and 10 expert managers from government organizations were selected 
using snowball sampling. 

For the quantitative phase, the sample size was determined to be 361 individuals 
based on the Morgan table. A stratified random sampling method was employed, 
categorizing government organizations into five sectors: technical and civil, industrial 
and mining, cultural and educational affairs, political and defense affairs, and social 
and economic affairs. From each category, participants were selected using a simple 
random sampling method. A total of 370 questionnaires were distributed, and 360 fully 
completed responses were collected. Data was gathered using a researcher-designed 
questionnaire. 
 

Findings  
After reviewing existing research, consulting professors, managers, and experts, and 

conducting the Delphi process, 25 key factors were identified to improve work-family 
balance. These include receiving fair and timely salaries, ensuring job security, 
fostering organizational trust and loyalty, enhancing employee skills, motivating 
efficient workers, attracting competent individuals, and reviewing performance-based 
reward systems. Other critical factors involve promoting an Islamic values-based 
organizational culture, valuing human capital, reducing job stress, addressing 
inefficiencies, encouraging social responsibility, avoiding personal biases in  
decision-making, strengthening workplace relationships, and improving managerial 



    ٨٩  | مهدي رشيدي .../  بين كار و خانواده بهبود تعادلهاي شناسايي و تحليل رهيافت 

perspectives on work-family balance. Additionally, factors such as prioritizing 
productivity over mere physical presence, implementing flexible work schedules, 
defining clear job roles, gaining family support, considering employee personality 
traits, and acknowledging the influence of job type and work location (native vs. non-
native employees) were highlighted. To assess the perceived importance of these 
factors among government employees in Birjand, the Friedman ranking test was 
conducted. The findings revealed that job security, work location, organizational 
culture, and employee expertise ranked as the most significant factors, with average 
scores of 18.10, 16.15, 15.84, and 14.90, respectively. Conversely, focusing on 
productivity over physical presence (10.07), implementing stress-reduction programs 
(10.15), and addressing inefficiencies through process improvements (10.52) received 
the lowest rankings. These results suggest that employees prioritize stability, 
workplace culture, and expertise over productivity-focused policies and stress 
management initiatives. 

Discussion and Conclusion  
This study identified stable employment status and job security as key factors in 

improving work-family balance. These findings align with the study by Hashemi and 
Darwish (2014), which emphasized the role of job security in preventing burnout and 
reducing stress caused by job instability. This suggests that ensuring job security can 
effectively alleviate work and family pressures. Another significant factor identified 
was the city of work (native vs. non-native employees). The findings suggest that while 
organizations should prioritize competence in hiring, they should also consider 
whether an employee is native to the area when making placement decisions. 
Additionally, welfare facilities for families were found to enhance work-family 
balance, consistent with the research of Hunter et al. (2017), which highlighted the role 
of such facilities in reducing job pressures and fostering a better balance between 
professional and personal life. 

However, this study faced certain limitations, including challenges in accessing 
experts and the constraints of using a questionnaire as the primary data collection tool. 
To improve the reliability of these findings, future research could incorporate 
additional methods such as interviews and document analysis. Another limitation was 
the restricted statistical population, which may limit the generalizability of the results. 
To address this, it is recommended that similar studies be conducted in other 
organizations and cities. For a more comprehensive understanding of the topic, future 
research could compare work-life balance among employees in service, 
manufacturing, and educational sectors. Additionally, further studies could explore the 
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interrelationships between work-family balance and work-family conflict, as well as 
the broader consequences of work-family balance in government organizations. 

Keywords: Work-Family Balance, Public Organizations, Delphi Method, Birjand. 
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 چكيده 

 كه   است  خانواده  و  كار   بين  تعادل   برقراري   ها، سازمان  كاركنان   ميان  در   مسائل   ترين مهم  از   يكي 
رسد توجه به آن و شناخت راهكارهاي بهبود آن، در راستاي اعتلاي فرهنگ خانواده و مي  نظر  به

هاي  رهيافتبندي تواند اثربخش باشد. بنابراين تحقيق حاضر با هدف شناسايي و رتبهجامعه، مي
شهر بيرجند انجام شده است. اين تحقيق هاي دولتي  بهبود تعادل بين كار و خانواده در سازمان

بر مبناي ماهيت، از نوع آميخته (كيفي ـ كمي)، بر مبناي هدف، از نوع كاربردي و، بر مبناي  
،  خانواده  ر وكابين  هاي بهبود تعادل  رهيافتروش، توصيفي از نوع پيمايشي است. براي شناسايي  

براين شد؛  استفاده  دلفي  روش  از    ١٠اساس،  از  گروهنفر  علمي  هيئت  مديريت، اعضاي   هاي 
و  روان بيرجند  نور مركز  پيام  دانشگاه  اجتماعي  علوم  و  از مديران سازمان  ١٠شناسي  هاي  نفر 
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گيري گلوله برفي انتخاب شدند. همچنين براي  به روش نمونه  ١٤٠٣دولتي شهر بيرجند در سال  
بيرجند  هاي دولتي شهر  كاركنان سازماني آماري  شناسايي شده، از جامعه  هاي هيافتربندي  رتبه

اي نامتناسب و بر مبناي جدول مورگان، حجم نمونه مشخص گيري تصادفي طبقهروش نمونه  به
افزار  با استفاده از نرمها  دادهساخته استفاده شد.  محقق  ينامهاز پرسش،  هاداده  يگردآور  برايشد.  

آزمون  SPSSآماري   بررس.  ندتجزيه و تحليل شدهاي آماري مناسب  و  از مطالعه و  در    ي پس 
كردن مراحل   يو خبرگان و ط   ، مديراندياز اسات  ي نظرسنج  نيانجام شده و همچن   يهاپژوهش

بين هاي بهبود تعادل  رهيافتاز بين  ها نشان داد كه  تحليل داده.  شدند   ييشناساعامل    ٢٥  ي،دلف
 تي باثبات كارمند و امن  ي استخدام  تيوضع، «هاي دولتي شهر بيرجند در سازمان  خانوادهو    كار 
ي» و  اسلام  يهابر ارزش يمبتن  يسازمان  فرهنگ»، « )يربوميو غ  يمحل كار (بوم شهري»، «شغل

 «مهارت و تخصص بالاي كاركنان» داراي بالاترين ميانگين رتبه بودند.

 هاي دولتي، روش دلفي، شهر بيرجند. تعادل بين كار و خانواده، سازمان هاي كليدي:واژه

 

 مقدمه 

ي گذشته كه افزايش مهم در طول دو دههايجاد تعادل بين كار و خانواده به عنوان موضوعي  
معنادار كار به دليل مسائل اقتصادي، بازسازي سازماني و افزايش رقابت در كسب و كار رخ داده،  

دوره يك  طول  در  خانوادگي  زندگي  و  كاري  قلمرو  رقابت  است.  شده  زماني  پديدار  تغيير  ي 
اي  هاي گستردهچشمگيري به خود گرفته است. امروزه كار كردن زنان و مردان، روزانه، با چالش

روست كه بين زندگي كاري و زندگي خانوادگي و شخصي، در بسياري از اوقات، ناهماهنگي  روبه
ها  كند. تعادل بين كار و خانواده موضوعي است كه مديريت منابع انساني بايد در سازمانايجاد مي

 ).  Hussein Isse Hassan, 2018: 13(به آن توجه كند 
طول   هستند؛ در   ي اجتماع  مشاركت  ازمند ين  ي زندگ  ي افراد براي حضور مؤثر در جامعه و ادامه

و عظمت انسان    ت يشخص  ان يو ب  ي مشاركت اجتماع  يهاي اساس از راه  ي كي عنوان    كار به  خ، يتار
با وجود تمام  ).  ٩٨:  ١٤٠١مقدم و همكاران،  (اميني  معنا كرده استو انسان خود را با كار    بوده

مفهوم كار به     اثرات مثبتي كه كار و درآمد حاصل از آن روي زندگي شخصي هر انساني دارد،
ها را در معرض  شكل نامحسوسي در طول زمان تغيير كرده و روابط اجتماعي و خانوادگي انسان
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  بيغمي(  براي افراد شاغل شده است  مشكلاتي اي قرار داده و سبب به وجود آمدن  تغييرات گسترده
كه به طور تقريبي هر انسان شاغلي از آن    مشكلاتييكي از بزرگترين    ).٣١:  ١٣٩٦،  و همكاران

،  يار و همكارانصاحباست (بين فعاليت در محيط كاري و خانوادگي  عادل  ، نبود تشاكي است
امروز، موضوع تعادل بين كار و زندگي مورد توجه پژوهشگران و ). در دنياي رقابتي  ٤٠:  ١٣٩٨
چالش تعادل مناسب ).  Kaya & et al., 2020: 202اندركاران مديريتي  قرار گرفته است (دست

در واقع مفاهيم كار و خانواده ت.  هاي اصلي براي افراد اس هاي خانوادگي يكي از نگرانيكار و نقش
ها ارزش و طوري كه ايجاد تعادل بين آنترين پيوند را با فرد و جامعه دارند، بهشترين و قويبي

هاي  ها زيانبين كار و زندگي مديريت نشود، تعارض بين آن  يدارد و اگر رابطه  بالايي اهميت  
در    ).Tomazevic, 2014: 88(  پي خواهد داشت   ناپذيري براي فرد، سازمان و جامعه در جبران
  برقراري تعادل بين كار و زندگيه است كه  شد  هنجام گرفت، نشان داداكه در اروپا  اي  مطالعه

  هستنداي است كه مديران منابع انساني با آن روبرو  يكي از سه چالش عمده  خانوادگي و شخصي
)McCarthy, 2018: 79.(    به لحاظ    ،يكي از متغيرهايي است كه اخيراًخانواده  تعادل بين كار و

قرار  ، كيفيت منابع انساني خود هستند  ي توجه بسياري از مديران كه درصدد ارتقا اهميت، مورد 
ي  ها انيز  ا هآن  ن يب  تداخل نشود،    ت يريمد  ي خانوادگ  ي كار و زندگ  نيب  ي گرفته است؛ اگر رابطه

از    ي كي  يكار و زندگ   نيخواهد داشت. تداخل ب ي فرد، سازمان و جامعه در پ   يبرا يريناپذرانجب
 داخل. تتدر ارتباط اس  ي از زندگ  ت يو رضا  ي شغل  تيرضا  زانياست كه با م  ييهاشاخص  نيترمهم

 جه ي و در نت كاهد يو تعهد فرد م ي از وقت، انرژ ي شغل  فيكه وظا  دهديرخ م ي زمان ار و زندگيك
 ). Wang, 2017: 392(  ابد ييكاهش م  ي خانوادگ يها نقش يفايا يبرا فرد  يياتوان

و  برنامه  كار  تعادل  و شخصي  زندگي هاي  اين    م١٩٣٠در سال    خانوادگي  و  است  آغاز شده 
طور مؤثر و كارآمد و در قالب دهد تا كار خود را بهها و مقررات به كارمندان اجازه ميسياست

). Wiradendi, 2020: 1103(  شخصي انجام دهند   مشكلاتبا    پذير براي مقابلهاشكال انعطاف
ارائه شده است؛ گرنهاس و    خانوادگي و شخصي  تعاريف متعددي براي تعادل بين كار و زندگي

باره معتقدند)  2011(  ١آلن اين  اثربخشي و رضايت فرد در نقش«:  در  هاي كاري و ميزاني كه 
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با اولوخانوادگي ، ١ي سنگانيرئاز ديدگاه    همچنين .»  زندگي او سازگاري داشته باشد  ي هاتياش 
بخش و مناسب وظيفه  دادن رضايتعنوان انجام  بهخانوادگي و شخصي    زندگي  تعادل بين كار و 

 شده است. در محل كار و منزل با حداقل تعارض نقش تعريف 
خانوادگي    هاي تعادل كار و زندگي ها و برنامهفعاليت)،  ١٣٩٨طبق نظر اسكندرپور و همكاران (

براي تسهيل در امر مصالحه و تلفيق  ها،سازمان كهاي اشاره دارد  داوطلبانهبه اقدامات  و شخصي
  اقداماتبرخي از اين    دهند.و كاري، در اختيار كاركنان قرار مي  خانوادگي و شخصي   بين زندگي 

عبارت  هاي حمايتو   ازا سازماني  مشاوره:  ند  برنامهخدمات  كاركنان،  به  يارياي  به هاي  رسان 
نگهداري از فرزندان كاركنان    تسهيلاتكاركنان، آموزش مديريت زمان، آموزش مديريت استرس و  

و    ـ داخل  بيرون سازمان  يادر  بهطرح  وـ    در  كه  موقتي  تغييرات  امك  هايي مانند  ان  كاركنان 
دهند  دهدمي كاهش  را  خود  كاري  شغلي (  ساعات  تقسيم  مثال  كاري  برنامه  )؛براي  هاي 

كه در ساعات اصلي در محل كار حضور    در حالي   دهدمي  را   امكان اين  پذير كه به كاركنان  انعطاف
دارند، شروع و پايان ساعات كاري خود را منطبق بر نيازهاي شخصي خود انتخاب كنند؛ دوركاري،  

 . كنندكار در خانه و كار اينترنتي كه كاركنان انعطاف مكاني را در انجام كارهايشان تجربه مي
م نشان  گذشته  كه  يمطالعات    ن يا  نيب  ينامطلوب  يهامداخله  و  گوناگون  هايمولفهدهند 

است باعث   ممكن  خانواده  اي از كار    ي ناش  ي زمان  يمثال، فشارها  يوجود دارد. برا  ي زندگ  يهامهين
ي  بر تجربه  ها مهين  ن ياز ا  كيمربوط به هر    ي هاتنش  ن يافراد شود. همچن  ي برا  مشكلاتيبروز  

زندگ  كار  تأث  ي و  بنابرايم  ريافراد  كار   نيگذارد؛  از سو  مدت يطولان  يساعات  و    ييو پراسترس 
  كار و زندگي  نيفرسا، موجب بروز تضاد بطاقت يخانوادگ يهاتي با مسئول يشخصي زندگ گر،يد

شود  يها منهياز زم   ك يرفتار فرد در هر    اي  عملكرد در  اختلالاتي  جاد يفرد و ا خانوادگي و شخصي
وقتي  ١١٣:  ١٣٩٨  پور، يتق( كه  حالي  در  برنامه).  از    ي برابر  ر، يپذانعطافي  كار  يهاكاركنان 

كاف  يت يجنس زمان  توانا  يبرا  يو  باشند،  برخوردار  فراغت  و   يبرا  يشتريب  يياوقات  كنترل 
ها حفظ  آن  ي و روان  جسمي   سلامتخواهند داشت و    ي و زندگ   ي كار  ي هاتيمسئول  ي هماهنگ

  .)٣٤: ١٤٠١ ، ين يخواهد شد (طبرسا و مع
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  ريو سا  ران ياست كه مد  ن يا  خانوادگي و شخصي  كار و زندگي  نيبه تعادل ب  دن ي رس  ي مقدمه
سو و هماهنگ  فرد، سازمان و جامعه را هم  يهاتيتوان اولوينگرش برسند كه م   نيافراد جامعه به ا

  ،يفرد   ي و خشنود ت يرضا جاد يبه همراه دارد كه ضمن ا ي جينتا  ي و هماهنگ ييسوهم ن يكرد. ا
خود را    ي شغل   ف يو وظا  ند يمشاركت جو  ي اجتماع  ي هاتيكند تا در فعالافراد جامعه را آماده مي

دهند.   يخوببه ميسازمان  ران يمد  انجام  مدها  با  ب  كردن تيريتوانند  زندگ   نيتعادل  و    ،يكار 
  يو تعهد به سازمان، عملكرد   يوفادار   ، يمندشاد و خشنود داشته باشند كه با علاقه  ي كاركنان

كه سازمان كيفيت زندگي    . هنگامي)٢١٧:  ١٣٩٩(رجبي فرجاد،    مؤثر در شغل خود ارائه كنند
جذب و حفظ كاركنان خود   راستاي، يك رويكرد عالي در  دهديبه كاركنان خود ارائه م   ١كاري 

محيط    يكه سازمان قادر به ارائه  شودياين ايده م   يريگ واقع باعث شكل  درو    انجام داده است
خود   كاركنان  به  مناسب  شغلي    استكاري  مرا  و رضايت  وجود  به  خود  كاركنان    آورديبراي 

 ). ٥٣: ١٣٩٦، فرديفرجاد و موسورجبي(
دهد كه عوامل  نشان مي خانوادگي و شخصي زندگي  و كار  مرتبط با تعادلهاي پژوهش بررسي

اند. اين گستردگي و تنوع به علت اهميت روزافزون به عنوان پيامدهاي آن شناسايي شده  فيمختل
  ها و زاويه ديد هر پژوهشگر به اين مسئله است و موجب عدم زندگي براي سازمان  و  كار  تعادل
گفته، نشان  شود. تنوع و گستردگي پيشگيري منطقي در مورد دلايل و پيامدهاي آن مينتيجه

چه بيشتر   زندگي و لزوم انجام تحقيقي جامع براي شناخت هر  و  كار   تعادل  ياز پيچيدگي مسئله
همچنين ند و  هست   يكديگر  لازم و ملزم  خانوادگي و شخصي  و زندگياينكه كار    به  توجه  با   .آن دارد
هاي دولتي كه بخش بزرگي از  خانواده در كاركنان سازمانهم برقراري تعادل بين كار و  نقش م

ساز رشد  تواند زمينههاي سازماني و اجتماعي ميجامعه هستند و اين امر كه توجه به اين سرمايه
زمينه عوامل  بررسي  اجتماعي شود،  و  اداري  داراي  فرهنگ و سلامت  و  آن ضروري  بهبود  ساز 

هاي اساسي  رسد و در اين راستا تحقيق حاضر به دنبال پاسخگويي به اين سوالاهميت به نظر مي
تعادل كار و خانواده در سازمانرهيافتكه  است   بهبود  اند؟ كدامهاي دولتي شهر بيرجند  هاي 

ها چگونه است؟ (سوال اصلي دوم پژوهش). بنابراين بندي آن(سوال اصلي اول پژوهش) و رتبه
زمان و خانواده، و بررسي و شناسايي راهكارهاي بهبود  توجه ويژه به موضوع تعادل در جامعه، سا

 
1. Quality of work life 
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نگاه صاحب از  خانواده  و  كار  بين  رهيافتتعادل  تحليل  و سپس  اجرايي  مديران  و  هاي  نظران 
ي نوآوري  توان به عنوان جنبههاي دولتي شهر بيرجند را ميشده از نگاه كاركنان سازمانشناسايي

 اين پژوهش مطرح كرد. 

 

 ي پژوهش پيشينه

بررسي پيشينه اين در  با موضوع  بيشتر  ارتباط  داراي  تحقيقات  بايد گفت  ي تجربي پژوهش 
 بررسي به شرح زير انتخاب شدند:

بندي پيشايندهاي تعادل كار ـ  ) پژوهشي با عنوان «ارزيابي و رتبه١٣٩٨نيا و همكاران (گنجي
دادند.   انجام  دولتي»  سازمان  يك  در  و    ١٥زندگي  خانوادگي  و  فردي  سازماني    ١٥مانع  مانع 

ي فردي و سازماني به بررسي وضعيت ها در دو طبقهگري آنشناسايي و پس از تأييد نقش تبيين
رتبهها در جامعهموجود آن را  در آن  موانع موجود  پرداختند و  ميان  ي آماري  از  بندي كردند. 

عامل سازماني در اين سازمان مانع تعادل كار و زندگي   ٨عامل فردي و  ٥عوامل شناسايي شده، 
 بنابراين آيند.  ترين اين موانع به شمار ميروند و درآمد ناكافي و استرس شغلي مهمبه شمار مي
زمينه ميايجاد  كاركنان  شخصي  و  كاري  زندگي  در  تعادل  برقراري  براي  مناسب  تواند  ي 

 سازماني بسياري داشته باشد.دستاوردهاي شخصي
سازي عوامل موثر بر تعارض كار خانواده و ) پژوهشي با عنوان «مدل١٤٠١(ارغوان و همكاران  

از رويكرد مدل سازي ساختاري تفسيري جامع فازي» انجام دادند. شاخص با استفاده  هاي آن 
ي عوامل شغلي،  هاي بخش كيفي، عوامل موثر بر تعارض كار خانواده، در چهار حوزهطبق يافته

طبقه محيطي،  و  فردي  ميخانوادگي،  شاخصبندي  همچنين  خانواده  شوند.  كار  تعارض  هاي 
شدگي شخصيتي، مشكلات  اند از: شك و ترديد و احتياط، اضطراب و پريشان حالي، تهيعبارت

 جسمي، مشكلات شغلي و مشكلات خانوادگي.  
هاي تعادل كار ـ زندگي ) پژوهشي با عنوان «شناسايي ابعاد و مولفه١٤٠٢و درويش (  هاشمي

در اين پژوهش، عوامل مؤثر بر تعادل كار خانواده بر كاركنان شركت ملي گاز ايران» انجام دادند.  
ي راه اصلاح نظام اداري كشور كاركنان شركت ملي گاز ايران، به صورت  اساس برنامه هاي نقشه

شاخص، توسعه دولت الكترونيك و هوشمندسازي:   ٤شاخص (ساختار دولت: شامل    ٣٧مولفه و    ٧
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هاي مديريتي: شامل شاخص، عوامل و فناوري ٩شاخص، مديريت سرمايه انساني: شامل  ٢شامل
شاخص، صيانت  ٥شاخص، نظارت و ارزيابي: شامل  ٧شاخص، توسعه فرهنگ سازماني: شامل  ٦

 شاخص) مورد تأييد قرار گرفت.  ٤از حقوق مردم و سلامت اداري: شامل 

) در پژوهشي با عنوان «بررسي نقش تحول ديجيتالي محل كار و ١٤٠٢فرهمنديان و قرباني (
تعادل كار و زندگي كاركنان (كيفيت زندگي كاري) بر عملكرد سازمان» نشان دادند قابليت پوياي  
سازمان (قابليت فناوري اطلاعات در محل كار ديجيتال، قابليت نوآوري پويا در محل كار ديجيتال  

قابليت مديريتي پويا) بر عملكرد كاركنان در محل كار ديجيتال، تعادل كار و زندگي كاركنان    و
گذارد. همچنين عملكرد كاركنان در محل كار  كيفيت زندگي كاري و عملكرد سازماني تأثير مي

گذارد و تعادل كار و زندگي كاركنان (كيفيت زندگي كاري)  ديجيتال بر عملكرد سازمان تأثير مي
طور قابليت پوياي سازمان (قابليت فناوري اطلاعات در  گذارد همينبر عملكرد سازمان تأثير مي

محل كار ديجيتال، قابليت نوآوري پويا در محل كار ديجيتال و قابليت مديريتي پويا) بر عملكرد  
گذارد و قابليت  سازماني از طريق تعادل كار و زندگي كاركنان (كيفيت زندگي كاري) تأثير مي

پوياي سازمان (قابليت فناوري اطلاعات در محل كار ديجيتال، قابليت نوآوري پويا در محل كار  
كاركنان   زندگي  و  كار  تعادل  طريق  از  سازماني  عملكرد  بر  پويا)  مديريتي  قابليت  و  ديجيتال 

 گذارد. (كيفيت زندگي كاري) تأثير مي
) پژوهشي با عنوان «شناسايي و معرفي عوامل تعادل كار و زندگي كاركنان  ١٤٠٢عليمرداني (

دهد عوامل سازماني،  استان مازندران» انجام داد. نتايج اين پژوهش نشان ميفرماندهي انتظامي  
پذيري  هاي مأموريتي»، «مزاياي سازماني»، «استرس شغلي» و «انعطافبه ترتيب شامل «ويژگي

مي مولفهشغلي»  فردي،  عامل  در  و  عبارتشود  كلي  عاملي  بار  ترتيب  به  «احساس ها  از:  اند 
پيشرفت»، «رضايت شغلي»، «كيفيت زندگي»، «احساس امنيت» و هم چنين در عامل خانوادگي  

و «رضايت »  هاي «انتظارت خانواده»، «پايبندي خانواده به تعادل كار و زندگينيز به ترتيب مولفه
 قرار دارد.  خانواده»
 تعادل  بر  كاري  زندگي   كيفيت  تأثير «  عنوان  پژوهشي با)  ١٤٠٣(  همكاران  و   كهنوجي  شريفي

اين پژوهش نشان داددادند. يافته  انجام  »كاركنان  زندگي  و   كار   زندگي  بالاي   كيفيت  كه  هاي 
 بر   مثبتي  تأثير  ، ايحرفه  رشد  هايفرصت  و  سازماني   حمايت  مناسب،  كاري  شرايط   شامل  كاري،
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 استرس  كاهش  شغلي،   رضايت  افزايش  به  منجر   مثبت   تأثير  اين.  دارد  كاركنان   زندگي   و   كار  تعادل 
 .  شودمي كاركنان جسمي  و رواني  سلامت بهبود و

  يك : خانواده و كار بين تعادل  به  ) در پژوهشي با عنوان «دستيابي2019( ١هيرچي و همكاران 
  و  كنش،   تنظيم   نظريه  خانواده،  -كار   ادبيات  هايبينش  بر  تكيه  اقدام» با   گري برايتنظيم  مدل

  افراد   چگونه  دهدمي  توضيح  كه  كردند   پيشنهاد  را   نظري  مدل  يك  چندگانه،  اهداف  تحقيقات 
: يابند  دست   كنش   راهبرد  چهار  از  استفاده   با   خانواده  و  كار   اهداف  به  مشترك  طور   به  توانندمي

 .اهداف بازنگري و اهداف، توالي موانع، و  منابع تغيير منابع،  تخصيص
بين 2020(  ٢كايا  در  زندگي  و  كار  تعادل  رفتاري  و  نگرشي  «پيامدهاي  عنوان  با  پژوهشي   (

دهد كه تعادل بين ها نشان مياي نقض قرارداد رواني» انجام داد. يافتهكاركنان هتل: نقش واسطه
شناختي، تمايل به ترك زودهنگام  كار و زندگي باعث كاهش ادراك كاركنان از نقض قرارداد روان

شناختي باعث افزايش تمايل به شود. از طرف ديگر، نقض قرارداد روانشغل و تآخير در كار مي
شود و باعث اختلال در عملكرد شغلي و رفتاري كاركنان  ترك شغل و تمايل به انجام تأخير مي

 گردد.  مي
  هايشيوه و  سبز زندگي  و كار  تعادل  ) در بررسي خود با عنوان «تأثير 2024( ٣لين و همكاران 

 و سبز نوآوري گريميانجي: كاركنان  حفظ و شركت  پايدار  عملكرد بر سبز انساني منابع مديريت
هاي  سبز و برنامه  انساني  منابع  مديريت  هايسازماني» به اين نتيجه رسيدند كه شيوه  فرهنگ 
 بخشد.ميسبز، عملكرد پايدار سازمان و حفظ كاركنان را بهبود  زندگي  و كار  تعادل

و همكاران  «تصورات2024(  ٤سپتياني  عنوان  با  مقاله  در يك  و   تعادل  درباره  Z  نسل  )  كار 
  خوب  تعادل  دادند  ادبيات» نشان  بر  مروري:  كار  محل  استرس  سطح  و  مديريتي  حمايت  زندگي،

و حمايت  استرس   سطح   كاهش  در  مهمي   نقش  زندگي  و  كار   تواند مي  پاسخگو  مديريتي  دارد 
  و  درك   اهميت   هاي اين مطالعه، يافته.  دهد  كاهش  را   كاري  فشار   كند و   تقويت  را راحتي  احساس

 
1. Hirschi & et al. 
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4. Septiani & et al. 
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  كار   بين  تعادل  از  كه  هاييسياست  يتوسعه  با  ها سازمان  براي  را  Z  نسل  انتظارات  كردن  برآورده
 .كندمي برجسته كنند، مي  پشتيباني  همدلانه و حمايتگر مديريتي  رويكردهاي   و زندگي و

  ) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه كيفيت زندگي كاري به 2025(  ١همكاران ميشل و  
  ارتباط  يواسطه  شغلي  رضايت  و  است،   مرتبط  زندگي  از  رضايت  و  شغلي   رضايت  با  مثبت  طور
مهم    ي كنندهبينيپيش  يك  زندگي   از   رضايت   است؛   زندگي   از   رضايت  و   كيفيت زندگي كاري  بين

بين كيفيت زندگي    ي رابطه  كاركنان   تعهد   كه   داد   نشان   نتايج   همچنين.  است  تعادل كار و زندگي 
   .كندمي تقويت را شغلي  رضايت  كاري و

هاي بهبود دهد پژوهشي كه به طور مشخص، رهيافتي پژوهش، نشان ميمرور كلي پيشينه
هاي دولتي شهر بيرجند، با توجه ي آماري كاركنان سازمانتعادل بين كار و خانواده را در جامعه

بندي كند، صورت نگرفته است؛ بنابراين ي جغرافيايي، شناسايي و رتبهبه شرايط بومي اين منطقه
ي  با توجه به اهميت موضوع و نياز پژوهشي ادراك شده، اين مطالعه با هدف پرداختن به مسئله

 يادشده طراحي و اجرا شد. 

 

 شناسي پژوهش روش

تحقيق حاضر، بر مبناي ماهيت، از نوع آميخته (كيفي ـ كميّ)، بر مبناي هدف، از نوع كاربردي  
شود: ي آماري از دو بخش تشكيل ميو، بر مبناي روش، توصيفي از نوع پيمايشي است. جامعه

شناسي و علوم  هاي مديريت، رواني آماري شامل اعضاي هيئت علمي گروهبخش كيفي: جامعه
 ١٤٠٣هاي دولتي شهر بيرجند در سال  اجتماعي دانشگاه پيام نور مركز بيرجند و مديران سازمان

كليهاست؛ بخش كمّي: جامعه آماري شامل  در  ي كاركنان سازماني  بيرجند  هاي دولتي شهر 
 نفر در نظر گرفته شد. ٦٠٠٠با توجه به آمار تقريبي به دست آمده، حدود  ،است كه ١٤٠٣سال 

شناسي و علوم  هاي مديريت، روانبراي بخش اول  پژوهش، از بين اعضاي هيئت علمي گروه
بيرجند،   مركز  نور  پيام  دانشگاه  بين مديران  ١٠اجتماعي  از  و  در  صاحب  نفر  هاي  سازماننظر 

گيري گلوله برفي انتخاب شدند. همچنين براي بخش  نفر به روش نمونه  ١٠  ، دولتي شهر بيرجند
نفر تعيين    ٣٦١ي آماري و بر مبناي جدول مورگان، حجم نمونه  دوم پژوهش، با توجه به جامعه

 
1. Michael & et al. 
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به اين   اي نامتناسب استفاده شد.گيري تصادفي طبقهبراي انتخاب كاركنان از روش نمونه  شد.
ي فني و عمراني، صنعتي و معدني،  هاي دولتي شهر بيرجند به پنج طبقهصورت كه ابتدا سازمان

امور فرهنگي و آموزشي، امور سياسي و دفاعي و امور اجتماعي و اقتصادي تقسيم شدند. سپس  
نامه توزيع  پرسش  ٣٧٠اساس تعداد  از هر طبقه، افراد به روش تصادفي ساده انتخاب شدند. براين

 شده دريافت شد.ي تكميلنامهپرسش ٣٦٠گرديد كه در نهايت، 
ي  ساخته استفاده شد؛ به اين صورت كه در مرحلهي محققنامهها از پرسشبراي گردآوري داده

كتابخانه مطالعات  از  استفاده  با  استخراج  نخست،  به  موضوع  ادبيات  دقيق  بررسي  از  و پس  اي 
از  پرداخته شد و عوامل جمعخانواده  و    كار بين  هاي بهبود تعادل  رهيافت آوري گرديد، سپس 

تايي (خيلي  ٥هاي بسته و باز با طيف ليكرت  اي به صورت سوالنامهطريق روش دلفي، پرسش
اعضاي هيئت نفر از    ٢٠) تنظيم و در بين  ٥ي  تا خيلي بااهميت با نمره  ١ي  اهميت با نمرهبي

مديران  هاي مديريت، روانشناسي و علوم اجتماعي دانشگاه پيام نور مركز بيرجند و  علمي گروه
ي ميانگين، بررسي  بر پايه  tاي دولتي شهر بيرجند توزيع شد و عوامل بر اساس آزمون  هسازمان

در نظر   ٤  ي حد آستانهاي،  درجه٥  فيط بود (با توجه به    ٤و عواملي كه ميانگين آن كمتر از  
براي افراد ارسال    نامهگرفته شد)، حذف گرديد و سپس براي تأييد نهايي عوامل، مجددا پرسش

يافت. در  ادامه    ،اندكسب كرده  ٤كه نمرات بالاي    عواملي  مجموعهاين مراحل تا رسيدن به  شد.  
 شناسايي و با اتفاق نظر خبرگان انتخاب شدند.   خانواده  و   كار  بين  هاي بهبود تعادل رهيافتنهايت،  

پرسشبراساس عوامل شناسايي پژوهشي مرحلهنامهشده،  دوم  كه    ي   ٢٥داراي  تنظيم شد 
اي ليكرت تنظيم شد. به اين صورت كه  درجه٥گذاري اين مقياس براساس طيف  نمره گويه بود.  
 تعلق گرفت.  ٥تا  ١هاي خيلي كم، كم، متوسط، زياد و خيلي زياد به ترتيب نمرات به گزينه

ساخته در تحقيق حاضر از روايي محتوايي استفاده محقق  ينامهبه منظور بررسي روايي پرسش
) و شاخص روايي  CVRروايي محتوايي از دو ضريب نسبي روايي محتوا (  به منظور بررسيشد.  

 شود.  ) استفاده ميCVIمحتوا (
اي درجهيتم را براساس طيف سهآ  شود تا هراز متخصصان درخواست مي  CVRبراي تعيين  

سپس   نمايند.  بررسي  ندارد»  «ضرورتي  و  ندارد»  ضرورتي  ولي  است  «مفيد  است»،  «ضروري 
 گردد: ) محاسبه ميlawshe, 1975: 567ها مطابق فرمول زير (پاسخ
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تعداد كل   Nاند و  «ضروري» پاسخ داده  ي تعداد متخصصاني است كه به گزينه  En  ،اين رابطهدر

  مورد  شده از مقدار جدول بزرگتر باشد، اعتبار محتواي آنمتخصصان است. اگر مقدار محاسبه
نفر   ٢٠ ،ها دريافت شده كه نظرات آن  اعضاي پنل دلفياينكه تعداد  توجه به شود. با پذيرفته مي

با    CVR، چنانچه مقدار  است باشد يا    ٤٢/٠برابر  ي  مشخصه  ،)lawshe, 1975: 567(  بيشتر 
 شود.  ييد ميأت مورد نظر

يتم را براساس طيف چهارقسمتي  آ  شود تا هراز متخصصان درخواست مي  CVIبراي تعيين  
بررسي   بازبيني جدي» و «غيرمرتبط»  به  بازبيني»، «نياز  به  نياز  اما  مرتبط»، «مرتبط  «كاملا 

يتم كه امتياز  «كاملا مرتبط» و آ  به صورت تجميع امتيازات موافق براي هر CVIنمايند. سپس 
و  شوداند، تقسيم بر تعداد كل متخصصان محاسبه مي«مرتبط اما نياز به بازبيني» را كسب كرده

دو    ،حاضر  پژوهشدر    .شودييد ميأيتم مورد نظر تآ  بيشتر باشد،  ٧٩/٠چنانچه مقدار حاصل از  
شد. با توجه   ي بررس  خانواده   ـ  بهبود تعادل كار   ساز نهيزم  عامل   ٢٥  ي برا  CVIو    CVRشاخص  
 قرار گرفتند.   دأييموارد مورد تاين دو شاخص براي تمامي  ،١ به جدول

 
 خانواده ر و كابين  هاي بهبود تعادل رهيافت. روايي محتوايي ١جدول 

 CVI CVR عبارت  رديف 

 ١ ١ دريافت حقوق و مزاياي كافي، به موقع و عادلانه  ١
 ٨٠/٠ ٩٠/٠ وضعيت استخدامي باثبات كارمند و امنيت شغلي  ٢
 ٨٠/٠ ٩٠/٠ اعتماد به سازمان و وفاداري كاركنان نسبت به سازمان  ٣
 ٩٠/٠ ٩٠/٠ مهارت و تخصص بالاي كاركنان  ٤
 ٨٠/٠ ٩٠/٠ تشويق و ترغيب كاركنان كارآمد توسط مديران  ٥
 ١ ٩٠/٠ جذب افراد توانمند، شايسته، متعهد  ٦
 ٧٠/٠ ١ دهي كاركنان مبتني بر عملكرد بازنگري نظام پرداخت و پاداش ٧
 ٧٠/٠ ٨٠/٠ هاي اسلامي فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش ٨
 ٦٠/٠ ٨٠/٠ هاي انساني ارج نهادن به سرمايه ٩

 ٦٠/٠ ٨٠/٠ هايي در جهت كاهش استرس شغلي ارائه برنامه ١٠
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 ٨٠/٠ ٩٠/٠ تعيين مشكلات موجود اصلاح فرايندها پس از بررسي و  ١١

 ٦٠/٠ ١ پذيري اجتماعي اشاعه فرهنگ مسئوليت ١٢
 ٥٠/٠ ٩٠/٠ هاي سازمان اي و فردي در كليه فعاليتاجتناب از برخورد سليقه ١٣
 ٦٠/٠ ١ تقويت روحيه گذشت و فداكاري  ١٤
 ٨٠/٠ ٩٠/٠ افزايش درك متقابل بين كارمند و سلسله مراتب  ١٥

 ٨٠/٠ ٨٠/٠ افزايش صميمت در سازمان  ١٦

 ٩٠/٠ ١ ارائه تسهيلات و رفاهيات كاربردي براي خانواده  ١٧
 ٩٠/٠ ١ خانواده  -اصلاح بينش مديران سازمان نسبت به تعادل كار ١٨
 ١ ٩٠/٠ وري به جاي توجه صرف به حضور فيزيكي توجه و تاكيد بر كارايي، اثربخشي و بهره ١٩
 ٨٠/٠ ١ ها هاي كاري و منعطف نمودن آنبرنامهتسهيل  ٢٠
 ٧٠/٠ ١ وظايف شغلي مشخص و عدم درخواست خارج از چارچوب شغلي مرتبط  ٢١
 ٨٠/٠ ٩٠/٠ حمايت همسر و خانواده  ٢٢
 ٩٠/٠ ٩٠/٠ شخصيت كارمند  ٢٣
 ٦٠/٠ ٩٠/٠ شهر محل كار (بومي و غيربومي)  ٢٤
 ٥٠/٠ ١ نوع شغل و رده شغلي  ٢٥

 
شده كه نتايج آن   منظور سنجش پايايي ابزار پژوهش نيز از ضريب آلفاي كرونباخ استفادهبه  

هاي علوم انساني ضريب آلفاي بالاتر از  در جدول زير آمده است. با توجه به اينكه براي پژوهش
ي مورد بررسي در اين پژوهش از پايايي لازم  نامهتوان گفت پرسشقبول است، ميقابل    ٧٠/٠

 برخوردار است.
 

 مورد بررسي در پژوهش حاضر  ينامهپايايي پرسش  .٢جدول 
 ضريب آلفاي كرونباخ  متغير

 ٩٨/٠ هاي بهبود تعادل كار و خانوادهيافتره

 

نرمها  داده از  آماري  با استفاده  آمار ندتجزيه و تحليل شد  SPSSافزار  از  . در بخش توصيفي 
استنباطي  ؛توصيفي  بخش  كاررهيافتبراي شناسايي    در  تعادل  بهبود  از روش خانواده    ـ  هاي 
هاي آماري  هاي جانبي از آزمون؛ و در بخش يافتهاز آزمون فريدمن عواملبندي  براي رتبهدلفي؛ 

t  استفاده شد. طرفه مستقل و آناليز واريانس يك 
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 هاي پژوهش يافته 

 ) تحقيق ١تحليل استنباطي سوال (

تعادل  رهيافتـ  ١سوال   بهبود  سازمان  و  كار بين  هاي  در  بيرجند دولت  ي هاخانواده  شهر  ي 
 اند؟ كدام

ي شهر بيرجند، ابتدا دولت   يهاخانواده در سازمان  ـ  هاي بهبود تعادل كار رهيافتبراي شناسايي  
هاي بهبود تعادل  رهيافتاي و پس از بررسي دقيق ادبيات موضوع،  با استفاده از مطالعات كتابخانه

اي به نامهآوري گرديد. سپس از طريق روش دلفي، پرسشاستخراج و عوامل جمعخانواده    ـ  كار
ي تا خيلي بااهميت با نمره  ١ي  اهميت با نمرهتايي (خيلي بي  ٥صورت بسته و باز با طيف ليكرت  

هاي مديريت، روانشناسي و علوم اجتماعي  اعضاي هيئت علمي گروهنفر از    ٢٠) تنظيم و در بين  ٥
اعضاي پنل هاي دولتي شهر بيرجند به عنوان  مديران سازماندانشگاه پيام نور مركز بيرجند و  

 دلفي توزيع شد. 
ي ميانگين بررسي و عواملي كه ميانگين آن كمتر  تست بر پايه  tسپس عوامل بر اساس آزمون 

در نظر گرفته شد)، حذف گرديد و عواملي    ٤  ي حد آستانهاي،  درجه  ٥  ف يطبود (با توجه به    ٤از  
 ). ٣نامه اضافه شدند (جدول هم طبق نظر اعضاي پنل دلفي به پرسش

 
 . نتايج مربوط به دور اول روش دلفي٣جدول 

 نام زير معيارها 
امتياز دور  

 اول
 نتيجه 

 تاييد  ٥٥/٤ دريافت حقوق و مزاياي كافي، به موقع و عادلانه 

 تاييد  ٥٥/٤ باثبات كارمند و امنيت شغلي وضعيت استخدامي 

 حذف  ٩٥/٣ استقلال و آزادي عمل  

 تاييد  ٢٣/٤ اعتماد به سازمان و وفاداري كاركنان نسبت به سازمان 

 تاييد  ٠٠/٤ مهارت و تخصص بالاي كاركنان 

 تاييد  ٣٢/٤ تشويق و ترغيب كاركنان كارآمد توسط مديران 

 تاييد  ٣٢/٤ شايسته، متعهد جذب افراد توانمند،  

 حذف  ٩٥/٣ وجود امكانات رفاهي 

 حذف  ٨٦/٣ ها و طراحي نظام پيشنهادات گيريحمايت از مشاركت دادن اعضا در تصميم

 تاييد  ٠٥/٤ دهي كاركنان مبتني بر عملكرد بازنگري نظام پرداخت و پاداش

 حذف  ٣٦/٣ هاي ديگر تعامل مناسب بين واحدها و با سازمان
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 حذف  ٤١/٣ تنظيم روابط و مناسبات اداري بر اساس امنيت رواني، اجتماعي و اقتصادي 
 تاييد  ٠٠/٤ هاي اسلامي  فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش

 تاييد  ٤١/٤ هاي انساني ارج نهادن به سرمايه

 حذف  ٣٦/٣ همسو نمودن اهداف فردي با اهداف سازماني 
 حذف  ٥٩/٣ اجتماعي و فرهنگي خانواده هاي مشاركت كاركنان در برنامه

 تاييد  ٣٢/٤ هايي در جهت كاهش استرس شغلي  ارائه برنامه

 حذف  ٤٥/٣ اخذ بازخورد و تطبيق عملكرد با معيارها و اهداف سازمان 
 تاييد  ٣٢/٤ اصلاح فرايندها پس از بررسي و تعيين مشكلات موجود 

 حذف  ٢٣/٣ ساله توسعه كشور   ٥هاي تدوين الگو و نظام ارزيابي برنامه
 تاييد  ٠٠/٤ پذيري اجتماعي اشاعه فرهنگ مسئوليت

 حذف  ٦٤/٣ پاسخگويي و تكريم ارباب رجوع 
 تاييد  ٣٢/٤ هاي سازمان اي و فردي در كليه فعاليتاجتناب از برخورد سليقه

 تاييد  ٠٩/٤ تقويت روحيه گذشت و فداكاري 

 اضافه  - سلسله مراتب افزايش درك متقابل بين كارمند و 
 اضافه  - افزايش صميمت در سازمان 

 اضافه  - ارائه تسهيلات و رفاهيات كاربردي براي خانواده  
 اضافه  - خانواده  -اصلاح بينش مديران سازمان نسبت به تعادل كار

 اضافه  - وري به جاي توجه صرف به حضور فيزيكيتوجه و تاكيد بر كارايي، اثربخشي و بهره
 اضافه  - هاي كاري و منعطف كردن آنها تسهيل برنامه

 اضافه  - وجود وظايف شغلي مشخص و عدم درخواست خارج از چارچوب شغلي مرتبط 
 اضافه  - سن كارمند 

 اضافه  - سنوات خدمت 
 اضافه  - حمايت همسر و خانواده 

 اضافه  - شخصيت كارمند 
 اضافه  - نوع شغل و رده شغلي 

 
اين مراحل تا رسيدن به نامه براي افراد ارسال شد و  براي تأييد نهايي عوامل، مجددا پرسش

  سازنهيزم   عامل  ٢٥يافت. در نهايت،  ادامه    ،اندكسب كرده  ٤كه نمرات بالاي    عواملي   مجموعه
شناسايي و با اتفاق نظر اعضاي پنل دلفي انتخاب شدند (جدول    خانواده  و   كاربين  بهبود تعادل  

٤.( 
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 خانواده ـ هاي بهبود تعادل كاررهيافت. شناسايي ٤جدول 
امتياز  
 نهايي 

 نام زير معيارها  رديف 

 دريافت حقوق و مزاياي كافي، به موقع و عادلانه  ١ ٨٩/٤

 وضعيت استخدامي باثبات كارمند و امنيت شغلي  ٢ ٤٤/٤

 سازمان اعتماد به سازمان و وفاداري كاركنان نسبت به   ٣ ٤٤/٤

 مهارت و تخصص بالاي كاركنان  ٤ ٥٦/٤

 تشويق و ترغيب كاركنان كارآمد توسط مديران  ٥ ٤٤/٤

 جذب افراد توانمند، شايسته، متعهد  ٦ ٦٧/٤

 دهي كاركنان مبتني بر عملكرد بازنگري نظام پرداخت و پاداش ٧ ٣٣/٤
 هاي اسلامي فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش ٨ ٦٧/٤
 هاي انساني ارج نهادن به سرمايه ٩ ٢٢/٤
 هايي در جهت كاهش استرس شغلي ارائه برنامه ١٠ ٥٦/٤
 اصلاح فرايندها پس از بررسي و تعيين مشكلات موجود  ١١ ٥٦/٤
 پذيري اجتماعي اشاعه فرهنگ مسئوليت ١٢ ٦٧/٤
 هاي سازمان اي و فردي در كليه فعاليتاجتناب از برخورد سليقه ١٣ ٥٦/٤

 تقويت روحيه گذشت و فداكاري  ١٤ ٢٢/٤
 افزايش درك متقابل بين كارمند و سلسله مراتب  ١٥ ٤٤/٤
 افزايش صميمت در سازمان  ١٦ ١١/٤
 ارائه تسهيلات و رفاهيات كاربردي براي خانواده  ١٧ ٥٦/٤
 خانواده  -اصلاح بينش مديران سازمان نسبت به تعادل كار ١٨ ٥٦/٤
 وري به جاي توجه صرف به حضور فيزيكيتاكيد بر كارايي، اثربخشي و بهرهتوجه و  ١٩ ١١/٤
 ها هاي كاري و منعطف نمودن آنتسهيل برنامه ٢٠ ٢٢/٤
 وظايف شغلي مشخص و عدم درخواست خارج از چارچوب شغلي مرتبط  ٢١ ٠٠/٤
 حمايت همسر و خانواده  ٢٢ ٤٤/٤
 شخصيت كارمند  ٢٣ ٢٢/٤
 كار (بومي و غيربومي) شهر محل  ٢٤ ٤٤/٤
 نوع شغل و رده شغلي  ٢٥ ٤٤/٤

 

 ) تحقيق ٢تحليل استنباطي سوال (

ي شهر دولت  ي هاخانواده در سازمان  و   كاربين  هاي بهبود تعادل  رهيافتبندي  ـ رتبه  ٢سوال  
 بيرجند چگونه است؟



 ) ١٤٠٣    پاييز ،  اول ، شماره  نوزدهم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ١١٠

 

استفاده شد كه هاي دولتي شهر بيرجند  نفر از كاركنان سازمان  ٣٦٠در اين بخش از نظرات  
آزمودني توصيفي  تحليل  ويژگيابتدا  حسب  بر  جمعيتها  توصيفي  هاي  تحليل  و  شناختي 

 ) تحقيق ارائه گرديده است:٢متغيرهاي تحقيق آورده شده و سپس نتايج مربوط به سوال (
را نشان ميتوزيع فراواني جنسيت آزمودني  ٥جدول   شود  طور كه مشاهده ميدهد؛ همانها 

 اند. درصد) زن بوده ٨/٤٧نفر ( ١٧٢درصد) مرد و   ٢/٥٢نفر ( ١٨٨
 

 ها بر حسب جنسيت . توزيع فراواني آزمودني٥جدول 
 درصد  فراواني  جنسيت

 ٢/٥٢ ١٨٨ مرد

 ٨/٤٧ ١٧٢ زن 

 ١٠٠ ٣٦٠ جمع كل 

 

شود  طور كه مشاهده ميدهد، همانها را نشان ميتوزيع فراواني وضعيت تأهل آزمودني  ٦جدول  
 اند. درصد) متأهل بوده  ٣/٩٣نفر ( ٣٣٦درصد) مجرد و   ٧/٦نفر ( ٢٤
 

 ها بر حسب وضعيت تأهل . توزيع فراواني آزمودني٦جدول 
 درصد  فراواني  وضعيت تاهل 

 ٧/٦ ٢٤ مجرد 

 ٣/٩٣ ٣٣٦ متاهل

 ١٠٠ ٣٦٠ جمع كل 

 
سال    ٤٠ـ  ٣٦ي سني  درصد) مربوط به رده  ٧/٣١نفر،    ١١٤از نظر سن نيز، بيشترين فراواني (

فراواني ( به رده  ١١/ ٩نفر،    ٤٣و كمترين  مربوط    ؛سال مشاهده شد  ٤٥  ـ  ٤١ي سني  درصد) 
(براساس سابقه فراواني  بيشترين  به سابقه  ٥/٣٢نفر،    ١١٧ي خدمت  مربوط  ي خدمت درصد) 

سال و   ٥ي خدمت  درصد) مربوط به سابقه  ٢/١٤نفر،    ٥١سال و كمترين فراواني (  ١٥بيشتر از  
درصد) داراي    ٤/٥٩نفر (  ٢١٤درصد) داراي تحصيلات ليسانس و    ٦/٤٠نفر (  ١٤٦كمتر بود، و  

 ليسانس بودند.  تحصيلات فوق
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 تحليل توصيفي متغيرهاي تحقيق 

 خانواده و  بهبود تعادل كار هايتحليل توصيفي رهيافت

در جدول   كه  مي  ٧همانطور  ميانگين  مشاهده  بيشترين  كار   ي هامولفهشود،  تعادل    ـ  بهبود 
عامل   خانواده به  امن  ي استخدام  تي وضع   مربوط  و  كارمند  (شغل   ت يباثبات  و  ٨٣/٣±٠٢/١ي   (

عامل به  مربوط  ميانگين  شغل  يي هابرنامه  يارائه  كمترين  استرس  كاهش  جهت  ي   در 
  بهبود تعادل كار  يهامولفهاينكه ضرايب كجي و كشيدگي براي ) است. با توجه به ٦٨/٢±٣٤/١(
شود كه متغيرهاي مذكور از توزيع نرمال  باشد، نتيجه گرفته ميمي  ]-٢،  ٢[ي  در بازه  خانواده  ـ

 برخوردار هستند. 
 

 خانواده   ـ بهبود تعادل كار  يهامولفه هاي آماري تحليل توصيفي . شاخص٧جدول 

 متغير
كمترين  

 نمره 
بيشترين  

 نمره 
 ميانگين 

  انحراف
 معيار 

 كشيدگي كجي 

 - ٠٤/١ ٠١/٠ ٣٣/١ ١٩/٣ ٥ ١ دريافت حقوق و مزاياي كافي، به موقع و عادلانه 
 - ٦٩/٠ - ٤٣/٠ ٠٢/١ ٨٣/٣ ٥ ١ وضعيت استخدامي باثبات كارمند و امنيت شغلي 

و   سازمان  به  به  اعتماد  نسبت  كاركنان  وفاداري 
 سازمان 

٨٨/٠ - ٢٢/٠ ١٦/١ ٤٥/٣ ٥ ١ - 

 - ١٣/١ - ١٣/٠ ١٦/١ ٣٧/٣ ٥ ١ مهارت و تخصص بالاي كاركنان 

 - ١٤/١ - ٠٣/٠ ٣٣/١ ٨٤/٢ ٥ ١ تشويق و ترغيب كاركنان كارآمد توسط مديران 

 - ٠٧/١ - ٠٩/٠ ٣١/١ ٠٨/٣ ٥ ١ جذب افراد توانمند، شايسته، متعهد 

نظام   پاداشبازنگري  و  كاركنان  پرداخت  دهي 
 مبتني بر عملكرد 

٠٢/١ ٢٤/٠ ٣٥/١ ٧٥/٢ ٥ ١ - 

 - ٨٢/٠ - ٣١/٠ ١٢/١ ٤٧/٣ ٥ ١ هاي اسلامي فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش

 - ٠٥/١ ١٩/٠ ٣٧/١ ٨٨/٢ ٥ ١ هاي انساني ارج نهادن به سرمايه

 - ٠١/١ ٣٤/٠ ٣٤/١ ٦٨/٢ ٥ ١ هايي در جهت كاهش استرس شغلي ارائه برنامه

تعيين مشكلات   و  بررسي  از  فرايندها پس  اصلاح 
 موجود 

٥٧/٠ ٣٥/٠ ١٩/١ ٧٢/٢ ٥ ١ - 

 - ٥٩/٠ ٠٠٣/٠ ١٦/١ ١٢/٣ ٥ ١ پذيري اجتماعي اشاعه فرهنگ مسئوليت

سليقه برخورد  از  كليه  اجتناب  در  فردي  و  اي 
 هاي سازمان فعاليت

٢٢/١ ١١/٠ ٣٩/١ ٠٠/٣ ٥ ١ - 

 - ٠٢/١ ٠١/٠ ٢٦/١ ٠٥/٣ ٥ ١ فداكاري تقويت روحيه گذشت و  
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 - ٦٥/٠ ٠٧/٠ ١١/١ ٠١/٣ ٥ ١ افزايش درك متقابل بين كارمند و سلسله مراتب 

 - ١٩/١ ١٣/٠ ١٦/١ ١٨/٣ ٥ ١ افزايش صميمت در سازمان 

 - ٢٨/١ ٣٢/٠ ٤٦/١ ٨٤/٢ ٥ ١ ارائه تسهيلات و رفاهيات كاربردي براي خانواده 

  - به تعادل كاراصلاح بينش مديران سازمان نسبت 
 خانواده 

٠٨/١ ٢٩/٠ ٣٥/١ ٩٩/٢ ٥ ١ - 

بهره و  اثربخشي  بر كارايي،  تاكيد  و  به  توجه  وري 
 جاي توجه صرف به حضور فيزيكي

٠١/١ ٤١/٠ ٣٥/١ ٧٢/٢ ٥ ١ - 

 - ٨٨/٠ ٣٤/٠ ٢٣/١ ٩٤/٢ ٥ ١ ها هاي كاري و منعطف نمودن آنتسهيل برنامه

وظايف شغلي مشخص و عدم درخواست خارج از  
 چارچوب شغلي مرتبط

٥٢/٠ - ٠٨/٠ ١٥/١ ٠٦/٣ ٥ ١ - 

 - ١٣/١ ٠٦/٠ ٢٨/١ ١٤/٣ ٥ ١ حمايت همسر و خانواده 

 - ٨٧/٠ ١٣/٠ ٢١/١ ٩٥/٢ ٥ ١ شخصيت كارمند 

 - ٤٦/٠ - ٤١/٠ ١٠/١ ٥١/٣ ٥ ١ شهر محل كار (بومي و غيربومي) 

 - ٥٦/٠ ٠١/٠ ٠٩/١ ١٢/٣ ٥ ١ نوع شغل و رده شغلي 

 

 خانواده  و بهبود تعادل كار هايرهيافتميزان اهميت 

هاي بهبود تعادل كار ـ خانواده، ميزان شود، در بين مولفهمشاهده مي  ٨همانطور كه در جدول  
ي از ديدگاه بيشتر كاركنان در حد خيلي  شغل  تيباثبات كارمند و امن   ي استخدام   تيوضع اهميت  

  فرهنگ ،  كاركنان  ي مهارت و تخصص بالازياد است. بيشتر كاركنان مورد بررسي ميزان اهميت  
را در حد زياد ارزيابي    ) يربوميو غ  ي محل كار (بوم  شهر ي و  اسلام  ي هابر ارزش  يمبتن   ي سازمان
،  در سازمان  مت يصم  ش يافزابيشتر  كاركنان ميزان اهميت عواملي از قبيل    ،اند. همچنينكرده
  يورو بهره  ياثربخش  ، ييبر كارا  دي كأو ت  توجه،  خانواده  يبرا  يكاربرد اتي و رفاه  لات يتسه  يارائه

 ت ي حماو    هاو منعطف نمودن آن يكار  يهابرنامه  ليتسهي،  كيزي توجه صرف به حضور ف  يبه جا
هاي بهبود  اند. ساير مولفهرا در بهبود تعادل كار ـ خانواده را در حد كم دانسته  همسر و خانواده

 اند.تعادل كار ـ خانواده از ديدگاه بيشتر كاركنان اهميتي در حد متوسط داشته
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   خانوادهو  بهبود تعادل كار يها . ميزان اهميت رهيافت٨جدول 
 ديدگاه كاركنانهاي دولتي شهر بيرجند از در سازمان

 متغير
 خيلي زياد  زياد  متوسط  كم خيلي كم 
تعداد  
 (درصد) 

تعداد  
 (درصد) 

تعداد  
 (درصد) 

تعداد  
 (درصد) 

تعداد  
 (درصد) 

دريافت حقوق و مزاياي كافي، به موقع و  
 عادلانه 

٩/٢٦( ٩٧ ) ٧/٦( ٢٤ ) ٨/٣٧( ١٣٦ ) ١/١٦( ٥٨ ) ٥/١٢( ٤٥ ( 

وضعيت استخدامي باثبات كارمند و  
 امنيت شغلي 

٣/٣٠( ١٠٩ ) ٢/٢٧( ٩٨ ) ٤/٩( ٣٤ ) ١/١( ٤ ( 
١١٥  

)٩/٣١ ( 
اعتماد به سازمان و وفاداري كاركنان  

 نسبت به سازمان 
٨/٢٢( ٨٢ ) ٤/٢٦( ٩٥ ) ٣/٢٨( ١٠٢ ) ١/١٨( ٦٥ ) ٤/٤( ١٦ ( 

 ) ٧/١٩( ٧١ ) ٦/٣٠( ١١٠ ) ٣/٢٠( ٧٣ ) ١/٢٦( ٩٤ ) ٣/٣( ١٢ مهارت و تخصص بالاي كاركنان 
ترغيب كاركنان كارآمد توسط  تشويق و 

 مديران 
٢/١٤( ٥١ ) ١/٢٣( ٨٣ ) ٢٥( ٩٠ ) ١/١٨( ٦٥ ) ٧/١٩( ٧١ ( 

 ) ٥/١٧( ٦٣ ) ٩/٢١( ٧٩ ) ٧/٢٦( ٩٦ ) ٣/١٨( ٦٦ ) ٦/١٥( ٥٦ جذب افراد توانمند، شايسته، متعهد 
دهي  بازنگري نظام پرداخت و پاداش
 كاركنان مبتني بر عملكرد 

١٥( ٥٤ ) ٩/١١( ٤٣ ) ٣٠( ١٠٨ ) ٢/١٩( ٦٩ ) ٩/٢٣( ٨٦ ( 

هاي  فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش
 اسلامي 

٢٠( ٧٢ ) ٣/٣٣( ١٢٠ ) ٩/٢٣( ٨٦ ) ٩/١٨( ٦٨ ) ٩/٣( ١٤ ( 

 ) ٧/١٩( ٧١ ) ١/٨( ٢٩ ) ٦/٣٣( ١٢١ ) ٥/١٧( ٦٣ ) ١/٢١( ٧٦ هاي انساني ارج نهادن به سرمايه
هايي در جهت كاهش استرس ارائه برنامه

 شغلي 
٩/١٣( ٥٠ ) ٨/١٢( ٤٦ ) ٢٥( ٩٠ ) ٩/٢٣( ٨٦ ) ٤/٢٤( ٨٨ ( 

اصلاح فرايندها پس از بررسي و تعيين  
 مشكلات موجود 

٨/١٠( ٣٩ ) ٨/١٠( ٣٩ ) ٢/٣٤( ١٢٣ ) ٥/٢٧( ٩٩ ) ٧/١٦( ٦٠ ( 

 ) ٨/١٥( ٥٧ ) ٤/١٦( ٥٩ ) ٤/٤١( ١٤٩ ) ٧/١٦( ٦٠ ) ٧/٩( ٣٥ پذيري اجتماعي اشاعه فرهنگ مسئوليت
اي و فردي در  اجتناب از برخورد سليقه

 هاي سازمان فعاليتكليه 
٢/٢٢( ٨٠ ) ٨/١٢( ٤٦ ) ٣/٢٥( ٩١ ) ٢/٢٢( ٨٠ ) ٥/١٧( ٦٣ ( 

 ) ١/١٦( ٥٨ ) ٤/٢١( ٧٧ ) ٧/٢٦( ٩٦ ) ٣/٢٣( ٨٤ ) ٥/١٢( ٤٥ تقويت روحيه گذشت و فداكاري 
افزايش درك متقابل بين كارمند و  

 سلسله مراتب 
٦/١٠( ٣٨ ) ٤/٢١( ٧٧ ) ٣٥( ١٢٦ ) ٤/٢٤( ٨٨ ) ٦/٨( ٣١ ( 

 ) ٣/٣( ١٢ سازمان افزايش صميمت در 
١٢٢  

)٩/٣٣ ( 
٨/١٥( ٥٧ ) ٩/٢٦( ٩٧ ) ٢٠( ٧٢ ( 

ارائه تسهيلات و رفاهيات كاربردي براي  
 خانواده 

٤/٢١( ٧٧ ( 
١٠١  

)١/٢٨ ( 
٣/٢٣( ٨٤ ) ٣/٨( ٣٠ ) ٩/١٨( ٦٨ ( 

اصلاح بينش مديران سازمان نسبت به  
 خانواده  -تعادل كار 

٢/٢٤( ٨٧ ) ٤/٤( ١٦ ) ٨/٣٠( ١١١ ) ٢/٢٧( ٩٨ ) ٣/١٣( ٤٨ ( 
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توجه و تاكيد بر كارايي، اثربخشي و  
وري به جاي توجه صرف به حضور  بهره

 فيزيكي
٤/١٦( ٥٩ ) ١/١١( ٤٠ ) ٤/٢١( ٧٧ ) ٣٠( ١٠٨ ) ١/٢١( ٧٦ ( 

هاي كاري و منعطف  تسهيل برنامه
 ها نمودن آن

١٠( ٣٦ ( 
١١٥  

)٩/٣١ ( 
٩/١٦( ٦١ ) ٢/١٢( ٤٤ ) ٩/٢٨( ١٠٤ ( 

وظايف شغلي مشخص و عدم درخواست  
 خارج از چارچوب شغلي مرتبط 

٨/١٢( ٤٦ ) ٩/١٨( ٦٨ ) ٩/٤١( ١٥١ ) ٧/١٤( ٥٣ ) ٧/١١( ٤٢ ( 

 ) ٦/٢٠( ٧٤ ) ٦/١٨( ٦٧ ) ٤/٢٤( ٨٨ ) ٩/٢٦( ٩٧ ) ٤/٩( ٣٤ حمايت همسر و خانواده 
 ) ١/١٣( ٤٧ ) ٢/١٩( ٦٩ ) ٧/٢٩( ١٠٧ ) ٨/٢٥( ٩٣ ) ٢/١٢( ٤٤ شخصيت كارمند 

 ) ٦/٢٠( ٧٤ ) ٢/٣٢( ١١٦ ) ٣٠( ١٠٨ ) ٢/١٢( ٤٤ ) ٥( ١٨ شهر محل كار (بومي و غيربومي) 
 ) ٢/١٢( ٤٥ ) ٧/٢١( ٧٨ ) ٣/٣٨( ١٣٨ ) ٣/٢٠( ٧٣ ) ٢/٧( ٢٦ نوع شغل و رده شغلي 

 
رتبه سازمانبراي  كاركنان  ديدگاه  اهميت بندي  خصوص  در  بيرجند  شهر  دولتي  هاي 

طور كه استفاده شد. همانبندي فريدمن  از آزمون رتبه  خانوادهو    بهبود تعادل كار   هاي رهيافت
مي  ٩در جدول   بين  مشاهده  از  كاررهيافتشود،  تعادل  بهبود  هاي  در سازمان  خانواده  و  هاي 

  ي محل كار (بوم  شهر ي»، «شغل   تي باثبات كارمند و امن  ي استخدام  ت يوضع، «دولتي شهر بيرجند 
غ «) يربوميو  ارزش  ي مبتن   يسازمان  فرهنگ»،  بالاي  اسلام   يها بر  تخصص  و  «مهارت  و  ي» 

داراي بالاترين ميانگين  ٩٠/١٤و    ٨٤/١٥،  ١٥/١٦،  ١٠/١٨ي  كاركنان» به ترتيب با ميانگين رتبه
هاي دولتي  سازمانكاركنان    دگاهي از د  خانواده  ـ  هاي بهبود تعادل كارافتيرهرتبه بوده و در صدر  

  يبه جا   يورو بهره  ياثربخش  ،ييبر كارا  دي توجه و تاكهاي «اند. مولفهجاي گرفتهشهر بيرجند  
  اصلاح ي» و «در جهت كاهش استرس شغل  ييهابرنامه   يارائهي»، «كيزيتوجه صرف به حضور ف 

و   ١٥/١٠،  ٠٧/١٠ي  » به ترتيب با ميانگين رتبهمشكلات موجود  ن ييو تع  يپس از بررس  ندهايفرا
 اند.   كمترين ميانگين را به خود اختصاص داده ٥٢/١٠
 

  



    ١١٥  | مهدي رشيدي .../  بين كار و خانواده بهبود تعادلهاي شناسايي و تحليل رهيافت 

 خانواده   و  هاي بهبود تعادل كارافتيره ميانگين رتبه. ٩جدول 
 هاي دولتي شهر بيرجندسازمانكاركنان  دگاهياز د

ترتيب  

 اهميت 
 عوامل 

ميانگين 

 رتبه

 ١٠/١٨ وضعيت استخدامي باثبات كارمند و امنيت شغلي  ١

 ١٥/١٦ شهر محل كار (بومي و غيربومي)  ٢

 ٨٤/١٥ اسلامي هاي فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش ٣

 ٩٠/١٤ مهارت و تخصص بالاي كاركنان  ٤

 ٦٧/١٤ اعتماد به سازمان و وفاداري كاركنان نسبت به سازمان  ٥

 ٩٨/١٣ دريافت حقوق و مزاياي كافي، به موقع و عادلانه  ٦

 ٩٤/١٣ افزايش صميمت در سازمان  ٧

 ٧٠/١٣ پذيري اجتماعي اشاعه فرهنگ مسئوليت ٨

 ٦٥/١٣ خانواده حمايت همسر و   ٩

 ٥٢/١٣ نوع شغل و رده شغلي  ١٠

 ٠٥/١٣ جذب افراد توانمند، شايسته، متعهد  ١١

 ٧٦/١٢ تقويت روحيه گذشت و فداكاري  ١٢

 ٧٦/١٢ وظايف شغلي مشخص و عدم درخواست خارج از چارچوب شغلي مرتبط  ١٣

 ٥٣/١٢ اصلاح بينش مديران سازمان نسبت به تعادل كار و خانواده  ١٤

 ٣٦/١٢ افزايش درك متقابل بين كارمند و سلسله مراتب  ١٥

 ٣١/١٢ هاي سازمان اي و فردي در كليه فعاليتاجتناب از برخورد سليقه ١٦

 ٩٣/١١ شخصيت كارمند  ١٧

 ٨١/١١ ها هاي كاري و منعطف نمودن آنتسهيل برنامه ١٨

 ٧٦/١١ تشويق و ترغيب كاركنان كارآمد توسط مديران  ١٩

 ٦٤/١١ هاي انساني ارج نهادن به سرمايه ٢٠

 ١٧/١١ ارائه تسهيلات و رفاهيات كاربردي براي خانواده  ٢١

 ٧٥/١٠ دهي كاركنان مبتني بر عملكرد بازنگري نظام پرداخت و پاداش ٢٢

 ٥٢/١٠ اصلاح فرايندها پس از بررسي و تعيين مشكلات موجود  ٢٣

 ١٥/١٠ استرس شغلي هايي در جهت كاهش  ارائه برنامه ٢٤

 ٠٧/١٠ وري به جاي توجه صرف به حضور فيزيكيتوجه و تاكيد بر كارايي، اثربخشي و بهره ٢٥
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ي دهندهباشد و نشانكمتر مي  ٠٥/٠سطح معناداري آزمون فريدمن از    ١٠با توجه به جدول  
رتبه ميانگين  بين  معناداري  تفاوت  كه  است  تعادل  افتيرهي  آن  بهبود  از    و  كارهاي  خانواده 

 وجود دارد.  رجنديشهر ب يدولت ي هاكاركنان سازمان دگاهيد
 

  ي ميانگين رتبه. نتايج آزمون فريدمن مربوط به مقايسه١٠جدول 
 هاي دولتي شهر بيرجندسازمانكاركنان   دگاهيخانواده از د و  هاي بهبود تعادل كارافتيره

 ٣٦٠ حجم نمونه 

 ٣١/٨٣٦ آماره آزمون 

 ٢٤ درجه آزادي 

 >٠٠١/٠ سطح معناداري 

 

 هاي جانبي تحقيق تحليل استنباطي يافته

شناختي مورد بررسي قرار گرفته و از  اين بخش، ارتباط متغير تحقيق با مشخصات جمعيتدر  
مستقل و آناليز   tهاي آماري  آنجايي كه متغير تحقيق از توزيع نرمال برخوردار است، از آزمون

 اين منظور استفاده شده است.) براي ANOVAطرفه (واريانس يك 
در    دگاهيد  ينمره  دهد، ميانگيننشان مي  ١١مستقل در جدول    tي آزمون  همانطور كه نتيجه

كاركنان زن نسبت به مرد به طور معناداري    در  خانواده  و  بهبود تعادل كار  هايخصوص رهيافت
 ).p=٠٠٢/٠باشد (بيشتر مي

 
 ت يبر حسب جنس كاركنان مورد مطالعه  دگاهي د نمره ي ميانگين. مقايسه١١جدول 

 سطح معناداري  آماره آزمون  معيار انحراف ميانگين  جنسيت متغير

 خانوادهو  بهبود تعادل كار  هاييافتره
 ٠٥/١ ٩٢/٢ مرد

٠٠٢/٠ ١٨/٣ 
 ٨٨/٠ ٢٥/٣ زن 
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آزمون  نتيجه در جدول    tي  مي  ١٢مستقل  ميانگيننشان  مورد    دگاهيد  نمره  دهد،  كاركنان 
رهيافت خصوص  در  كار  هايمطالعه  تعادل  حسب    خانواده   و   بهبود  تفاوت  بر  تأهل  وضعيت 

 ).  p=٠٩/٠معناداري ندارد (
 

 وضعيت تأهل بر حسب كاركنان مورد مطالعه  دگاهي د نمره ي ميانگين. مقايسه١٢جدول 
 سطح معناداري  آماره آزمون  معيار انحراف ميانگين  وضعيت تاهل  متغير

 خانواده  - بهبود تعادل كار هاييافتره
 ٦٢/٠ ٧٥/٢ مجرد 

٠٩/٠ ٧٢/١ 
 ٠١/١ ١٠/٣ متاهل

 

 دگاهيد  نمره  دهد، ميانگيننشان مي  ١٣ي تحليل واريانس يكطرفه در جدول  همانطور كه نتيجه
سن تفاوت  بر حسب    خانوادهو    بهبود تعادل كار  هاي خصوص رهيافتكاركنان مورد مطالعه در  

 ).  p=٥٢/٠معناداري ندارد (
 

 سن بر حسب كاركنان مورد مطالعه  دگاهي د نمره ي ميانگين. مقايسه١٣جدول 
 سطح معناداري  آماره آزمون  معيار انحراف ميانگين  سن  متغير

  و بهبود تعادل كار  هاييافتره
 خانواده 

 ٨٦/٠ ١٧/٣ كمتر  سال و ٣٥

٥٢/٠ ٧٦/٠ 
 ١٠/١ ٩٧/٢ سال  ٣٦-٤٠

 ٩٩/٠ ١٠/٣ سال  ٤١-٤٥

 ٩٨/٠ ٠٩/٣ سال  ٤٥بيشتر از  

 
نتيجه در جدول  همانطور كه  يكطرفه  واريانس  تحليل  مي  ١٤ي  ميانگيننشان    ي نمره  دهد، 

ي  سابقهبر حسب    خانواده و    بهبود تعادل كار   هاي كاركنان مورد مطالعه در خصوص رهيافت  دگاه يد
 ).  p=٨٨/٠خدمت تفاوت معناداري ندارد ( 
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 ي خدمت سابقه بر حسب كاركنان مورد مطالعه  دگاه يد ينمره ي ميانگين. مقايسه١٤جدول 
 سطح معناداري  آماره آزمون  معيار انحراف ميانگين  سابقه خدمت  متغير

  و بهبود تعادل كار  هاييافتره
 خانواده 

 ٠٢/١ ١٥/٣ سال و كمتر  ٥

٨٨/٠ ٢٣/٠ 
 ٩٣/٠ ٠٢/٣ سال  ٦-١٠

 ٠١/١ ١١/٣ سال  ١١-١٥

 ٠١/١ ٠٨/٣ سال  ١٥بيشتر از  

 

آزمون  نتيجه جدول    tي  در  مي  ١٥مستقل  ميانگيننشان  در خصوص   دگاهيد  ينمره  دهد 
كاركنان داراي تحصيلات ليسانس نسبت به كاركنان    در  خانوادهو    بهبود تعادل كار  هاي رهيافت

 ).p=٠٠٢/٠باشد ( ليسانس به طور معناداري بيشتر ميداراي تحصيلات فوق
 

 سطح تحصيلات بر حسب كاركنان مورد مطالعه  دگاه يد ينمره ي ميانگين. مقايسه١٥جدول 
 سطح معناداري  آزمون آماره  معيار انحراف ميانگين  سطح تحصيلات  متغير

  و بهبود تعادل كار  هاييافتره
 خانواده 

 ٠٦/١ ٢٨/٣ ليسانس 
٠٠٢/٠ ١٩/٣ 

 ٩١/٠ ٩٤/٢ فوق ليسانس 
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 گيري بحث و نتيجه

و   ، مديراندياز اسات   ينظرسنج  ن يانجام شده و همچن  يهادر پژوهش  يپس از مطالعه و بررس
  خانواده  و   هاي بهبود تعادل كار افتي رهعامل به عنوان    ٢٥  ي، كردن مراحل دلف   ي خبرگان و ط

عبارت  شدند   يي شناسا از:  كه  مزا  افت ي دراند  و  عادلانه  ،يكاف  ي ايحقوق  و  موقع   تي وضع؛  به 
؛  كاركنان نسبت به سازمان  يبه سازمان و وفادار   اعتماد ي؛  شغل  تي باثبات كارمند و امن  ي استخدام

افراد    جذب؛  رانيكاركنان كارآمد توسط مد  بيو ترغ  قيتشو؛  كاركنان  يو تخصص بالا  مهارت
  فرهنگ ؛  بر عملكرد  ي كاركنان مبتن  ي دهنظام پرداخت و پاداش  يبازنگر؛  متعهد  سته، يتوانمند، شا

به سرما  ارج ي؛  اسلام  ي هابر ارزش  ي مبتن  ي سازمان در    ييهابرنامه  يارائهي؛  انسان   يهاهينهادن 
  ياشاعه؛  مشكلات موجود  ن ييو تع  يپس از بررس  ندها يفرا  اصلاحي؛  جهت كاهش استرس شغل

مسئول سل   اجتناب ي؛  اجتماع  يريپذتيفرهنگ  برخورد  فرد  يا قهياز  كل  ي و    يها تيفعال  ه يدر 
؛ كارمند و سلسله مراتب  ن يدرك متقابل ب  ش يافزاي؛  گذشت و فداكار  يهيروح  تيتقو؛  سازمان

  نش يب  اصلاح ؛  خانواده  يبرا  يكاربرد  ات يو رفاه  لات يتسه  يارائه؛  در سازمان  متي صم  شيافزا
به   ي ورو بهره  ي اثربخش   ،ييبر كارا  د يك أو ت  توجه ؛  خانواده  و   سازمان نسبت به تعادل كار   رانيمد
ف  يجا به حضور  آن  يكار   يهابرنامه  ليتسهي؛  كيزي توجه صرف  نمودن    فيوظا؛  هاو منعطف 

شغل   يشغل چارچوب  از  خارج  درخواست  عدم  و  خانواده  ت يحما؛  مرتبط  ي مشخص  و  ؛ همسر 
 ي. شغل يشغل و رده نوع؛ ) يربوميو غ يمحل كار (بوم شهر؛ كارمند تيشخص

ي رسيدن به تعادل بين كار و خانواده اين است كه مديران و ساير افراد جامعه به اين مقدمه
سويي  سو و هماهنگ كرد. اين همفرد، سازمان و جامعه را همهاي  توان اولويتنگرش برسند كه مي

و هماهنگي نتايجي به همراه دارد كه ضمن ايجاد رضايت و خشنودي فردي، افراد جامعه را آماده  
هاي اجتماعي مشاركت جويند و وظايف شغلي خود را به خوبي انجام دهند. كند تا در فعاليتمي

توانند با مديريت كردن تعادل بين كار و خانواده، كاركناني شاد و خشنود  ها ميمديران سازمان
مندي، وفاداري و تعهد به سازمان، عملكردي موثر در شغل خود ارائه داشته باشند كه با علاقه

كنند. رسيدن به اين هدف مستلزم آن است كه مديران رويكردي را انتخاب كنند كه در آن منافع  
   .سو با يكديگر مورد توجه قرار گيردن و همزما فرد و سازمان به طور هم
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در   كليدي  عوامل  عنوان  به  «امنيت شغلي»  و  باثبات»  استخدامي  تحقيق، «وضعيت  اين  در 
)  ١٤٠٢اين يافته با نتايج تحقيق هاشمي و درويش ( ؛ بهبود تعادل كار و خانواده شناسايي شدند

هاي  راستا است كه بر اهميت امنيت شغلي براي جلوگيري از فرسودگي شغلي و كاهش استرسهم
دهند كه اطمينان از امنيت شغلي  اين نتايج نشان مي  ؛ ناشي از عدم اطمينان شغلي تأكيد داشتند

است موثر  خانوادگي  و  كاري  فشارهاي  كاهش  ويژههاي  يافته  .در  تأكيد  حاضر  بر پژوهش  اي 
وري در كار  كه به كاهش خطاها، افزايش دقت و بهره  دارد«مهارت و تخصص بالاي كاركنان»  

اند  خواني دارد كه بيان كرده) هم١٣٩٧داوودي و شمسي (پژوهش  يجه با  شود. اين نتمنجر مي
وري و ايجاد تعادل بهتر ميان كار و  تواند موجب افزايش بهرههاي بالا مياستخدام افراد با مهارت

هاي فني  ) كه نقش مهارت2017خانواده شود. همچنين، اين نتيجه با تحقيق هانتر و همكاران (
از    ديگر  يكي  .راستاستاند، همپذيري و تعادل كار و زندگي برجسته كردهرا در افزايش انعطاف

. اين موضوع استهاي اسلامي»  اين تحقيق، اهميت «فرهنگ سازماني مبتني بر ارزش  هاييافته
تأثير فرهنگ سازماني    ،) كه١٣٩٧داوودي و شمسي (پژوهش    با تحقيقات پيشين همچون بر 

  خواني دارد. همچنين، نتايج اين تحقيق تأكيد اند، همنواده تأكيد كردهاسلامي بر تعادل كار و خا
 ؛ اين امر هاي انساني و اخلاقي را در سازمان تقويت كندبر اهميت ايجاد بستري كه ارزش  دارد

ها خواهد  موجب تعهد و وفاداري بيشتر كاركنان و در نهايت بهبود عملكرد شغلي و خانوادگي آن
   .دش

همچنين، رهيافت ديگر اين پژوهش، براي دستيابي به تعادل كار و زندگي، «شهر محل كار از  
ها، ضمن  شود تا سازماننظر بومي و غيربومي بودن» شناسايي شد كه در اين زمينه پيشنهاد مي

بومي   بحث  افراد،  استخدام  در  موضوع شايستگي  به  و توجه جدي  استخدام  براي  نيز  را  بودن 
ها» به منظور ايجاد  «تسهيلات رفاهي براي خانواده  ها، جايابي كاركنان لحاظ نمايند. براساس يافته

بين كار و خانواده بهتر  هانتر و همكاران  داراي تأثير شناخته شد  تعادل  نتيجه با تحقيق  اين   .
) كه تأكيد دارند بر تأثير تسهيلات رفاهي بر كاهش فشارهاي شغلي و ايجاد تعادل بهتر  2017(

) نيز 2015(  ١راستاست. همچنين، در تحقيق كويل و همكاران ميان زندگي شخصي و شغلي، هم
كنند، به كاركنان  هايي كه از اين نوع تسهيلات حمايت ميبه اين نكته اشاره شده كه سازمان

 
1. Coyle et al. 
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در اين تحقيق،   .كنند تا ميان تعهدات شغلي و خانوادگي خود تعادل بهتري برقرار كنندكمك مي
از   توسعه  راهكارهاييكي  مسئوليت  يمهم،  در سازمان«فرهنگ  اجتماعي»  اين پذيري  بود.  ها 

شمسي و  داوودي  تحقيق  با  و  ١٣٩٧(  يافته  اجتماعي  فرهنگ  ايجاد  ضرورت  بر  كه   (
تواند چنين فرهنگي مي  ياند كه توسعهراستاست. آنان بيان كردهپذيري تأكيد دارند، هممسئوليت

زمان  به كاركنان كمك كند تا احساس وابستگي بيشتري به سازمان داشته باشند و در نتيجه، هم
افزايش يابدبا موفقيت براين تحقيق  هاي  يافته  .هاي شغلي، رضايت خانوادگي نيز  تأثير   مبني 

با    هاينيز با يافتهدر ساعات كاري» و «تسهيل شرايط كار براي انعطاف بيشتر»    پذيري «انعطاف
پذيري بيشتر در ساعات  اند انعطافخواني دارد كه نشان داده) هم2017تحقيق هانتر و همكاران (

تواند به راحتي در كار كمك كند، ولي اگر به درستي مديريت نشود، ممكن و مكان كار، اگرچه مي
 .است منجر به از بين رفتن مرزهاي كاري و خانوادگي و در نتيجه فرسودگي شغلي شود 

در    خانواده  و  هاي بهبود تعادل كاريافتهراز بين    نتايج تحقيق حاضر همچنين نشان داد كه 
بيرجندسازمان دولتي شهر  امن  ياستخدام   تيوضع، «هاي  و  كارمند   شهري»، «شغل   تيباثبات 

(بوم كار  غ  ي محل  « )يربوميو  ارزش  يمبتن   ي سازمان  فرهنگ»،  و اسلام   يهابر  «مهارت  و  ي» 
  كار  بين   هاي بهبود تعادل رهيافتتخصص بالاي كاركنان» ـ با بالاترين ميانگين رتبه ـ در صدر  

اند. استخدام كاركنان  جاي گرفتههاي دولتي شهر بيرجند  سازمانكاركنان    دگاهياز د  خانوادهو  
وري  ي بالا باعث افزايش سرعت انجام كار، دقت، كاهش خطا و افزايش بهرهداراي مهارت و تجربه

و مهارت و    باثبات كارمند  ي استخدام  تيوضع شود كه در پژوهش حاضر نتايج نشان داد كه  مي
تعادل كار و خانواده مي بالاي كاركنان موجب  براي  تخصص  امنيت شغلي نيز  گردد. همچنين 

پيشرفت   جلوگيري از ركود سازماني از سويي و درماندگي از سوي ديگر، نيازمند گره خوردن با
) درويش  و  هاشمي  پژوهش  نتيجه  طبق  براساس ) مي١٤٠٢است.  را  افراد  امنيت شغلي  توان 

ميزان و كيفيت كار، و نه فقط سنوات خدمت، در نظر گرفت تا شوق ارتقا، نيروي محركي براي  
 تر كند.  افزايش عملكرد باشد و افزايش عملكرد فرد را به امنيت شغلي نزديك 

 در   ها آن  از  كمي   تعداد   اما   اند،كرده  تأكيد   زندگي   و  كار   بين  تعادل   اهميت  بر  محققان   از  بسياري 
است،   زندگي  و  كار   تعادل   مناسب   معيار   چيزي   چه   اينكه   يا  آيدمي  به دست  چگونه  مورد اينكه 

  و   كار   به  را   بيشتري  زمان  و  دارند  آشنايي   تعادل  عدم  با   افراد  بيشتر  اين حال،   با  اند؛كرده  بحث
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 نظر  در  دارد ـ  اصلاح   به  نياز  كه  شناسيآسيب  يك بيماري  عنوان  ـ به  ديگر  روابط  از  ضمني  غفلت
  زندگي  و  كار   تعادل   به  در دستيابي  فناوري   بگيريم،   نظر  در   را  دوسوگرايي   نقش  اگر.  گيرندمي

  را كار  مكانو   زمان  در پذيريانعطاف  ياجازه  كارگران  به  هاوريافن   كهحالي  در.  دارد  مهمي  نقش
 بين   از   را  زندگي   و  كار   بين  نفوذ  غيرقابل   مرزهاي  دهنداجازه مي  كارگران  به  همچنين  دهند، مي

 است   زندگي مناسب   و  كار   بين  تعادل  ايجاد   براي  ، كاري  جديد  شرايط  اين  اينكه   مورد  در  ببرند.
) معتقدند  2017هانتر و همكاران (  ،تعادل   عدم  جديد   اشكال   سوي  به  است  راهي   سادگي   به  يا

  خواهد  متضرر  ها آن  خانوادگي   روابط  تر طولاني  كار  دليل به  اما   دارند بيشتري  پذيري انعطافافراد  
بنابراين و با توجه به اينكه در عصر كنوني  .  هستند  روروبه  شغلي  فرسودگي  بيشتر  خطر با  و  شد

ها  رسد مديران سازمانميمباحث كاري مبتني بر فناوري و دوركاري نيز مطرح شده است، به نظر  
فرهنگي و اداري بايد براي كاركنان سازمانگذاران در عرصهو سياست ها تدبيري  ي اجتماعي، 

ها، افراد بتوانند  ي كارها و وظايفشان در سازمانبينديشند كه ضمن تأكيد بر انجام درست و بهينه
   به رشد و تعالي شخصي و خانوادگي خود نيز رسيدگي مناسب داشته باشند.

راستاي در  آمده،  دست  به  نتايج  به  توجه  كار  با  تعادل  كاركنان    خانواده  و  بهبود  بين  در 
 شود: پيشنهادهاي زير ارائه مي هاي دولتي شهر بيرجند،سازمان

استخدام كاركنان بومي در اولويت مديران سازمان باشد و تلاش نمايند كاركناني كه استخدام    -
 شوند داراي مهارت و تخصص بالايي باشند.  مي
 اي نمايند. ي در سازمان توجه ويژهاسلام ي هابر ارزش يمبتن  يسازمان  فرهنگ مديران به  -
 در سازمان را جذب و استخدام نمايند.  متعهد   و ستهي افراد توانمند، شامديران بايد  -
كاركنان را به موقع پرداخت نمايند، ضمن اينكه حقوق   يايحقوق و مزامديران سازمان بايد    -

 و بر مبناي عملكرد كاركنان در سازمان باشد.  عادلانه  و مزايا 
ي در سازمان را توسعه  اجتماع  ي ريپذتيفرهنگ مسئول مديران سازمان بايد تلاش نمايند تا   -

 دهند و كاركنان را در اين زمينه تشويق نمايند. 
 سازمان شرايطي را فراهم آورند تا جو صميمي بين كاركنان برقرار باشد. مديران در  -
و خانواده  - براي كاركنان  تفريحي  ورزشي،  امكانات  بايستي  فراهم مديران سازمان  آنان  هاي 

 نمايند. 
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هاي مادي، به آنان مرخصي اعطا  مديران براي تشويق كاركنان، به جاي درنظر گرفتن پاداش -
 نمايند.  

همچنين   و   بوده  نظر  مورد  يخبره  افراد   به  دشوار   دسترسي  پژوهش،  اين  هايمحدوديت  جمله  از
هاي خاص خودش است ها استفاده شد، داراي محدوديتنامه كه براي گردآوري دادهابزار پرسش

ها مانند مصاحبه و شود از ساير روشكه براي اعتبارسنجي پايايي نتايج اين پژوهش پيشنهاد مي
ي آماري محدود آن  مراجعه به اسناد و مدارك استفاده شود. محدوديت ديگر اين مطالعه، جامعه

يافته اعتبار  قابليت  افزايش  به منظور  پيشنهاد ميبوده كه  تحقيق  با  هاي  پژوهشي مشابه  شود 
قابليت تعميم آن آزمون شود. با هدف  تحقيق حاضر در ساير سازمان ها و شهرها اجرا شود تا 

و جامعبررسي كامل ميتر  پيشنهاد  پژوهش،  موضوع  و تر  كار  بين  تعادل  كه در تحقيقي  شود 
سازمان كاركنان  همچنين  زندگي  گردد.  مقايسه  و  بررسي  آموزشي  و  توليدي  خدماتي،  هاي 

هاي آينده روابط متقابل بين تعادل كار و خانواده با تعارض بين كار  شود در پژوهشپيشنهاد مي
 هاي دولتي بررسي شود.يامدهاي تعادل كار و خانواده در سازمانو خانواده و پ
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دانشگاه شهيد    ، تهران،  ياي و جهانقهمنط   يابي و اقتصاد با تاكيد بر بازار  حسابداري ،  تيريمد
 ي. بهشت

). تبيين رابطه  ١٤٠١مقدم، سعيد، منظري توكلي، عليرضا، سلاجقه، سنجر، و شكوه، زهرا (اميني
عوامل مرتبط با تعادل كار و زندگي با نقش ميانجي هوش هيجاني و ارائه مدل (مورد مطالعه:  

فصلنامه تحقيقات  هاي علوم پزشكي استان كرمان.  هاي دانشگاهپرستاران شاغل در بيمارستان
 .١٠٨-٩٧)، ٣(١، هاي نوين مديريت دولتيو نظريه

 ، تهران: انتشارات سخن. ٤. چ فرهنگ بزرگ سخن).  ١٣٩٩انوري، حسن (

). بررسي  ١٣٩٦اكبر (بيغمي، محمدكاظم، سرلك، محمدعلي، كوليوند، ميرحسين، و احمدي، علي
  ٥،  علوم اعصاب شفاي خاتمزندگي پرستاران در تهران.    - عوامل كليدي مؤثر بر تعادل كار

)٣٩-٢٩) ، ١. 
زندگ  ).١٣٩٨(  ي پور، حسينعليتق  كار و  تعادل  بين  (با سالمت سازمان  ي رابطه  مورد مطالعه: ي 

-١)،  ٢(٦  ، ييايفصلنامه آموزش علوم در  ).نوشهر  ي خمين  امام   يي ايكاركنان دانشگاه نيروي در
١٢ . 

). شناسايي عوامل موثر بر توازن بين كار و زندگي در  ١٣٩٧داوودي، مرضيه، و شمسي، مراد (
 . ٦٠-٤٣)، ٣٨(  ١٠، نشريه علمي زن و فرهنگ زنان شاغل. 

 : دانشگاه تهران. تهران. لغت نامه). ١٤٠٠دهخدا، علي اكبر (
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).  فاتب (  بزرگ  تهران  پليس  زنان  زندگي   و  كار  تعادل  الگوي  ارائه).  ١٣٩٩(  حاجيه  فرجاد،  رجبي
 .  ٢٤٣-٢١٧ )، ١(٨ ،خانواده و زنان  اجتماعي -  انتظامي هايپژوهش

). بررسي رابطه تعادل بين كار و زندگي و عملكرد  ١٣٩٦فرجاد، حاجيه، و موسوي فرد، ليلا (رجبي
 . ٦٣-٥١)، ١(٦، فصلنامه مهندسي مديريت نوينسازماني.  

  كاري زندگي  كيفيت ). تأثير١٤٠٣طهمورسي، لاله ( و مريم، مصباحي،  سميه، كهنوجي،   شريفي
  علوم  و   مديريت   هاي پژوهش  المللي بين  كنفرانس   هفدهمين   كاركنان.   زندگي   و   كار   تعادل   بر

 مدبر.  مديريت پژوهشي  ، تهران، موسسهانساني
زندگي در روابط عليّ    -گري تعادل كار ). نقش ميانجي١٣٩٨يار، حافظ، و فريد، ابوالفضل (صاحب

معلمان.   سازماني  شهروندي  رفتار  و  سازماني  فضيلت  مديريت  پژوهشبين  و  رهبري  هاي 
 .٦٤-٣٩)، ١٩(٥، آموزشي

). بررسي تأثير تعادل كار ـ زندگي بر ايمني  ١٤٠١طبرسا، غلامعلي، و معيني كربكندي، منصوره (
خوش ميانجي  نقش  با  كاركنان  سازماني.  رواني  تحولبيني  و  بهبود  مديريت  ،  مطالعات 

٦٩-٣١)، ١٠٣(٣١ . 
) اكرم  فرماندهي  ١٤٠٢عليمرداني،  كاركنان  زندگي  و  كار  تعادل  عوامل  معرفي  و  شناسايي   .(

 . ٦٨-٤٧)، ٥٣، (مازندراندانش انتظامي  نشريه علمياستان مازندران. انتظامي
). بررسي نقش تحول ديجيتالي محل كار و تعادل كار  ١٤٠٢فرهمنديان، ارشد، و قرباني، حسين (

المللي  ششمين كنفرانس بينو زندگي كاركنان (كيفيت زندگي كاري) بر عملكرد سازمان.  
 ايران. كار   و كسب تعالي  ، تهران، انجمن تحولات نوين در مديريت، اقتصاد و حسابداري

عليكامراني اميري،  محمدامين،  علي  مهني،  زاده،  حميدي  و  حسين،  سيد  علوي،  اخوان  نقي، 
هاي وابسته به دانشگاه علوم  ). عوامل مؤثر بر تعادل كار و زندگي پرستاران بيمارستان١٣٩٧(

 . ٦٣-٥٥)، ٤(٧، . آموزش پرستاري١٣٩٦پزشكي جيرفت در سال 
(نيا، حسين؛ جلال جباري، سجاد؛  فلاح،  گنجي امين  ). ١٣٩٨محمدعلي؛ رئوف شناس يگانه، 

ارزيابي و رتبه بندي پيشايندهاي تعادل كار ـ زندگي در يك سازمان دولتي. مطالعات منابع  
 . ٤٨-٢٥)، ١(٩انساني، 



 ) ١٤٠٣    پاييز ،  اول ، شماره  نوزدهم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي  | ١٢٦

 

صديقه،  مهن   يمقبل  مهرباني كانيپ   يهادي،  دستجرد  م يابراه  ،،  و  ،يزاده    البرز ي،  تانيق   رضا، 
  ه يسرما  يمجله توانمندساز.  بي فراترك  كردي با رو  يتعادل كار و زندگ   يجابيمدل ا  هئ). ارا١٤٠١(

 .١٦٩-١٥٩)، ٢(٥، يانسان
  مطالعاتنشر مركز توسعه    :تهران  ي.تعادل كار و زندگ ).  ١٣٩٠(  اسدي، محمودرضا  ، و تكتم  ،ينجف 

 .كل آموزش بانك ملّت  اداره؛ خانواده
كاركنان    ي زندگ  -تعادل كار   يابعاد و مولفه ها  يي). شناسا١٤٠٢(  ، حسن شيدرو  ، وا ي، ناديهاشم

 . ١١٨- ٨٧)، ١(١٥، يو سازمان يمشاوره شغل. رانيگاز ا ي شركت مل
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