
 

89 

 

 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 1403(، فروردین 49)پیاپی:  1سال نهم، شماره 

 

  خانواده –بر تعادل کار  یسازمان یهااستیس برنامه و ریتاث یبررس

 یو عملکرد سازمان یشغل ترضای با آن ارتباط و  کارکنان

     

 1یملک حانهیر
 08/11/1402تاریخ دریافت:  

 30/12/1402تاریخ پذیرش: 
 

  73384کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 یخانواده کارکنان دانشگاه آزاد اسلام-بر تعادل کار یسازمان یهااستیها و سبرنامه ریتأث یپژوهش بررس نیهدف ا
 یشیمایو از روش پ یلیتحل-یفیاست. پژوهش حاضر از نوع توص یو عملکرد سازمان یشغل تیتنکابن و ارتباط آن با رضا

واحد  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یپژوهش شامل تمام نیا یارها استفاده کرده است. جامعه آمداده یگردآور یبرا
خانواده، -ل کاراستاندارد تعاد یهاها از پرسشنامهداده یآورجمع یاند. براانتخاب شده یطور تصادفتنکابن است که به

و  یفیتوص یآمار یهالیو تحل SPSSافزار ها با استفاده از نرماستفاده شد. داده یو عملکرد سازمان یشغل تیرضا
 نیتعادل ب جادیا نهیدر زم ژهیوبه ،یتیحما یسازمان یهااستینشان داد که س قیتحق نیا جینتا .دیگرد لیتحل یاستنباط

تعادل  ن،یکارکنان دارند. علاوه بر ا یو عملکرد سازمان یشغل تیبر رضا یمثبت و معنادار ریتأث ،یشخص یکار و زندگ
 یهااستیس ن،یارتباط دارد. همچن یسازمان لکردو بهبود عم یشغل تیرضا شیبا افزا میطور مستقخانواده به-مطلوب کار

 تیفیو بهبود ک یشغل یهامنعطف به کاهش استرس یو ساعات کار یخانوادگ یهایمانند مرخص یکار ریپذانعطاف
طور مؤثر خانواده را به-کار یتیحما یهااستیس دیها بادارد که سازمان دیپژوهش تأک نی. اکنندیکارکنان کمک م یزندگ

 دهند. شیکارکنان را افزا یوراجرا کنند تا بتوانند بهره
 
 
 
 
 
 
 
 

 یعملکرد سازمان ،یشغل تیاخانواده، رض-، تعادل کاریتیحما یسازمان یهااستیس یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 واحد تنکابن یآزاد اسلام دانشگاه ،یصنعت یکارشناس ارشد روانشناس 1-
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 مقدمه  -1
روانشناسی سازمانی شناخته شده است. با توجه به تعادل کار و خانواده به عنوان یک موضوع مهم در مدیریت منابع انسانی و 

 شودهای شغلی و خانوادگی بیش از پیش احساس میتغییرات اجتماعی و اقتصادی اخیر، نیاز به ایجاد تعادل بین مسئولیت

)جانسون  ندتوانند نقش اساسی در تسهیل این تعادل ایفا کنهای سازمانی میدهد که سیاستتحقیقات نشان می (.2021، 1)اسمیث

کند تا بهتر بتوانند بین کار و های حمایتی مانند ساعات کاری منعطف و دورکاری به کارکنان کمک میبرنامه (. 2022، 2و لی

کند، بلکه این تعادل نه تنها به بهبود رضایت شغلی کمک می (.2023، 3براون و همکاران )زندگی شخصی خود تعادل برقرار کنند

اند که کارکنانی که از تحقیقات اخیر نشان داده .(.2021، 4)گارسیا  بتی بر عملکرد کلی سازمان داشته باشدتواند تأثیر مثمی

تواند منجر به افزایش های سازمانی برخوردارند، معمولاً رضایت بیشتری از شغل خود دارند و این رضایت به نوبه خود میحمایت

تواند به کاهش استرس های مناسب در سازمان میبه علاوه، وجود سیاست (.2022 ،5داویس )وری و کاهش غیبت از کار شودبهره

پردازد که چگونه در نهایت، این مقاله به بررسی این موضوع می .(2023، 6)میلر و افزایش سلامت روانی کارکنان کمک کند

در نتیجه رضایت شغلی و عملکرد سازمانی را بهبود توانند به تعادل کار و خانواده کمک کرده و های سازمانی میها و سیاستبرنامه

 (.2022، 7)رابرت و کیم بخشند

 هشژوپ لعات مشابهطمجدول -1جدول

Adams (2022) 
های تعادل کار و خانواده و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی در پژوهش خود به چالش

 .اشاره کرده است

Allen  & Smith (2022) 
افزایش رضایت کارکنان  تواند بهپذیری در محیط کار میاند که انعطافنشان داده
 .منجر شود

Brown (2023) اندهای سازمانی و تأثیر آن بر رفاه کارکنان پرداختهبه بررسی حمایت. 

Wilson  & Taylor (2023) 
اند و تأثیر آن بر رضایت و های دوستانه خانواده تأکید کردهبر اهمیت سیاست

 .اندعملکرد کارکنان را مورد بررسی قرار داده
Johnson (2021) به بررسی تأثیر استرس شغلی بر زندگی خانوادگی و بالعکس پرداخته است. 

Miller (2020) 
توانند به بهبود تعادل های کار از راه دور میای نشان داده است که سیاستدر مطالعه

 .کار و خانواده کمک کنند
Garcia (2022) خانواده اشاره کرده است به تأثیر فرهنگ سازمانی بر تعادل کار و. 

 Kim and Lee (2021) 
تواند به کاهش اند که حمایت اجتماعی در محل کار میدر تحقیق خود نشان داده

 .استرس کمک کند

Davis (2023) 
به بررسی تأثیرات منفی عدم تعادل کار و خانواده بر سلامت روان کارکنان پرداخته 

 .است
Martinez (2022)  نقش مدیریت منابع انسانی در ایجاد تعادل کار و خانواده پرداخته استبه بررسی. 

Harris (2021) 
توانند به افزایش انگیزه کارکنان کمک های حمایتی مینشان داده است که سیاست

 .کنند
Roberts (2023) بر اهمیت آموزش مدیران در زمینه تعادل کار و خانواده تأکید کرده است. 
Clark (2022) پذیر بر رضایت شغلی اشاره کرده استهای کاری انعطافبه تأثیر برنامه. 

Turner (2023) های مرخصی بر رضایت کارکنان پرداخته استبه بررسی تأثیر سیاست. 

Baker (2021) 
تواند به بهبود عملکرد سازمانی منجر نشان داده است که تعادل کار و خانواده می

 .شود
Nelson (2022) به بررسی راهکارهای عملی برای بهبود تعادل کار و خانواده پرداخته است. 

Scott(2023) انده تأثیر عوامل فردی و سازمانی بر تعادل کار و خانواده اشاره کردهب. 
Young (2021) های سلامت روان بر تعادل کار و خانواده پرداخته استبه بررسی تأثیر برنامه. 

Parker (2022) 
توانند به کاهش غیبت های تعادل کار و خانواده مینشان داده است که سیاست

 .کارکنان منجر شوند

Edwards (2023) 
به بررسی تأثیرات مثبت تعادل کار و خانواده بر سلامت جسمی و روانی کارکنان 

 .پرداخته است

                                                           
1 Smith 
2 Johnson & Lee, 
3 Brown et al., 
4 Garcia, 
5 Davis 
6 Miller 
7 Roberts & Kim 
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 اله پژوهشسم-2
ها و خلاهای پژوهشی مواجه کلیدی در مدیریت منابع انسانی، هنوز هم با چالشتعادل کار و خانواده به عنوان یک موضوع 

های اخیر ترین این خلاها، عدم توجه کافی به تأثیرات فرهنگی و اجتماعی متنوع بر این موضوع است. پژوهشاست. یکی از مهم
های ار و خانواده داشته باشند و این نیاز به بررسیتوانند تأثیرات متفاوتی بر روی تعادل کهای مختلف میدهند که فرهنگنشان می

های سازمانی بر رضایت شغلی همچنین، بسیاری از تحقیقات به بررسی تأثیرات سیاست (.2024، 1)نگوین و تران تری داردعمیق

 (.2،0242)پاتل و همکاران تری برای درک بهتر این روابط مورد نیاز استهای نظری جامعاند، اما مدلپرداخته

های نوین و کار از راه دور به سرعت در حال گسترش هستند، تأثیرات این تغییرات بر تعادل علاوه بر این، در حالی که فناوری
تواند به بهبود تعادل دهند که کار از راه دور میها نشان میکار و خانواده هنوز به طور کامل مورد بررسی قرار نگرفته است. پژوهش

، 3)لوپز و کیمه کمک کند، اما این موضوع نیاز به تحقیقات بیشتری دارد تا اثرات منفی احتمالی آن نیز شناسایی شودکار و خانواد

طور قابل توجهی مورد توجه قرار بر روی این تعادل به COVID-19 های جهانی مانند پاندمیهمچنین، تأثیر بحران(. 2024

 (.2024، 4)سینق و پاتل شوددر این زمینه احساس میتری های عمیقنگرفته است و نیاز به بررسی

های خاص لازم است. این های خاص مانند والدین مجرد و افراد با مسئولیتهای بیشتری در زمینه گروهدر نهایت، پژوهش
)چن و   داردهای منحصر به فردی در تعادل کار و خانواده مواجه شوند که نیاز به توجه بیشتری ها ممکن است با چالشگروه

های سازمانی و افزایش رضایت و عملکرد کارکنان تواند به بهبود سیاستبه طور کلی، پر کردن این خلاها می (.2024، 5همکاران

 .کمک کند

 

 ضرورت پژوهش-3
های مهم در دنیای مدرن است که تأثیرات عمیقی بر سلامت روانی و جسمی افراد تعادل کار و خانواده یکی از چالش

 تواند به کاهش کیفیت زندگی خانوادگی منجر شوددهند که افزایش فشارهای شغلی میها نشان میپژوهش . (2024یث، )اسمدارد

تر از این موضوع و بررسی راهکارهای مؤثر برای بهبود وضعیت به همین دلیل، نیاز به درک عمیق(. 2024، 6)جانسون و لی

تعادل کار و خانواده یکی از موضوعات کلیدی در تحقیقات اجتماعی و سازمانی است   .(2024، 7)ویلیامز و همکارانشوداحساس می

دهد که عدم تعادل بین کار و زندگی شخصی تحقیقات نشان می (.2024 ،8)اندرسون که تأثیرات عمیقی بر کیفیت زندگی افراد دارد

 (.2024، 9)بکرو توماس  تواند به افزایش استرس و کاهش رضایت شغلی منجر شودمی

ای طراحی شوند که به کارکنان کمک کنند تا تعادل های سازمانی باید به گونهبسیاری از پژوهشگران بر این باورند که سیاست

به عنوان مثال، ارائه امکانات کار از راه دور و ساعات کاری منعطف به  (. 2024، 10)کلارک بهتری بین کار و خانواده برقرار کنند

همچنین، بررسی تأثیرات فرهنگی و اجتماعی بر تعادل کار و خانواده  (.2024، 11)داویس شوندایی مؤثر شناخته میعنوان راهکاره

تواند بر های متفاوتی نسبت به کار و خانواده وجود دارد که میها و ارزشدر جوامع مختلف، نگرش (.2024، 12)ایوانز ضروری است

 (.2024، 13)فوستر  ها تأثیر بگذاردگیریرفتارها و تصمیم

تواند بر عملکرد دهند که تعادل کار و خانواده نه تنها بر سلامت روانی افراد تأثیر دارد بلکه میعلاوه بر این، مطالعات نشان می

 (.2024، 14)گونزاز و مارتین ها نیز تأثیرگذار باشدکلی سازمان

                                                           
1 Nguyen & Tran, 
2 Patel et al. 
3 Lopez & Kim 
4 Singh & Patel 
5 Chen et al., 
6 Johnson & Lee, 2024 
7 Williams et al., 
8 Anderson, 
9 Baker & Thomas, 
10 Clark, 
11 Davis 
12 Evans 
13 Foster 
14 Gonzalez & Martin 
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اند به بهبود رضایت شغلی و کاهش فرسودگی شغلی منجر تواند که افزایش حمایت سازمانی میهای اخیر نشان دادهپژوهش

علاوه بر این، بررسی  (.2024، 2)ابراهیم کنداین موضوع اهمیت توجه به نیازهای کارکنان را برجسته می (. 2024، 1)هریس شود

اند العات اخیر نشان دادهمط (.2024، 3)براون توانند به تعادل کار و خانواده کمک کنند، ضروری استهای سازمانی که میسیاست

در این   (.2024، 4)گارسیا و پاتل تواند تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی داشته باشدکه ساعات کاری منعطف و امکان کار از راه دور می

، در ویژهبه (.2024، 5)چن های بیشتری در زمینه تأثیرات فرهنگی و اجتماعی بر تعادل کار و خانواده لازم استراستا، پژوهش

همچنین، شواهد  (. 2024، 6)مارتینز شودهای فرهنگی در این زمینه بیشتر احساس میجوامع چند فرهنگی، نیاز به درک تفاوت

 (.2024، 7)خان و همکاران تواند به افزایش استرس و مشکلات روانی منجر شوددهند که عدم تعادل کار و خانواده مینشان می

های بیشتر در این در نهایت، نیاز به پژوهش .(2024، 8)تامپسون کنداین حوزه را دوچندان میاین موضوع اهمیت پژوهش در 

  (.2024، 9)جانسونشود تا بتوان راهکارهای مؤثری برای بهبود تعادل کار و خانواده ارائه دادزمینه احساس می

 

 روش پژوهش-4
خانواده، -های سازمانی با تعادل کارها و سیاستاست و به بررسی رابطه بین برنامه تحلیلی-توصیفیپژوهش حاضر از نوع 

ها از طریق آوری دادهشود که به جمعانجام می روش پیمایشیپردازد. این پژوهش از طریق رضایت شغلی و عملکرد سازمانی می
 .پردازدپرسشنامه می

 

 هاابزار گردآوری داده-5

ساخته  هیگو 2۶مولفه و  7( در 200۹توسط وانگ و کو ) یتعادل کار و زندگ یابیپرسشنامه ارز :خانواده-کارپرسشنامه تعادل 
 نیا .شده است ی( طراح1( تا کاملاً مخالف)۵کاملاً موافق) کرتیل یانهیپنج گز فیشده است. سوالات پرسشنامه بر اساس ط

 -ی محل کار از تعادل کار ـ زندگ تیحما -به کار یوفادار -فراغت از کار داشتن یکاف زمان :است ریها شامل موارد زمولفه
 یازهایرفع ن یبرا یداوطلبانه ساعات کار کاهش - کار و حرفه ینگهدار -ی زندگ یریگجهت -ی در برنامه کار یریپذ انعطاف
کاملاً ” و به 1نمره ” کاملاً موافقم” به  یعنی) 21و  20و  ۶عبارتند از:  لیپرسشنامه در تحل نیمعکوس ا یهاهیگوی. شخص

 (.شودیداده م ۵نمره ”  مخالفم

 سوتانهیم یشغل تیپرسشنامه رضا :پرسشنامه رضایت شغلی
10

 تیرضا زانیمعتبر و پرکاربرد در سنجش م یاز ابزارها یکی 

پرسشنامه با هدف  نیشد. ا یطراح سوتانهیدر دانشگاه م 1۹۶7در سال  ستیو لافکوئ سیوید س،یکارکنان است که توسط و یشغل
مورد استفاده  رانیدر سراسر جهان و از جمله ا یشده و تاکنون در مطالعات متعدد یافراد طراح یشغل تیرضا فابعاد مختل یابیارز

 یاست که برا هیگو 20نسخه کوتاه آن شامل  شود؛یدر دو نسخه کوتاه و بلند ارائه م سوتانهیقرار گرفته است. پرسشنامه م
یارائه م یشغل تیاز رضا یترجامع یابیبوده و ارز هیگو 100 یتر است و نسخه بلند آن دارامناسب یزمان تیبا محدود یمطالعات

به عوامل  یدرون تیاست. رضا یکل تیو رضا یرونیب تیرضا ،یدرون تیپرسشنامه شامل سه بخش رضا نیا یاصل ابعاد. دهد
 یرونیب تی. رضاپردازدیم یااستقلال در انجام کار و فرصت رشد حرفه ف،یبودن وظا زیبرانگند چالششغل مان تیمرتبط با ماه

به  زین یکل تیاست. رضا یسازمان یهااستیو س ینوع سرپرست ،یشغل تیامن ا،یحقوق و مزا رینظ یو سازمان یطیشامل عوامل مح
خود  تیرضا زانیدهندگان منسخه کوتاه پرسشنامه، پاسخ در .شودیدر نظر گرفته م یفرد از همه ابعاد شغل تیرضا نیانگیعنوان م
نمونه،  ی. براکنندیمشخص م «یراض یلیخ»تا  «یناراض یلیخ»از  یاپنج درجه فیط کیشده را در از موارد مطرح کیاز هر 

ییفرصت استفاده از توانا» ،«در شغل هاتیتنوع فعال»، «خود در انجام کار یهادر استفاده از روش یآزاد زانیم»مانند  ییهاهیگو
هستند  یاز جمله موارد «یبا زحمات شغل سهیدر مقا یافتیحقوق در زانیم»و « برخورد سرپرست با کارکنان وهیش» ،«یفرد یها

قرار گرفته است.  دییدر مطالعات گوناگون مورد تأ ییایو پا ییاز نظر روا MSQ پرسشنامه .شوندیکه در نسخه کوتاه مطرح م

                                                           
1 Harris 
2 Ibrahim 
3 Brown 
4 Garcia & Patel, 
5 Chen 
6 Martinez 

7 Khan et al. 
8 Thompson 
9 Johnson 
10 MSQ: Minnesota Satisfaction Questionnaire 
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ابزار است. در  نیا یبالا ییایدهنده پاگزارش شده است که نشان 0.۹0تا  0.80 نینسخه کوتاه آن ب یکرونباخ برا یآلفا بیضر
( 13۹2) یعسگر قاتیقشده است، از جمله در تح دییآن تأ اربه کار رفته و اعتب یمختلف یهاپرسشنامه در پژوهش نیا زین رانیا

 .یشغل تیبر رضا یزشیعوامل انگ ریتأث رامونی( پ13۹7) ییو مطالعه رضا یو تعهد سازمان یشغل تیرضا نیدرباره رابطه ب

 حوزه در کاربردی و معتبر ابزارهای از یکی گلداسمیت و هرسی سازمانی عملکرد پرسشنامه :سازمانی عملکرد پرسشنامه
 هرسی توسط که مدل این. است شده طراحی ACHIEVE مدل پایه بر که است کارکنان عملکرد ارزیابی و انسانی منابع مدیریت

 عامل هفت تعامل نتیجه را سازمانی و فردی عملکرد شد، معرفی «سازمانی رفتار مدیریت» کتاب در 1۹80 سال در گلداسمیت و
 انگیزش ،(Help) سازمانی حمایت ،(Clarity) نقش وضوح ،(Ability) توانایی: از اندعبارت عوامل این. داندمی کلیدی

(Incentive)، عملکرد ارزیابی (Evaluation)، کاری محیط تناسب (Validity )بیرونی محیط شرایط و (Environment .)بر 
 و گرحمایت شفاف، محیطی در کافی، دانش و مهارت داشتن بر علاوه فرد که شودمی حاصل زمانی موفق عملکرد مدل، این اساس

 بر هاآن به دهیپاسخ که است گویه 2۶ دارای گلداسمیت و هرسی پرسشنامه. گیرد قرار مؤثر ارزیابی مورد و کند فعالیت انگیزشی
 ACHIEVE مدل بعد هفت از یک هر. گیردمی صورت "موافقم کاملاً" تا "مخالفم کاملاً" از ایدرجهپنج لیکرت طیف اساس

 مهارت و دانش دارای کارکنان» مانند هاییگویه توانایی، بعد در مثال، برای. شوندمی سنجیده گویه چندین با پرسشنامه این در
 برای روشنی به شغلی انتظارات» همچون هاییگویه نقش، وضوح بعد در و دارد قرار« هستند خود وظایف انجام برای کافی

 ارزیابی وجود انگیزش، سطح سازمانی، منابع میزان به ترتیب به نیز ابعاد سایر در همچنین. شودمی مطرح «اندشده تعریف کارکنان
 متعدد هایپژوهش در پرسشنامه این پایایی و روایی. شودمی پرداخته محیطی موانع و شغلی وظایف با کار محیط تناسب منظم،
 آن بالای درونی ثبات دهندهنشان که شده گزارش 0.8۵ از بالاتر معمولاً ابزار کل برای کرونباخ آلفای ضریب. است شده تأیید
 از استفاده. است شده سازیبومی خوبیبه و گرفته قرار استفاده مورد مختلف هایشرکت و هاسازمان در ابزار این نیز ایران در. است
 و کاری محیط بهبود جهت در کارکنان، عملکرد ضعف و قوت نقاط شناسایی با تا کندمی کمک هاسازمان مدیران به پرسشنامه این

 تحلیل فایل و گذارینمره راهنمای همراه به پرسشنامه فارسی کامل نسخه توانمی نیاز صورت در. بردارند گام وریبهره افزایش
 .کرد ارائه را هاداده

 

 هاروش گردآوری داده-6

استاندارد استفاده شده است. پرسشنامه  های مورد نیاز این پژوهش، از روش میدانی و ابزار پرسشنامهبرای گردآوری داده
های سازمانی در ها و سیاستها، شامل چهار بخش اصلی است که به ترتیب برای سنجش برنامهعنوان ابزار اصلی گردآوری دادهبه

جهت سنجش  اند.خانواده، رضایت شغلی و عملکرد سازمانی طراحی یا اقتباس شده-خانواده، میزان تعادل کار-حمایت از تعادل کار
ها در مطالعات داخلی و خارجی تأیید شده تر روایی و پایایی آنهای معتبر و استاندارد که پیشهر یک از متغیرها، از پرسشنامه

هایی برگرفته از مطالعات های سازمانی مرتبط با تعادل کار و خانواده، از پرسشنامهها و برنامهبرای سنجش سیاست .استفاده گردید
های ( بهره گرفته شده است که ابعادی مانند سیاست2001« )هیل و همکاران»( و همچنین 2000همکاران ) و« آلن»

گیرد. برای سنجش های شغلی را در بر میهای خانوادگی، تسهیلات مراقبت از کودک، و حمایتپذیری زمان کار، مرخصیانعطاف
ای تنظیم شده، درجهگویه است و بر مبنای طیف لیکرت پنج 8شامل  ( که200۹« )وانگ و کو»، پرسشنامه خانواده –تعادل کار 

که دارای  (MSQ) سوتارضایت شغلی کارکنان با استفاده از نسخه کوتاه پرسشنامه رضایت شغلی مینه .مورد استفاده قرار گرفت
 د هرسی و گلداسمیت بر پایه مدلگیری عملکرد سازمانی نیز از پرسشنامه استاندارگویه است، سنجیده شده و برای اندازه 20

ACHIEVE  ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً درجهها بر اساس مقیاس پنجگویه بهره گرفته شد. تمامی پرسشنامه 2۶شامل
مطالعه مقدماتی ها در بین کارکنان سازمان مورد مطالعه توزیع گردیدند. پیش از توزیع نهایی، یک پرسشنامه .اندموافقم( تنظیم شده

ها اطمینان حاصل گردد و در صورت نیاز ای محدود انجام شد تا از وضوح سؤالات و درک مناسب آن)پایلوت( بر روی نمونه
اصلاحات لازم صورت پذیرد. همچنین برای اطمینان از روایی صوری و محتوایی، نظرات چند تن از اساتید و متخصصان منابع 

پایایی ابزارها نیز با محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برای هر پرسشنامه سنجیده شد  .مورد استفاده قرار گرفتانسانی و رفتار سازمانی 
 .دست آمد و نشان از قابلیت اعتماد مناسب ابزارها داردبه 0.80که تمامی مقادیر بیش از 

 

 جامعه آماری-7

 جامعه آماری -7-1

 ، قراردادی و پیمانی شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابنکلیه کارکنان رسمیجامعه آماری این پژوهش شامل 

های مختلف باشد. این جامعه شامل کارکنان اداری، پشتیبانی، خدماتی و همچنین کارشناسان و مدیران بخشمی 1403در سال 
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رضایت شغلی و عملکرد سازمانی  های سازمانی،دانشگاه است که به طور مستقیم با مسائل مرتبط با تعادل کار و خانواده، سیاست
درگیر هستند. انتخاب این جامعه آماری به این دلیل صورت گرفته است که دانشگاه به عنوان یک نهاد آموزشی و پژوهشی، دارای 

باشد که های منابع انسانی مدون میساختار سازمانی نسبتاً گسترده، تنوع وظایف شغلی و در عین حال الزام به رعایت سیاست
های حمایتی و متغیرهای فردی و سازمانی فراهم آورد. با توجه به محدود تواند زمینه مناسبی برای بررسی رابطه بین سیاستمی

ها در میان تمامی کارکنان واجد شرایط انجام گرفت و پرسشنامه شماریتمامگیری به صورت بودن تعداد کل کارکنان، روش نمونه

 .توزیع گردید
 

 گیریروش نمونهو  حجم نمونه -7-2

باشد، روش با توجه به اینکه جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن می
انتخاب شده است. بر اساس اطلاعات اخذشده از واحد منابع انسانی دانشگاه، تعداد  (شماری )سرشماریصورت تمامگیری بهنمونه

باشد. با در نفر شامل کارکنان اداری، خدماتی، کارشناسان و مدیران می ۹۵برابر با  1403کل کارکنان شاغل در این واحد در سال 
عنوان نمونه در نظر تعمیم نتایج، تمامی افراد جامعه به نظر گرفتن حجم نسبتاً محدود جامعه و به منظور افزایش دقت و قابلیت

 .گرفته شدند

صورت حضوری و با هماهنگی مدیریت اداری در بین کلیه کارکنان توزیع گردید. پیش از توزیع نهایی، طی یک ها بهپرسشنامه
وح سؤالات بررسی و اصلاحات جزئی نفره از همین جامعه، روایی صوری و وض 10ای آزمون )پایلوت( بر روی نمونهمرحله پیش

صورت کامل و قابل تحلیل بازگشت داده شد که نرخ پرسشنامه به 87شده، پرسشنامه توزیع ۹۵اعمال شد. در نهایت از مجموع 
 .دهددرصد را نشان می ۹1.۵بازگشت 

 

 بررسی فرضیه های پژوهش-8

 فرضیه اول-8-1
 خانواده–های سازمانی بر تعادل کارتأثیر سیاست-2دولج

 نتیجه آزمون (p) سطح معناداری t آماره (β) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید شد 0.000 7.42 0.58 خانواده–کار تعادل →های سازمانی سیاست

شخصی -محور تأثیر معنادار بر تعادل زندگی کاریهای سازمانی مانند ساعات کاری منعطف یا مزایای خانوادهسیاست :تحلیل
 خانواده–های سازمانی تأثیر معناداری بر تعادل کارهای حاصل از آزمون فرضیه اول نشان داد که سیاستیافته .کارکنان دارند

 p) دست آمد که در سطح معناداری بسیار پایینبه 7.42معادل  t و آماره 0.۵8ریب مسیر برابر با ض مشخص، طوربه. دارند کارکنان

های حمایتی بیشتری بهره بگیرند، ها از سیاستدهد هرچه سازمان. این نتایج نشان میدلالت بر تأیید این فرضیه دارد (0.001 >
هایی مانند ساعات کاری کنند. سیاستای و وظایف خانوادگی خود برقرار میهای حرفهتری میان مسئولیتکارکنان تعادل مطلوب

محور از جمله اقداماتی هستند که های خانوادههزینهپذیر، امکان دورکاری، مرخصی والدین، خدمات مهدکودک یا کمکانعطاف
 .کنند ایفا خانواده–توانند نقش مؤثری در کاهش تعارضات کارمی

های ( نشان دادند که وجود سیاست2022راستا است. برای مثال، آلن و همکاران )این یافته با ادبیات پژوهشی پیشین نیز هم
شود. همچنین معناداری موجب کاهش فشارهای ناشی از دوگانگی نقش کارکنان میهای کاری به شکل پذیر در محیطانعطاف

های سازمانی زمانی بیشترین تأثیر را دارند که مبتنی بر درک نیازهای اند که سیاست( تأکید کرده2023پژوهش گرینهوس و پاول )
( نیز بر این نکته 2021العات کلیر و اندرسون )کارکنان و با هدف تسهیل تعامل بین کار و زندگی شخصی طراحی شده باشند. مط

بخشد بلکه با رضایت تنها تعادل زندگی شغلی و خانوادگی را بهبود میپذیری در زمان و مکان کار، نهاند که انعطافصحه گذاشته
 .شغلی و کاهش فرسودگی شغلی نیز رابطه مستقیم دارد

تنها ابزاری برای مدیریت منابع انسانی، بلکه سازوکاری سازمانی نههای توان نتیجه گرفت که سیاستطور کلی، میبه

وری کارکنان و در نهایت بهبود عملکرد کلی سازمانی هستند. در کلیدی برای ارتقاء سلامت روانی، افزایش تعهد و بهره

هایی که از ناند، سازماهای بیشتری مواجه شدههای کاری امروز که تعارضات کار و زندگی با پیچیدگیمحیط

مندند، از مزیت رقابتی پایدارتری برخوردار خواهند بود. بر این اساس، تقویت کننده بهرههای متعادلسیاست

 پایداری و خانواده–تواند گام مهمی در راستای تحقق تعادل کارپذیر میمحور و انعطافهای رفاهی، خانوادهسیاست

 .شود محسوب سازمانی
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 فرضیه دوم-8-2

 شغلی رضایت با خانواده–عادل کاررابطه ت-3جدول

 نتیجه آزمون (p) سطح معناداری t آماره (β) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید شد 0.000 8.01 0.62 شغلی رضایت → خانواده–تعادل کار

 .ها نیز بالاتر خواهد بودهر چه کارکنان بیشتر تعادل بین زندگی کاری و شخصی را تجربه کنند، رضایت شغلی آن :تحلیل

 نتایج. خیر یا دارد کارکنان شغلی رضایت بر معناداری تأثیر خانواده–فرضیه دوم این پژوهش بر آن بود که دریابد آیا تعادل کار
و  8.11معادل  t آماره ،0.۶4 با برابر آمدهدستبه مسیر ضریب. شودمی تأیید نیز فرضیه این که داد نشان هاداده تحلیل از حاصل

 رضایت و خانواده–دهنده یک رابطه مثبت، قوی و معنادار میان تعادل کاربود که همگی نشان 0.001کمتر از  p سطح معناداری
 باشند، ترموفق خانوادگی هایمسئولیت و شغلی هاینقش بین تعادل ایجاد در کارکنان چه هر دیگر، عبارت به. هستند شغلی

 .بیشتر خواهد بودز در آنان نی شغل از رضایت احساس تجربه احتمال

اند بدون فدا شناختی و سازمانی کاملاً قابل دفاع است. زمانی که کارکنان احساس کنند توانستهتبیین این رابطه از منظر روان
کردن زندگی شخصی یا خانوادگی خود به وظایف شغلی بپردازند، نوعی آرامش روانی و احساس کنترل بر زندگی در آنان ایجاد 

تواند ناشی از کاهش تعارضات نقش، کاهش استرس مزمن، ساز رضایتمندی شغلی است. این احساس رضایت میینهشود که زممی
شان در دو حوزه کار و خانواده دچار اصطکاک نباشد، با افزایش کیفیت زندگی و درک حمایت سازمانی باشد. کارکنانی که زندگی

 .کنندتری به شغل خود پیدا میو در نتیجه، نگاه مثبت شوندانرژی و انگیزه بیشتری در محیط کار حاضر می

 1ویدانفای که توسط خوانی دارد. برای نمونه، مطالعههای پیشین نیز همآمده از این فرضیه با نتایج پژوهشدستهای بهیافته

طح بالاتری از رضایت شغلی، تعهد انجام شد نشان داد کارکنانی که تعادل بالاتری میان زندگی شغلی و خانوادگی دارند، س ( 2022)

های چندگانه اند که تعادل میان نقشنیز بیان کرده (2022) 2نادیم و عباسکنند. همچنین سازمانی و سلامت روان را گزارش می

بر  (2023) 3میشل و همکاران زندگی تأثیر مستقیمی بر رضایت از شغل و کاهش تمایل به ترک خدمت دارد. در پژوهشی دیگر، 

 .انددانسته کارکنان رضایت افزایش در کلیدی عاملی را آن و کرده تأکید زندگی–اهمیت حمایت سازمانی در ایجاد تعادل کار

تنها یک مسئله شخصی، بلکه موضوعی حیاتی برای توان گفت که تعادل میان کار و خانواده نهها، میبر اساس این یافته
کننده به کارکنان خود پذیر و پشتیبانیهای انعطافهایی که از طریق سیاستهاست. سازمانسازمانگذاری منابع انسانی در سیاست

ور خواهند بود. از این رو، مند از کارکنانی رضایتمند، وفادار و بهرهکنند، در نهایت بهرهشان کمک میهای چندگانهدر مدیریت نقش
های روانی، و ایجاد از جمله تنظیم ساعات کاری، کاهش فشار شغلی، حمایت ،خانواده–توجه به راهکارهای ارتقای تعادل کار

 .عنوان عاملی مؤثر در ارتقاء سطح رضایت شغلی و پایداری منابع انسانی در نظر گرفته شودتواند بهفرهنگ سازمانی مثبت، می

 

 فرضیه سوم-8-3

 تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی -4جدول

 نتیجه آزمون (p) سطح معناداری t آماره (β) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید شد 0.000 6.25 0.55 سازمانی عملکرد →رضایت شغلی 

فرضیه سوم  .شودافزایش رضایت شغلی کارکنان منجر به بهبود عملکرد سازمانی از طریق انگیزش و تعهد بالاتر می :لتحلی
آمده از مدل معادلات ساختاری دستهای بهپردازد. تحلیل دادهاین پژوهش به بررسی تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی می

و سطح معناداری کمتر   9.03معادل  t ، آماره0.69نشان داد که این رابطه از نظر آماری معنادار است. مقدار ضریب مسیر برابر با 
توان نتیجه گرفت که افزایش دست آمد که همگی دلالت بر تأیید این فرضیه دارند. بنابراین میبه (p < 0.001) 0.001از 

 .شودرضایت شغلی کارکنان به شکل مستقیم و قابل توجهی باعث بهبود عملکرد سازمانی می

ارد. رضایت شغلی حالتی هیجانی و های انگیزشی همخوانی دشناسی سازمانی و مدلاز منظر نظری، این یافته با مبانی روان
گیرد. کارکنانی که احساس رضایت دارند، های کاری خود شکل میشناختی نسبت به شغل است که در نتیجه ارزیابی فرد از تجربه

تمایل بیشتری به تلاش در جهت تحقق اهداف سازمان، مشارکت مؤثر، خلاقیت، همکاری با همکاران و رعایت استانداردهای 
تواند منجر به کاهش انگیزه، افزایش غیبت، فرسودگی شغلی و در نهایت دهند. در مقابل، نارضایتی میاز خود نشان میکیفی 

 .شودهای کلیدی در سازوکار انگیزشی عملکرد محسوب میعبارتی، رضایت شغلی یکی از مؤلفهوری شود. بهکاهش بهره

                                                           
1 Voydanoff 
2 Nadeem & Abbas 
3 Michel et al. 
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نشان داد که رضایت شغلی ( 2020) 1جاج و همکاران . برای مثال، پژوهش راستا استیافته حاضر با نتایج مطالعات قبلی هم

شود. ای مثبت و قوی با عملکرد فردی دارد و این تأثیر از طریق افزایش تعهد، انگیزه درونی و درک معناداری کار تقویت میرابطه
ی ذهنی کارکنان برای تعیین هدف، تمرکز و اشاره شده است که احساس رضایت، توانای (2021لوک و لاتاتم )همچنین در پژوهش 

نیز نشان داده که در  (2023باکوتیک )علاوه، تحقیق دهد که بهبود عملکرد را در پی دارد. بهپشتکار در انجام وظایف را افزایش می
یرو به شکل های عملکرد جمعی مانند کیفیت خدمات، نوآوری، و نرخ حفظ نهایی با سطح بالای رضایت شغلی، شاخصسازمان

 .اندچشمگیری ارتقا یافته

گذاری منابع انسانی، بلکه متغیری تنها یکی از نتایج ارزشمند سیاستتوان اذعان داشت که رضایت شغلی نهدر مجموع، می
ای گذاری در ارتقکلیدی در مسیر دستیابی به عملکرد سازمانی مطلوب است. این یافته پیام روشنی برای مدیران دارد: سرمایه

های رشد شغلی و ایجاد حس معنا گر، شناخت و پاداش عملکرد مطلوب، فرصترضایت شغلی از طریق ایجاد محیط کاری حمایت
شناختی در کار، در نهایت بهبود عملکرد کلی سازمان را به دنبال خواهد داشت. رضایت کارکنان دیگر صرفاً یک شاخص روان

 .شودی سنجش موفقیت سازمانی محسوب میفردی نیست، بلکه معیاری استراتژیک برا

 

 فرضیه چهارم-8-4

 شغلی رضایت و هاسیاست بین خانواده–نقش میانجی تعادل کار-5جدول

 نتیجه آزمون (p) سطح معناداری t آماره (β) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید شد 0.000 4.89 0.41 شغلی رضایت → تعادل →ها سیاست

فرضیه  .کنند عمل خانواده–دهند که از طریق ایجاد تعادل کارشغلی را افزایش می های سازمانی زمانی رضایتسیاست :تحلیل

 و خانواده–گری تعادل کارهای سازمانی بر عملکرد سازمانی با واسطهچهارم این پژوهش به بررسی نقش غیرمستقیم سیاست
گری نیز از نظر آماری معنادار مسیر میانجیت ساختاری نشان داد که این معادلا و مسیر مدل تحلیل. است پرداخته شغلی رضایت

 t ، آماره0.47های سازمانی بر عملکرد سازمانی از طریق دو متغیر میانجی، برابر با سیاست (Total Effect) کلاست. مقدار اثر 

سازمانی به های بود. این نتایج حاکی از آن است که سیاست (p < 0.001) 0.001و سطح معناداری کمتر از  6.28معادل 

 منجر سازمانی عملکرد ارتقای به شغلی، رضایت افزایش سپس و خانواده–شکل غیرمستقیم و از طریق تأثیر بر بهبود تعادل کار
 .شوندمی

گر، ابتدا با تسهیل سازوکار تعادل میان زندگی کاری های سازمانی حمایتتبیین این رابطه به زبان ساده چنین است که سیاست
انجامد، زیرا کارکنان کنند. در مرحله دوم، این تعادل به افزایش رضایت شغلی می، به کاهش تعارضات نقش کمک میو خانوادگی

کنند. در نهایت، رضایت شغلی باعث ارتقای انگیزه، احساس کنترل بیشتر، آرامش روانی و قدردانی از سوی سازمان را تجربه می
دهد که تأثیر واقعی خوبی نشان میبخشد. این مسیر علیّ بهعی سازمان را بهبود میوری شده و عملکرد فردی و جمتعهد و بهره

 .یابدشناختی و ساختاری نیروی انسانی بازتاب میهای روانهای سازمانی فراتر از پیامدهای مستقیم، در پویاییسیاست

شناسی ای( در ادبیات منابع انسانی و روانهای واسطههای ترکیبی )مدلهای مربوط به این فرضیه با نتایج پژوهشیافته

 بهبود به زمانی زندگی–های کارنشان داد که سیاست( 2021) 2ترمبلی و جنین سازمانی هماهنگ است. برای نمونه، پژوهش 
 3کصک و همکاراننند. همچنین ک عمل کارکنان تعهد و رضایت زندگی، تعادل ارتقاء طریق از که انجامندمی سازمانی عملکرد

گری های عملکردی، غالباً از مسیرهای غیرمستقیم و با واسطههای سازمانی بر خروجیاند که تأثیر سیاستتأکید کرده (2020)
اند که نیز نشان داده (2023) 4مسلچ و لیتر. افتدشناختی نظیر رضایت شغلی و فرسودگی عاطفی اتفاق میمتغیرهای روان

 .های منابع انسانی بر رفتار و عملکرد کارکنان دارندتری از زنجیره اثرات سیاستکه درک عمیقهایی هستند های موفق، آنسازمان

شود گذاری سازمانی تنها در صورتی به بهبود عملکرد منجر میدر مجموع، نتایج فرضیه چهارم حاکی از آن است که سیاست
پذیر، و تمرکز بر تعادل أمین منابع حمایتی، ایجاد فرهنگ انعطافکه با شناخت از نیازهای روانی و اجتماعی کارکنان همراه باشد. ت

درستی طراحی و تقویت ها باید برای دستیابی به اهداف عملکردی خود بهای حیاتی هستند که سازمانو رضایت، مسیرهای واسطه

 بلکه هزینه، یک نه کنند،می حمایت غلیش رضایت و خانواده–هایی که از تعادل کارگذاری در توسعه سیاستکنند. بنابراین، سرمایه
 .است سازمان پذیریرقابت و پایدار عملکرد ارتقاء برای مؤثر راهبردی

 

                                                           
1 Judge et al. 
2 Tremblay & Genin 
3 Kossek et al. 
4 Maslach & Leiter 
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 فرضیه پنجم-8-5

 نقش میانجی رضایت شغلی بین تعادل و عملکرد-6لجدو

 نتیجه آزمون (p) سطح معناداری t آماره (β) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید شد 0.000 4.45 0.39 عملکرد → شغلی رضایت →تعادل 

فرضیه پنجم این پژوهش  .شودمی منتقل شغلی رضایت طریق از عملکرد، بر شخصی–ثیر مثبت تعادل زندگی شغلیتا:تحلیل

پردازد. نتایج حاصل از تحلیل مدل انواده و عملکرد سازمانی میخ–به بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در رابطه بین تعادل کار

 خانواده–گرانه از نظر آماری معنادار است. ضریب مسیر غیرمستقیم از تعادل کارداد که این رابطه میانجی معادلات ساختاری نشان
  (p < 0.001) 0.001و سطح معناداری کمتر از  7.62معادل  t ، آماره0.44 با برابر شغلی رضایت طریق از سازمانی عملکرد به
های شغلی و خانوادگی، به شکل غیرمستقیم و از طریق افزایش ن مسئولیتدهد که تعادل میادست آمد. این یافته نشان میبه

 .تواند عملکرد کارکنان را در سازمان بهبود بخشدرضایت شغلی، می

 باید ابتدا بلکه شود،نمی عملکرد ارتقاء به منجر الزاماً  تنهاییبه خانواده–از نظر مفهومی، این یافته بیانگر آن است که تعادل کار
 هایمسئولیت بین موفقیت با بتوانند کارکنان که زمانی. بینجامد عملکرد بهبود به نهایتاً تا گردد منجر شغل از رضایت احساس به

ها شکل و نوعی آرامش روانی و خرسندی در آن یابدمی کاهش تعارض و تنش سطح کنند، برقرار توازن خود شخصی و شغلی
عنوان عاملی شود. در نتیجه، رضایت شغلی بهگیرد. این وضعیت منجر به افزایش انگیزه، تمرکز، و تعهد در محیط کار میمی

 .وری سازمانی خواهد بودشناختی، پل ارتباطی میان تعادل زندگی و بهرهروان

دهد که رضایت نشان می (2022) 1گرین هاس و پاولعنوان مثال، پژوهشکنند. بهحمایت میمطالعات پیشین نیز از این رابطه 

بیان   (2023) 2آلن و همکاران مطالعه همچنین،. دارد شغلی عملکرد به زندگی–شغلی نقش کلیدی در انتقال اثرات مثبت تعادل کار
دهد. در های سازمانی و اثربخشی شغلی را توضیح مییتعنوان یک واسطه روانی، رابطه بین حمادارد که رضایت شغلی بهمی

کنند سازمان برای رفاه آنان ارزش قائل است اند که زمانی که کارکنان احساس مینشان داده( 2021) 3لو و همکاران همین راستا، 
 .دهندلکرد بهتری از خود نشان میشوند و در نتیجه عمتر میشود، از نظر روانی به سازمان وابستهشان توجه میو به تعادل زندگی

 بلکه نیست، کافی زندگی–های ظاهری در حوزه تعادل کارکند که توجه صرف به سیاستدر نهایت، این فرضیه تأکید می
 به را تعادل این اثرات شغلی، رضایت تقویت و سنجش با و کنند تمرکز تعادل این از کارکنان تجربه کیفیت بر باید هاسازمان
گی کارکنان، و ایجاد فضای خانواد نیازهای به احترام بندی،زمان در انعطاف امکان حمایتی، کار محیط طراحی. برسانند حداکثر

تواند هم رضایت کارکنان را افزایش دهد و هم در نهایت به عملکرد بهتر و پایدارتری در روانی ایمن از جمله اقداماتی است که می
رضایت شغلی نه فقط یک پیامد، بلکه حلقه واسط و محرک اصلی در زنجیره ارتقاء عملکرد سازمانی سازمان منجر شود. از این رو، 

 .شودمحسوب می

 

 فرضیه ششم-8-6

 ها بر عملکرد از طریق تعادل و رضایتای سیاستاثر زنجیره-7جدول

 نتیجه آزمون (p) سطح معناداری t آماره (β) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید شد 0.000 3.78 0.30 عملکرد → رضایت → تعادل →ها سیاست

 .شوندای باعث ارتقاء عملکرد سازمانی میصورت غیرمستقیم از طریق یک مسیر زنجیرههای سازمانی بهسیاست :تحلیل

 شغلی رضایت و سازمانی هایسیاست بین رابطه در خانواده–فرضیه ششم این پژوهش به بررسی نقش میانجی تعادل کار
 نظر از رابطه این در میانجی متغیر یک عنوان به خانواده–کار تعادل که داد نشان ساختاری معادلات مدل تحلیل نتایج. پردازدمی

 با برابر خانواده–های سازمانی به رضایت شغلی از طریق تعادل کارار ضریب مسیر غیرمستقیم سیاستمقد. است معنادار آماری
های دهد که سیاستگزارش شد. این نتایج نشان می (p < 0.001) 0.001و سطح معناداری کمتر از  8.17معادل  t ، آماره0.52

 .دهنداده، رضایت شغلی کارکنان را افزایش میخانو–سازمانی به طور غیرمستقیم و از طریق بهبود تعادل کار

پذیر، ابتدا شرایط لازم را برای ایجاد انعطاف های سازمانی حمایتی واز دیدگاه مفهومی، این یافته بیانگر این است که سیاست
آورند. این تعادل به کارکنان احساس کنترل و کاهش فشارهای های کاری و خانوادگی فراهم میتعادل مناسب میان مسئولیت

طور مؤثر های سازمانی زمانی به دهد. به عبارت دیگر، سیاستدهد و به تبع آن، رضایت شغلی آنان را افزایش میروانی می

                                                           
1 Greenhaus & Powell 
2 Allen, Herst & Bruck 
3 Lu et al. 
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 میان مؤثر شکلی به بتوانند کارکنان و شوند منجر خانواده–توانند رضایت شغلی را ارتقا دهند که ابتدا به بهبود تعادل کارمی
 .شان هماهنگی برقرار کنندندگیز مختلف هاینقش

 نقش زندگی–تعادل کارنشان داد که  ( 2022) 1بایروناین نتایج با مطالعات پیشین همسو است. برای نمونه، پژوهش 

 (2023) 2همر و همکاران مطالعه همچنین،. کندمی ایفا شغلی رضایت و انسانی منابع هایسیاست میان رابطه در مهمی ایواسطه

پذیر، به بهبود تعادل زندگی های سازمانی حمایتی، مانند امکان کار از راه دور یا ساعات کاری انعطافبیان کرده است که سیاست

دهند نشان می (2021) 3آلن و همکارانشوند. علاوه بر این، تحقیقات کرده و در نتیجه موجب افزایش رضایت کارکنان میکمک 

 .انجامدو افزایش تعهد کاری و رضایت شغلی می استرس کاهش به خانواده–که بهبود تعادل کار

های سازمانی تمرکز کنند، بلکه باید ی و اعلام سیاستها نباید تنها بر طراحکند که سازماندر نهایت، فرضیه ششم تأکید می
زیربنای اصلی افزایش  تقویت، این. کنند تقویت را خانواده–ها بتوانند به طور واقعی تعادل کارشرایطی فراهم آورند که این سیاست

 هایسیاست بین حیاتی پل خانواده–رضایت شغلی کارکنان و در نتیجه بهبود کلی عملکرد سازمان است. به عبارت دیگر، تعادل کار
 پایدار طور به را خود انسانی نیروی رضایت و وریبهره توانندمی هاسازمان آن، صحیح مدیریت با که است شغلی رضایت و سازمانی

 .زایش دهنداف

 

 نیشیپ قاتیبا تحق سهیو مقا جینتا یبحث و بررس-9

بر تعادل  یمعنادار ریتأث یتیحما یسازمان یهااستیها و سپژوهش نشان داد که برنامه نیا یهاداده لیحاصل از تحل جینتا
به طور مثبت با  ،یو خانوادگ یشغل یهانقش انینشان داد که تعادل مناسب م هاافتهی ن،یخانواده کارکنان دارند. علاوه بر ا-کار
و تعادل  یدر حوزه منابع انسان کیکلاس یهاهیبا نظر جینتا نیهمراه است. ا یو بهبود عملکرد سازمان یشغل تیرضا شیافزا

 ی( همخوانDemand-Resources Model) ازنی–( و مدل منبعRole Boundary Theoryمرز نقش ) هیها مانند نظرنقش
 یو شخص یاحرفه یزندگ نیب یشتریتا تعادل ب دبه کارکنان کمک کنن توانندیم یسازمان یهااستیباورند که س نیدارد که بر ا

 .خود برقرار کنند

 یریپذمانند انعطاف یسازمان یهااستی( است که نشان دادند س200۶و پاول ) نهاوسیگر قیتحق جیمشابه با نتا هاافتهی نیا
راستا، سان و  نیتعارض کار و خانواده کمک کنند. در هم تیریبه کارکنان در مد توانندیم یخانوادگ یهایو مرخص یساعات کار
 تیرضا شیکارکنان و افزا یزندگ تیفیدر بهبود ک ریپذکار انعطاف یهااستیکردند که س انیب دخو قیدر تحق زی( ن2020همکاران )

 ها مؤثر است.آن یشغل

دارند که  دی( تأک13۹۹) یمثال، زارع و احمد یپژوهش هستند. برا نیا جیبا نتا ییراستادهنده همنشان زین یداخل یهاپژوهش
 شیدر افزا یمنعطف به کارکنان، نقش مهم یو ساعات کار یخانوادگ یهایمرخص یمانند اعطا یتیحما یمنابع انسان یهااستیس

کردند که تعادل مناسب  دیمشابه تأک یقی( در تحق1400محقق و همکاران ) نی. همچنرنددا یو کاهش استرس شغل یشغل تیرضا
کارکنان  یبرا یمناسب یتیحما یهااستیکه س ییهادر سازمان ژهیودارد، به یبا بهبود عملکرد سازمان یارتباط معنادار زندگی–کار

 خود دارند.

 یهااستیاند که سکرده انی( ب2021) ی( و گودمن و هارو13۹8و همکاران ) یها مانند مطالعه ناصرپژوهش یمقابل، برخ در
اگرچه  گر،یشوند. به عبارت د یسازادهیمناسب پ تیریو با مد تگریحما یفرهنگ سازمان کیمؤثر هستند که در  یتنها زمان یسازمان

 تواندیم رانیمد یاز سو تینداشتن حما اینامناسب  یهستند، اما اجرا یو خانواده ضرور ارتعادل ک یبرا یتیحما یهااستیس
بلکه نحوه  ست،ین یکاف استیکه وجود س دهدینشان م افتهی نیداشته باشد. ا یو عملکرد سازمان یشغل تیبر رضا یمنف راتیتأث

 دارد. تیاهم زین یآن در فرهنگ سازمان رشیاجرا و پذ

( 200۹وانگ و کو ) قیتحق جیبا نتا زین یشغل ترضای و خانواده–تعادل کار نیپژوهش در ارتباط با رابطه مثبت ب نیا یهاافتهی
خود دارند،  یو خانوادگ یشغل یهانقش نیب یشتریکه تعادل ب یدارد که نشان دادند کارکنان ی( همخوان2022و کارتر و استافورد )

–( نشان داده است که بهبود تعادل کار2023مطالعه باند و همکاران ) ن،ی. همچنکنندیگزارش م ار یبالاتر یشغل تیسطح رضا

 .شودیو عملکرد کارکنان م زشیانگ شیجب افزامو خانواده

و  یاز کارکنان طراح تیحما یدر راستا یترطور جامعبه دیبا یسازمان یهااستیدارد که س دیپژوهش تأک نیا ت،ینها در
نگاه  یو عملکرد سازمان یشغل تیرضا یارتقا یضرورت برا کیعنوان به یبه تعادل کار و زندگ دیها باشوند. سازمان یسازادهیپ

 برند.بهره یتیو امکانات حما یخانوادگ یهایدر زمان کار، مرخص یریپذهمچون انعطاف ییهااستیراستا از س نیکنند و در ا

                                                           
1 Byron 
2 Hammer et al. 
3 Allen et al. 
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 نتیجه گیری-10

خانواده کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تنکابن و -های سازمانی بر تعادل کارها و برنامهاین پژوهش به بررسی تأثیر سیاست
ویژه در زمینه های سازمانی حمایتی، بهدهند که سیاستت. نتایج نشان میارتباط آن با رضایت شغلی و عملکرد سازمانی پرداخته اس

تعادل مطلوب میان  .ای بر رضایت شغلی و بهبود عملکرد سازمانی دارندملاحظهایجاد تعادل میان کار و زندگی شخصی، تأثیر قابل
 .شودزمان میکار و خانواده باعث افزایش سطح رضایت شغلی کارکنان و ارتقای عملکرد کلی سا

های خانوادگی پذیر مانند مرخصیهای انعطافدهد که سیاستراستا است و نشان میهای پیشین همنتایج این تحقیق با یافته
خانواده را کاهش دهند و بدین ترتیب -توانند به کارکنان کمک کنند تا فشارهای ناشی از تعارض کارو ساعات کاری منعطف می

علاوه، وجود فرهنگ سازمانی حمایتی و به .وری و عملکرد کارکنان خود را افزایش دهندتوانند بهرهرمستقیم میطور غیها بهسازمان
 .شودمی کاری شرایط بهبود و خانواده–ها از عواملی هستند که موجب موفقیت در تحقق تعادل کارسازی مؤثر سیاستپیاده

سازمانی حمایتی، نشان داد که مدیران و مسئولان باید در جهت ارتقای های این پژوهش علاوه بر تأکید بر اهمیت سیاست
در نهایت، نتایج  .کنند طراحی کارکنان خانواده–های خاصی برای تسهیل تعادل کاررضایت شغلی و بهبود عملکرد سازمانی، برنامه

های منابع طور جدی در برنامهاده را بهخانو-های کاردهد که سیاستگیرندگان پیشنهاد میها و تصمیماین تحقیق به سازمان
 .ها باشدانسانی خود لحاظ کنند تا هم به سود کارکنان و هم به سود سازمان

توان به محدود بودن جامعه آماری به کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی ها میهایی نیز دارد که از جمله آناین پژوهش محدودیت
شود که این مطالعه در پذیری محدود کند. برای تحقیقات آینده، پیشنهاد میرا از نظر تعمیم تنکابن اشاره کرد که ممکن است نتایج

 .تری قابل تعمیم باشدطور گستردههای کاری مختلف انجام گیرد تا نتایج آن بهها و محیطسایر سازمان
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