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  چکیده

سـلامت  کـار و   -  تعـادل زنـدگی   در رابطـه بـا   هاي فـراوان  بحثبا وجود هاي اخیر  در پژوهش
بـر   .اسـت  مؤثر در این حوزه پرداخته شده یو سازمان يفرد توسعه راهبردهاي، کمتر به کارکنان

سـلامت کارکنـان از    مؤثر درفردي و سازمانی راهبردهاي  ارائهدر پی  ژوهش حاضر، پاین اساس
بـوده  همبسـتگی   -  توصـیفی اي  و بر مبناي مطالعـه  کار -  زندگیگري تعادل  طریق نقش میانجی

کـار بـر سـلامت     -  تعادل زندگینشان داد که  هاي پژوهش نتایج حاصل از بررسی فرضیه. است
گرچه  که حاکی از آن استنتایج  سایر . همچنینجسم و روان کارکنان تأثیر مستقیم و مثبتی دارد

رکنـان تـأثیر   صورت مسـتقیم بـر سـلامت کا   ه کاري ب زندگیِ فردي و سازمانی تعادلِراهبردهاي 
ه کـرد کـار   -  ایجاد تعـادل زنـدگی   درها، کمک شایانی  د، اما گسترش این سیاستنسزایی ندار هب

 برد. صورت غیرمستقیم سطح سلامت عمومی افراد را بالا میه و باست 

  

 .کار -  زندگیتعادل ، کاري زندگیِ فردي و سازمانی تعادلِراهبردهاي  کارکنان، سلامت کلیدي: هاي هواژ

                                                                                                                                               
 E-mail: bgolshahi@semnan.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

1395، زمستان 4، شماره 6دوره   

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.4

.2
.6

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

4-
10

 ]
 

                             1 / 18

mailto:bgolshahi@semnan.ac.ir
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.4.2.6
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-1724-fa.html


 1395، زمستان 4، شماره 6دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

2 

 مقدمه -1
است،  دهکرایجاد  بشريجوامع  متعدد در ابعاددر  یتغییرات بنیادینورود به دوره فراصنعتی که 

و حتی ارتباطات عمومی افـراد بـه همـراه    انکار در سبک زندگی، فرهنگ  دستاورهایی غیرقابل
پري س ـهاي زندگی، ناگزیر بـه   فراز و نشیب گذر ازافراد به منظور است؛ به صورتی که  آورده

 داشـتن بـراین اسـاس    باشـند.  می کار محل در خود روزانههاي  تساعاي از  بخش عمده دنکر

 خـانواده،  ماننـد  زندگی هاي جنبه سایرپرداختن به ، افراد را از در محیط کار متفاوت هاي شنق

 سـلامت  اي که ایـن مهـم   گونه ؛ به]1[ غیره دور ساخته است و فراغت اوقات اجتماع، دوستان،
 کـار،  فـردي بـر   کنتـرل سـطح   کـار،  استرس تحت تأثیر عواملی از قبیل کهرا  کارکنان عمومی

 از بسـیاري  اصـلی  دغدغـۀ  بـه  ،باشـد  مـی  سـازمانی  حمایت عدم و زندگی - کار بین تعارض

 و هماهنگی گرو هر فرد در کاملاً مشخص است که سلامت .]2[ است دهکر تبدیل پژوهشگران
این درحالی است که سـبک   .]3[ دارد قرار عنی خانواده و کاری، جنبه مهم زندگی دو سازگاري
اسـت و بـا سـوق     مطرح شده ایجاد نموده مقولهدو با هایی در رابطه  ، تعارضامروزيزندگی 

مـرز  آنـان را در   جسم و روان، سلامت مضاعف هاي کاري فعالیتپذیرش سوي ه دادن افراد ب
  قرار داده است.  بحران

از شـیوه   و فاصـله گـرفتن  جامعـه  توجه به تغییر فرهنگ عمومی با هاي اخیر،  در سال
هـاي   کشـمکش که بـا   اسلامی و الگوبرداري از سبک زندگی غربی -  سنتی ایرانی زندگی

در فراوانی هاي  بحث همراه بوده است، هاي ایرانی کار خانواده-  زیاد در ارتباط با زندگی
 درك. بـه میـان آمـده اسـت     جامعـه  و تأثیر آن بر بهداشت روانیسلامت کارکنان  حوزه

و نگـرش  فـردي   توانـایی  کـه  اسـت  آنگذشته حاکی از  مطالعات از شده دریافت مشترك
 هـا  پـژوهش تبدیل شده است. آنان در سازمان سلامت حفظ  در محوري عامل بهکارکنان، 
دن هاي لازم براي از بین بر ییتوانانگرش منفی بوده و از افرادي که داراي  ،دهد نشان می
باشند، همواره از ناسازگاري ایجاد  نمی برخوردارکار  -  زندگیناپذیر  هاي اجتناب درگیري

ایـن درحـالی اسـت کـه     . ]4؛ 3[ در حد مطلوبی قرار نداردشده رنج برده و سلامت آنان 
رسـیدگی بـه امـور خـانواده،      عـدم  و افـراد هاي روزافزون در زنـدگی   پیدایش پیچیدگی

خانواده را به دنبال داشته و در پـی   -  بین کار کشمکشناشی از  هاي مکرر کارکنان غیبت
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در پژوهشـگران  . در ایـن راسـتا   ]5 ؛2[ هـا کـاهش داده اسـت    وري را در سازمان آن بهره
سـازي   هـا مجبـور بـه پیـاده     خود براین باورند که در شرایط فعلـی، سـازمان   هاي پژوهش

ترین راهکارهاي بهبـود   یکی از مهم کار به عنوان -  هایی در زمینه تعادل زندگی ستسیا
  .  ]9 ؛8 ؛7 ؛6[باشند میکارکنان  سلامت

افـراد بـا ایجـاد     سـو  از یک که رسد در این زمینه به نظر می انجام شدهبا توجه به مطالعات 
خـانواده  ي زا، در نظر گرفتن زمـان مناسـب بـراي اعضـا     نگرش مثبت، کاهش شرایط استرس

هاي اجتماعی و غیره  هاي فرهنگی و ورزشی و پذیرش نقش لیتویژه کودکان، شرکت در فعا هب
هـاي   ي کاري منعطف، برنامهها برنامهاز قبیل  یهای ها با اجراي سیاست و از سوي دیگر سازمان

، ارائه خدمات مراقبت از کودکان، دادن مرخصـی بـه کارکنـان در جهـت رفـع نیـاز       تندرستی
توانند گام مناسبی در جهت ایجاد تعـادل   می رهخانواده، درك سازمانی و حمایت عمومی و غی

 هاي مرتبط پژوهش نگاهی بهسلامت کارکنان در محیط کار بردارند.  کار و حفظ - بین زندگی
 ـ تحت مطالعه مشخص مـی موضوع  با  ـ در گذشـته  د کـه محققـان   کن  کـارگیري همزمـان   هبـه ب

حفـظ   بـه منظـور  ارکنـان  ککـار   - زندگی بین تعادلایجاد  برايفردي و سازمانی  راهبردهاي
ضمن ارائه  تلاش شده است تا رو  بنابراین در پژوهش پیش اند. کمتر توجه نموده آنانسلامت 

کـار   - نقش تعادل زنـدگی  شناسایی، به سلامت کارکنانفردي و سازمانی مؤثر در راهبردهاي 
  . شودپرداخته  رابطهاین در 

 

 هاي پژوهش مرور مبانی نظري و پیشینه -2
 سلامت کارکنان و زندگی - تعادل کار -2-1
هـاي   هـا و مسـئولیت   شرایطی که در آن آزادي کارکنان در پرداختن به فعالیتطورکلی ه ب

تعادل در کار و زندگی تلقی شده و این  ،خارج از محیط کار مخدوش نشود دلخواه خود
اندهی و به به معناي آن است که باید کارها بر مبناي عقلانیت و هوشمندي بیشتري سازم

ه ب افراد سبک زندگی ردایجاد شده  اتتغییربا این حال  .]10؛ 5[ نحو مؤثرتري انجام شود
در  مسـائلی  بـروز باعـث   ،خـانواده  -  در محیط کار متناقضهاي  نقش گیري شکلواسطه 

 کار از ناشی زمانی فشارهايسو  از یک .]10؛2[ ده استش آنانکاري  -  زندگی خصوصی
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از  و ]5؛ 3[ شـود  افراد زندگی- کار هایی در تجربۀ تنش بروز باعث است ممکن خانواده یا
 بـا  خـانوادگی  زندگیهمچنین  و راسترسپ و مدت طولانی کاريهاي  تساع دیگر، سویی

 در اختلالاتـی  ایجـاد  و زندگی - کار بین کشمکش بروز موجب فرسا، طاقت هاي مسئولیت

را تحت تـأثیر   آن روانو  جسم و سلامت هشد ها مقوله از یک هر در فرد رفتار یا عملکرد
 ،خسـتگی  مانند یبهداشت منفی هاي پیامد که کردند استدلالمحققان  .]11؛ 9[ دهد قرار می

 کنترل کاهشمدت،  طولانیکاري  هاي تساع ناشی از ،جسمی پیامدهاي دیگر و افسردگی

 هاي پژوهشدیگر  .]13؛ 12[ باشد می ي سرپرستانبالا روانی هاي خواسته و کار بر کارکنان
کارکنـان بـر    کنترلکاهش  و بالا روانی فشارهاي با کار محیط که حاکی از آن است مرتبط

 کارکنـان  سـلامت  بـر  منفی ثیرأتو  خانواده -  کار تعارض بین افزایش ی برمثبت ثیرأت ،کار

   .]16؛ 15؛ 14؛11[ استداشته 
وجـود  ه هاي ب دهد که تعارض بیان شده نشان میپژوهشی هاي  به پیشینه کوتاه نگاهی

 روانـی  فشارهاي کارکنان ناشی از مسائل شغلی مانندخانوادگی  - آمده بین زندگی کاري

هاي کـاري،   ، استرسکارکنان بر کار کنترلکاهش میزان ي وارد شده از سوي کارفرما، بالا
یل هاي جدیدي از قب و چالش ]11؛9؛ 5[ سو مدت و غیره از یک کاري طولانی هاي تساع

  بالاي خانواده هايفرسا، انتظار طاقت خانوادگی هاي ، مسئولیتافراد تغییر در سبک زندگی
اقتصادي خانواده و  تغییر در فرهنگ، اجتماعی -  هاي خانوادگی چشمی چشم وهمناشی از 

سـزایی در کـاهش    هاز سوي دیگر، نقش ب، باشند با آن درگیر میافراد غیره که این روزها 
رسـد   به نظر می. بر این اساس ]12 ؛11 ؛9[ و جسمی کارکنان داشته است یسلامت روان

، بتوان گام بلنـدي در  ها کشمکشگی و کاهش خانواد -  به تعادل زندگی کاري دستیابیبا 
 ـ و بهبود حفظ راستاي صـورت  ه سلامت کارکنان برداشت. بنابراین فرضیه اول پژوهش ب

  زیر قابل تصور است:
  کار بر بهبود سلامت کارکنان تأثیر دارد. - عادل بین زندگی. دستیابی به ت1ه فرضی
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 فردي تعادل زندگی کاري و سلامت کارکنانراهبردهاي  -2-2
 - دستیابی به تعادل بین زنـدگی  مثبت بخش قبلی مبنی بر نقش در استدلال این بررسی از پس

بـین  بـه تعـادل    سـیدن ر راه کـه است مطرح  مسئله، در ادامه این کارکنان سلامت کار در بهبود
سـو و   هـاي کارکنـان از یـک    هـا و نگـرش   یینقـش توانـا  و  چگونه خواهد بودکار  - زندگی

 هـاي  پـژوهش باشد.  به چه صورت می مسئلهاین در  از سوي دیگر هاي سازمان گذاري سیاست
 تعـادلِ راهبردهـاي  توسـعه  ، ی سـالم شـتن کارکنـان  که براي دا دادند پاسخال ؤبه این سگذشته 

ترکیبـی   بلکه سازمان سطح در تنهایی به نه و است کافی فرد سطح در تنهایی به نه ،کاري یِزندگ
اعتقاد بر این است که در حوزه فردي  .]17؛ 3[ مورد نیاز است سازمانیفردي و  راهبردهاي از

زنـدگی اسـتفاده    - کـار  زیري ناگهادپیشاماداره کردن  براي متنوعی يها از روش افراد معمولاً
فرض بر این است که داشتن . ]3[ گرایش و توانایی ؛گیرد میجاي کلی در دو دسته که  کنند می

 در راستاي کارکنان ظرفیتۀ اولین راهکار براي توسع ،در فرد آن حفظگرایش مثبت و توانایی 
در  .]18؛ 3[ باشـد  جسم و روان مـی  خانواده و دستیابی به سلامت - کار هاي کشمکشکاهش 

عنوان   آن را به توان میکه  توانایی خودکنترلی موقعیتکه  از آن داردنشان  ها شپژوهعین حال 
بـه منظـور   کار براي افـراد  دومین راه نمود،زا معرفی  ایی به حداقل رساندن شرایط استرستوان

باشـد کـه بهبـود     میخانواده  - هاي کار کشمکشو کاهش اضطراب ناشی از رسیدن به تعادل 
   .]22 ؛21 ؛20 ؛19[داشتخواهد ه دنبال را بسلامت کارکنان 

ص با توانایی اداره کردن تعهدات کاري دیگر اعضاي خانواده به خصو کار فرديسومین راه
 شـریک  حضـور متوجه شدند کـه   پژوهشگران در این راستا .]23[ شریک زندگی مرتبط است

راي اداره کـردن  ببهتر فرد و حمایت  اضطرابکاهش  در، یا بدون آن اريتعهدات ک با زندگی
تعـداد فرزنـدان و   مطالعات به نقش سایر  .]24 ؛23[بسیار مؤثر استخانواده -هاي کار تعارض

خـانواده   -ها بین کار و سالمندان بر افزایش کشمکشمسئولیت نگهداري و مراقبت از فرزندان 
ج از خـار  فعالیـت کارهاي داوطلبانه و ورزش، سرگرمی و  از سوي دیگر. ]23 ؛4[ اشاره دارد

کارکنـان کـه مـرتبط بـا      خاطر رضایت باعث، ها عضویت در انجمنمعاشرت با دیگران و  ،کار
 بیانگر آن اسـت  گذشتهمطالعات نگاهی کوتاه به  .]25؛ 3[ شود می سلامت آنان است،افزایش 

 تطابق، زا به حداقل رساندن شرایط استرس، حفظ نگرش مثبتایجاد و  که راهکارهایی از قبیل
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مراقبـت از   بـراي شیوه مناسب  کارگیري هب، با تعهدات کاري دیگر اعضاي خانواده ريزمان کا
و غیـره) و   تفریحـی  ، ورزشـی، هـاي اجتمـاعی   سبک زندگی مناسب (ماننـد فعالیـت  ، کودکان
سـزایی در   هنقش بغیره)،  کارهاي داوطلبانه، عضویت در انجمن و(ی تعهدات اجتماع پذیرش

 .]25 ؛23 ؛19؛ 18[ کارکنـان خواهـد داشـت   و بهبود سـلامت  ار ک - دستیابی به تعادل زندگی
  باشد: هاي زیر قابل تصور می بنابراین فرضیه

  خانواده تأثیر دارد. - ستیابی کارکنان به تعادل بین کارفردي بر دراهبردهاي . 2فرضیه 
  فردي تعادل زندگی کاري بر بهبود سلامت کارکنان تأثیر دارد.راهبردهاي . 3فرضیه 

بهبـود  خانواده بـر   - گري تعادل بین کار از طریق نقش میانجی فرديراهبردهاي . 4رضیه ف
  سلامت کارکنان تأثیر دارد.

  
 سازمانی تعادل زندگی کاري و سلامت کارکنانراهبردهاي  -2-3

کار یک چالش مشـترك بـراي فـرد و سـازمان      - له تعادل زندگیئکاملاً مشخص است که مس
ها بـراي   هایی است که سازمان بیانگر مجموعه برنامه گذشتههاي  پژوهش براین اساسباشد.  می

ساعت کاري منعطف و  به نقش برخی از محققان اند. کردهخانواده اجرا  - ایجاد تعادل بین کار
 انـد  اشاره داشتهزندگی  - کار تنظیم روابطو  شغلیاضطراب در کاهش  وقت کاري نیمه  برنامه

ي هـا  برنامه به نقشسایر مطالعات . ]5؛ 3[ بوده استتأثیرگذار  رکنانکاکه این مهم بر سلامت 
و غیـره   هاي ورزشی برنامهۀ کمک هزینپرداخت و ارائه صبحانه و نهار سالم  از قبیل تندرستی

نگهـداري  نرخ غیبت و افزایش سطح کار و پایین آوردن  محیطهاي  از بیماريکه بر جلوگیري 
هـاي   برنامـه ارائـه  از سـوي دیگـر   . ]27؛ 26؛ 7[ اند پرداخته، کند تمرکز می کارکنان در سازمان

هاي مناسب، کمک  نگهداري روزانه از فرزندان در محل اعم از به کارکنانسازمان  دهی خدمات
از فرزندان و سالمندان ربط، استخدام پرستار براي نگهداري  مراکز ذيدر  آنانهزینه مراقبت از 

تعهد و کـاهش تمایـل    ةافزایش نمري کارکنان، جو کاري بهتر، مند افزایش رضایتو غیره در 
بسیار مؤثر خواهد سلامت کارکنان و کار  - به دنبال آن تعادل بین زندگی و کارکنانجایی  به جا
  .]28؛ 3[ بود
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هـاي مـدیران    و سیاسـت گـذاري   هاي قانون دستگاهکارکنان به   گرچه میزان و نوع مرخصی
از جمله مرخصی زایمـان و  کارکنان  مرخصیموافقت با تأثیر  ابخش خصوصی متکی است، ام

و سلامت کارکنان بر هیچ  زندگی - تنظیم روابط بین کاربراي رفع نیازهاي خانواده و  ،والدینی
و  هخانواد کننده هاي مثبت و دلگرم از حمایتکارمندانی که علاوه،  به .]29[ کس پوشیده نیست

خـانوادگی کمتـري   -کـاري  کشـمکش احتمال زیـاد اسـترس و   ، به ندشو برخوردار می سازمان
کار آنان خواهد  - زندگیدر و تعادل  کارکنانرضایت بیشتر  باعث این مهم که خواهند داشت

هایی کـه در   با بررسی اجمالی پژوهش .]30[ و سلامت کارکنان را به همراه خواهد داشت دش
در سازمان ها  اي از برنامه مجموعهکارگیري  هب مشخص است که صورت گرفته استحوزه این 

هـاي تندرسـتی، ارائـه خـدمات نگهـداري از       برنامـه  دنکـر ، فراهم برنامه کاري منعطف شامل
درك و حمایـت  و  هـاي خـانواده  مرخصی مورد نیاز براي رفع نیاز دادن ،فرزندان و سالمندان

؛ 28؛ 26؛ 5[ باشـد  کارکنان مفید مـی خانوادگی -دستیابی به تعادل زندگی کاريبراي  سازمانی
 کارکنـان بهبود سـلامت   درها  هبرناماین  نقش ، گزارش چندانی در خصوصوجوداین با  .]30

  هاي زیر قابل تصور است؛  فرضیه بنابراین. باشد در دست نمی
  خانواده تأثیر دارد. - سازمانی بر دستیابی کارکنان به تعادل بین کارراهبردهاي . 5فرضیه 
  سازمانی بر بهبود سلامت کارکنان تأثیر دارد.ي راهبردها. 6فرضیه 
خانواده بر بهبود  - گري تعادل بین کار سازمانی از طریق نقش میانجیراهبردهاي . 7فرضیه 

 .)1(شکل  سلامت کارکنان تأثیر دارد

  
  
  
  
  
  
  
  

 مدل مفهومی پژوهش  1شکل 

 H1  سلامت کارکنان
تعادل زندگی و کار 

  کارکنان

H6 

 سازمانی راهبردهاي
WLB  

H7 H5 

H2 H4 

 فردي راهبردهاي
WLB  

H3 
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فـردي و سـازمانی   هـاي  راهبردرسد، توسعه  به نظر می 1بر اساس مدل ارائه شده در شکل 
 کـار  – تعادل زندگی کاري به عنوان متغیرهاي مستقل پژوهش براي دستیابی به تعادل زنـدگی 

و به دنبـال آن بهبـود سـلامت کارکنـان (متغیـر وابسـته) از ضـرورت بـالایی         (متغیر میانجی) 
  برخوردار باشد.

 

  شناسی پژوهش روش -3
باشـد.   همبستگی مـی  نوع توصیفی از وش،پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردي و از نظر ر

در  شعُب بیمـه تـأمین اجتمـاعی    تمامو کارکنان شاغل در مدیران جامعه آماري پژوهش شامل 
تعـداد   سـازمان مرکـزي،  که با اطلاعات به دست آمده از امور اداري  بوده استاستان اصفهان 

فرمـول کـوکران در جامعـه     حجم نمونه با اسـتفاده از حداقل . نفر در نظر گرفته شد 374آنان 
بـین دو   اي تصـادفی  گیري به روش طبقه و نمونهاست نفر محاسبه شده  188محدود به تعداد 

 70ها پرسشـنامه   ابزار جمع آوري داده .بوده است نفر) 156نفر) و کارکنان ( 32مدیران ( طبقه
نمونـه مـورد    ینکه در ب متغیرهاي پژوهش بوده است هاي عملیاتی دربرگیرنده شاخصالی ؤس

  . پرسشنامه برگشت داده شد 190نهایت تعداد  د که درشبررسی توزیع 
پرسشنامه به دو روش محتوایی با تأیید متخصصـان و روش سـازه بـا اسـتفاده از تحلیـل       روایی

شـده   طراحـی  الیؤهـاي س ـ  گویهله اول نجش واقع شد. به این منظور در مرحعامل تأئیدي مورد س
سـازمان بیمـه    کارشناسـان پژوهش در اختیار تعدادي از اسـاتید دانشـگاه و   براي سنجش متغیرهاي 

از متغیر و مؤلفه مربوط به خـود   الاتؤسقرار گرفته شد و قابلیت سنجش هریک از  تأمین اجتماعی
له دوم بـه منظـور سـنجش روایـی     حدر مر از طرفید. شید یمحتوایی تأ صورته بخبرگان  وسیله به

هاي پژوهش از روش تحلیل عامل تأئیدي بهره گرفتـه شـد. در ایـن راسـتا     اي هریک از متغیر سازه
طراحـی و سـطح بـرازش هریـک از      Amos 21افـزار   گیري مربوط به هر متغیـر در نـرم   مدل اندازه

الی مربـوط بـه خـود    ؤهـاي س ـ  گیري که بیانگر قابلیت سنجش متغیـر توسـط گویـه    هاي اندازه مدل
گیـري (تحلیـل عـاملی     هاي انـدازه  هاي کلی برازش الگو شاخص باشد، مورد آزمون واقع گردید. می

از  ،هریـک از متغیرهـا   گیـري  هاي اندازه الگو دهد نشان میکه  ارائه شده است 1 تأییدي) در جدول
  .  باشند ابزار مناسبی براي سنجش متغیرها میخوبی برخوردار هستند و  برازش
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  یدي)یگیري (تحلیل عامل تأ هاي اندازه هاي کلی برازش الگو شاخص  1 جدول

  X2/df P RMSEA  CFI  CMIN  RMR  GFI سازه / شاخص
  <9/0  >05/0  ---   <9/0  >07/0  >05/0  >3  میزان قابل قبول

 WLB  20/2  000/0 042/0 95/0 1/21 036/0 97/0فردي راهبردهاي 

 WLB 62/2  000/0 051/0 94/0 75/26 042/0  96/0سازمانی راهبردهاي 

 96/0  038/0 14/23 96/0 045/0 000/0  34/2 و کار تعادل بین زندگی

 93/0  044/0 69/31 91/0 056/0 000/0  78/2  سلامت کارکنان

  
  30د. براي این منظور یـک نمونـه اولیـه    شپایایی پرسشنامه به روش آلفاي کرونباخ تعیین 

ان پایایی بـراي  مورد مطالعه توزیع شد. میز سازمان کارکنانتایی از پرسشنامه در بین مدیران و 
هریـک از   7/0آورده شده است کـه ضـریب بـالاي     2هریک از متغیرهاي پژوهش در جدول 

  باشد.  ها می متغیرها، بیانگر پایایی قابل قبول ابزار گردآوري داده
  

  ضریب آلفاي کرونباخ (پایایی پرسشنامه)   2 جدول

  ضریب آلفاي کرونباخ  الؤتعداد س  نام متغیر  ردیف
  WLB  18  875/0فردي ي راهبردها  1
  WLB 15  863/0سازمانی راهبردهاي   2
  891/0  21 تعادل بین زندگی و کار  3
  867/0  16  سلامت کارکنان  4
  921/0  70  کل پرسشنامه  5

  
بـراي توصـیف اطلاعـات     Spss 22افـزار   هـا نیـز بـا اسـتفاده از نـرم      تجزیه و تحلیـل داده 

بـراي   Amos 21افـزار   منه مورد بررسی و نـر نمو نرمال بودن توزیع سنجشو  شناسی جمعیت
معادلات ساختاري انجام شد. به این منظور مدل  مدلسازيهاي پژوهش به روش  آزمون فرضیه

طراحی گردیـد و بـر    Amos 21افزار  هاي پژوهش در نرم ساختاري مربوط به هریک از فرضیه
ن متغیرهاي مورد آزمـون  مبناي ضریب همبستگی و معادلات رگرسیونی چند متغیره، روابط بی

  . سنجیده شد
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  پژوهشهاي  یافته -4
  شناختی هاي جمعیت یافته -4-1

 63/42نفر زن ( 81درصد) و  36/57نفر مرد ( 109نفره پژوهش شامل  190نمونه آماري 
درصـد) و   87/46سـال (  30تا  20باشد. همچنین بیشتر کارکنان در بازه سنی  درصد) می

اند. از طرفـی نمونـه آمـاري مـورد      درصد) بوده 31/35ناسی (داراي مقطع تحصیلی کارش
 19/6مـدیران ( و تعـداد کمتـري را   انـد   درصد) بـوده  94/50( کارمند عاديبررسی بیشتر 

   .اند تشکیل داده درصد)
  

  هاي پژوهش فرضیه هاي یافته -4-2
د. بـه ایـن   ش ـاز روش مدلسازي معادلات ساختاري اسـتفاده   پژوهشهاي  آزمون فرضیه براي

 افـزار  هاي پژوهش، با استفاده از نرم یهمنظور پس از تدوین مدل ساختاري براي هریک از فرض
Amos 21 .پـژوهش   نهاییمدل معادلات ساختاري  مدل طراحی شده مورد آزمون قرار گرفت

  ده است. شارائه  2 در شکل
  

  
  ساختاري معادلات بهمحاس از حاصل نمودارضرایب  2 شکل

In 

IS2 

IS3 

IS1 

IS6 

IS5 

IS4 

Or 

OS1 

OS5 

OS4 

OS3 

OS2 

WLB 

WL5 WL6 WL7 

WL1 WL2 WL3 WL4 

Heaith 

EH1 

EH2 

EH3 

EH4 

25/0  

05/0  

61/0  

82/0  

49/0  
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پـژوهش در   نهـایی هاي برازش کلی حاصل از مدل معـادلات سـاختاري    همچنین شاخص
  .باشند داراي برازش مناسب میآورده شده است که همگی  3جدول 

  
  پژوهش نهاییهاي برازش مدل معادلات ساختاري  شاخص  3 جدول

  X2/df P RMSEA  CFI  CMIN  RMR  GFI مدل ساختاري
  <9/0  >05/0  ---   <9/0  >07/0  >05/0  >3  قابل قبول
 926/0 044/0 87/156 913/0 059/0 000/0  536/2  مدل نهایی

  
در سـطح   پژوهش هاي کلی برازش مدل ساختاري دهد که شاخص نشان می 3 نتایج جدول

از اعتبـار بـالایی بـراي      مدل دهد نشان میکه است ) 1993هیر ( محاسبات اساسبر قابل قبول
. در ادامه با توجه به اینکه مدل سـاختاري پـژوهش   استین متغیرها برخوردار سنجش روابط ب

هـا بـا اسـتفاده از ضـرایب رگرسـیونی، مقـادیر        مورد تأیید قرار گرفته است، به بررسی فرضیه
  شود. پرداخته می 4 بحرانی و سطح معناداري در جدول

  
  هاي پژوهش بررسی فرضیه  4 جدول

  نتیجه
  مقدار
 بحرانی

  سطح
 اداريمعن

  ضریب
 رگرسیونی

  هافرضیه

 سلامت کارکنان --->تعادل زندگی و کار   612/0 000/0 126/9  بالا مستقیم و مثبت ید اثریتأ

 تعادل زندگی و کار---> فرديراهبردهاي  487/0 000/0 521/7  بالا مستقیم و مثبت ید اثریتأ

 سلامت کارکنان---> رديفراهبردهاي  252/0 000/0 369/4  کم مستقیم و مثبت ید اثریتأ

  497/0 000/0 112/8  مستقیم و مثبتغیر ید اثریتأ
-->تعادل زندگی و کار ---> فرديراهبردهاي 

  سلامت

 تعادل زندگی و کار---> سازمانیراهبردهاي  824/0 000/0 004/10  بالامستقیم و مثبت  ید اثریتأ

 سلامت کارکنان---> ازمانیسراهبردهاي  -048/0 914/0 -108/0  مستقیم و مثبت رد اثر

 521/0 000/0 848/8  مستقیم و مثبتغیر تأئید اثر
-->تعادل زندگی و کار ---> سازمانیراهبردهاي 

  سلامت
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مربـوط  هـاي   یافته. ده استشارائه  4 هاي پژوهش در جدول آزمون فرضیه حاصل از نتایج
 دهـد کـه   نشان میمتغیرها  ) در رابطه بین612/0با توجه به ضریب رگرسیونی (به فرضیه اول 

کارکنـانی   به عبارت دیگـر ، تأثیر بالایی داردسلامت کارکنان  بر سطحکار  - زندگیبین تعادل 
زمان مشخصـی  خوبی تفکیک قائل شده و  هخانوادگی خود ب - اند بین مسائل کاري که توانسته

 ب و استرساز مشکلات جسمی، اضطرا مدت ، در طولانیدهندبراي هریک از آنان اختصاص 
هـاي پژوهشـی صـورت     نگاهی به پیشـینه . اند هبردروانی کمتري رنج  - و اختلالات اجتماعی

بـا دیگـر مطالعـات    گرفته در این زمینه، حاکی از سازگاري نتایج حاصل شده در فرضـیه اول  
 و کارلسـون  ،)2011اسـکینز و پوکـوك (   ،)2015زِنـگ و همکـاران (   صورت گرفتـه توسـط  

  .باشد می )1393اسدي و همکاران ( ) و2011آمستاد و همکاران ( ،)2011( همکاران
کـاري کـه در    زنـدگیِ  فردي تعـادلِ راهبردهاي آزمون توسعه هاي مربوط به  یافته همچنین

ها  نگرشگسترش بسط و  دهد که نشان می، هاي دوم تا چهارم آورده شده است ساختار فرضیه
کـار بـه دو صـورت مسـتقیم و      - بـین زنـدگی   تعـادل ایجـاد  افراد در راسـتاي   يها و قابلیت

هـاي اسـتخراج    یافتهسو  از یکدر این راستا،  باشد. غیرمستقیم بر سلامت کارکنان تأثیرگذار می
اثـر مسـتقیم    ة، نشـان دهنـد  )252/0ضریب رگرسیونی (سوم با توجه به فرضیه  آزمون شده از

 ـ باشد کارکنان میسلامت  بر ها) ییها و توانا (نگرش هاي فردي توسعه برنامهین یپا ه که نتایج ب
پمن ااسـکینر و چ ـ  و )2014هـاي برسـک (   هاي بیان شـده در پـژوهش   دست آمده با استدلال

هـاي دوم و   دسـت آمـده از آزمـون فرضـیه    ه هاي ب یافته از سوي دیگر ) مطابقت دارد.2013(
ردي تعـادل  ف ـراهبردهـاي  توسـعه   )497/0(ضریب رگرسـیونی   بیانگر اثر غیرمستقیم ،چهارم

 خانواده است - اي دستیابی به تعادل کار زندگی کاري بر سلامت کارکنان از طریق نقش واسطه
مـایرتز و بویـار    ) و2015رفتـه توسـط زِنـگ و همکـاران (    راستا با مطالعات صورت گ که هم

هـاي حاصـل شـده نشـان از آن دارد کـه       بررسی یافته .باشد ) می2009هیچ و بویز ()، 2011(
صـورت مسـتقیم باعـث بهبـود سـلامت      ه بیش از آنکه ب تعادل زندگی کاريهاي فردي  هبرنام

 ـ خانوادگی - از طریق ایجاد تعادل بین مسائل کاريد، شو کارکنان ، صـورت غیرمسـتقیم  ه و ب
  .آورد فراهم می افرادشرایط را براي بالا بردن سطح سلامت جسم و روان 

کاري که  زندگیِ سازمانی تعادلِراهبردهاي سعه هاي پژوهش مربوط به آزمون تو سایر یافته
هاي  سازي سیاست پیاده دهد که آورده شده است نشان می هفتمتا  پنجمهاي  در ساختار فرضیه
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بـه صـورت غیرمسـتقیم بـر سـلامت کارکنـان        کار – در راستاي ایجاد تعادل زندگی سازمانی
با  ششماستخراج شده از آزمون فرضیه  هاي یافته طرف باشد. در این راستا، از یک تأثیرگذار می

 سـازمانی هـاي   توسـعه برنامـه  آن است که  ةدهند )، نشان-048/0ضریب رگرسیونی (توجه به 
تـأثیر  بر بهبـود سـلامت جسـم و روان کارکنـان     در سازمان مورد مطالعه تعادل زندگی کاري 

 شـل و همکـاران  ان تحقیقـات  هـاي  خروجـی دست آمده با ه نتایج ب که معناداري نداشته است
دیگـر   طـرف . از باشـد  مین سازگار) 2010( میر و مالتین) و 2010( بیکر و همکاران)، 2010(

، بیـانگر اثـر غیرمسـتقیم (ضـریب     هفـتم و  پـنجم هـاي   هاي بدست آمده از آزمون فرضیه یافته
بـر بهبـود سـلامت کارکنـان از طریـق نقـش        سـازمانی راهبردهاي ) توسعه 521/0رگرسیونی 

توسط زِنگ و  انجام شده هاي تحلیلدستیابی به تعادل بین کار و خانواده است که با  اي واسطه
. باشـد  همسـو مـی  ) 2007( برگس و همکـاران  ) و2011( موریسی و وارنر)، 2015همکاران (

تعادل زنـدگی   هاي سازمانی اجراي سیاستکه  استآن  استخراج شده بیانگرهاي  بررسی یافته
اما ایـن  د، شو نمیباعث بهبود سلامت کارکنان  اًمستقیم ،أمین اجتماعیدر سازمان بیمه ت کاري
، سلامت جسم و کارکنان خانوادگی - از طریق ایجاد تعادل بین مسائل کاريتوانند  ها می برنامه
  .بخشندرا بهبود  آنانروان 
  

  گیري نتیجه -5
 موفقیـت  دهـد کـه   یدر بخش قبلی نشان م ـپژوهش  هاي نتایج حاصل از یافتهنگاهی کوتاه به 

 یعنـی ، اصـلی زنـدگی   مقولـه به تعادل در دو  در دستیابی کارکنان سازمان بیمه تأمین اجتماعی
 تحقـق  مصـادیق از جملـه  جسم و روان آنان را به دنبال خواهد داشت.  سلامتکار،  -خانواده

، انو سـازم  کـافی، وفـاداري بـه کـار    اوقات فراغت  داشتن ،کار براي کارکنان - تعادل زندگی
 امنیـت مناسـب زنـدگی،    گیري پذیري در برنامه کاري، جهت ، انعطافسازمانی حمایتداشتن 
باشند که توجه به آنان  میکار براي رفع نیازهاي شخصی هاي  تکاهش داوطلبانه ساع و شغلی

اضـطراب و   شـرایط لازم بـراي سـلامت جسـمی، کـاهش     در هر دو سطح فردي و سازمانی، 
 فـراهم کارکنـان را   افسـردگی  مقابلـه بـا  اختلال در کارکرد اجتماعی و  از بین بردن خوابی، بی

 -متعـادل نمـودن مسـائل کـاري    دهد کـه بـراي    نشان می ها بررسیخواهد نمود. در این راستا 
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هاي تعـادل زنـدگی کـاري در     ها و سیاست برنامهو همزمان خانوادگی کارکنان، توسعه تعاملی 
  یی برخوردار است.از ضرورت بالا سطوح فردي و سازمانی

فـردي و  راهبردهـاي  هاي استخراج شده در بخـش قبلـی مشـخص نمـود کـه       اگرچه یافته
بصورت مستقیم بر سلامت جسم و روان  مطالعهسازمانی تعادل زندگی و کار در جامعه مورد 

ایجـاد تعـادل در    بـه کمـک شـایانی    ها، سیاستاین ، اما گسترش نداردسزایی  هکارکنان تأثیر ب
از سوي  .برد میبالا افراد را  عمومیسطح سلامت  صورت غیرمستقیمه بو  دهکرکار  - یزندگ

سـلامت جسـم و    کـه  دهد نشان میهاي صورت گرفته در سازمان تحت پژوهش  دیگر بررسی
عـدم   ،آنتـرین دلایـل    از مهمیکی  باشد که نمیلی آ در سطح ایده چندانروان عمومی کارکنان 

 ایـن  تـر  دقیـق  یـابی  ریشه است.خانواده  - به یک نقطه تعادل بین کاررسیدن  افراد درموفقیت 
مواجـه  وري و اثربخشـی کارکنـان    اي در زمینه بهـره  هاي گسترده مسئله که سازمان را با چالش

در دو  ي تعادل زندگی کـاري ها و سیاست ها برنامه توجهی به بیکه مشخص کرد ، نموده است
 ـعؤامـل تأثیرگـذار در   تـرین   یاصـل ، یکی از فردي و سازمانی سطح  چـالش  وجـود آمـدن   ه ب

فردي و سازمانی تعادل زنـدگی  راهبردهاي توسعه  ،براین اساس بوده است.روي سازمان  پیش
 ن کارایجاد تعادل بیاز طریق  ،داشتن کارکنانی سالمدر سازمان بیمه تأمین اجتماعی براي کاري 

هایی بـه شـرح زیـر     در این راستا پیشنهاد ت.اي برخوردار اس از ضرورت ویژهآنان، خانواده  -
  :شود ارائه می

هـا و   کـار، نگـرش   - آفرین در تحقق تعادل بین زنـدگی  ترین عؤامل نقش مهم یکی از )1
نگرش مثبت ایجاد از طریق  دبایبنابراین کارکنان سازمان مورد مطالعه . است افرادهاي  ییتوانا

و دوري از  زا داقل رسـاندن شـرایط اسـترس   ح تلاش در به، آن در هر شرایط حفظو در خود 
با تعهدات کـاري   خود زمان کاري دنکرتطبیق ، کند هایی که اضطراب آنان را تشدید می مکان

با همسر و فرزندان خود وقت گذراندن کافی براي  فرصتاي که  گونه به دیگر اعضاي خانواده
ی که در آن زمـان لازم  گی مناسبمناسب براي مراقبت از کودکان، سبک زند تدبیر، داشته باشند

نهایـت   درو  در نظر گرفتـه شـده باشـد   براي تفریح، اوقات فراغت، ورزش، صله رحم و غیره 
بلندي   ، گامهاي عمومی و غیره ها، فعالیت هاي اجتماعی و شرکت در انجمن مسئولیت پذیرش

مت خـود را بهبـود   سـلا خانواده برداشته و از آن طریـق   - در دستیابی به نقطه تعادل بین کار
 بخشند.
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کار  - به تعادل بین زندگی براي رسیدنکارکنان  موفقیتاي در  سازمان نیز نقش عمده )2
از در سازمان کاري  زندگیِ هاي تعادلِ بنابراین اجراي سیاستدارد که بر کسی پوشیده نیست. 

 ارائـه ، وقـت  پـاره کـاري منعطـف و    هـاي  تاعم از سـاع  کاري منعطف هاي برنامهتنظیم  قبیل
 ـ  ، پرداخـت ارائه صـبحانه و نهـار سـالم    ویژه کارکنان شامل هاي تندرستی برنامه  ۀکمـک هزین
 مناسب بـه کارکنـان در راسـتاي   ، ارائه خدمات و آموزشی و غیره فرهنگی ،هاي ورزشی برنامه

هاي مناسب،  مراقبت روزانه از فرزندان کارکنان در محل و سالمندان مانند کودکاننگهداري از 
استخدام پرسـتار مـورد اعتمـاد    یا ربط و  در مراکز ذي فرزندانرداخت کمک هزینه مراقبت از پ

از جملـه مرخصـی    براي رفع نیازهاي خـانواده به کارکنان مرخصی مورد نیاز  دادن ،براي آنان
هاي  از کارکنان در زمینه درك و حمایت سازمانو  بدون حقوقمرخصی زایمان و استعلاجی و 

 -شرایط لازم براي دسترسی به تعادل بین زندگی و عث دلگرمی آنان خواهد شدمختلف که با
سلامت عمومی آنـان را در حـد قابـل تـوجهی      دنبال آن بهو  کرده استکار کارکنان را فراهم 

 .گردد ، به مدیران سازمان پیشنهاد میدهد افزایش می

د بـه منظـور   شـو  د مـی نهایت با توجه به نتایج اقتباس شده از پژوهش حاضر پیشنها در )3
اري آنان در سطح سلامت جسمی و هدتعادل بین زندگی شخصی و کاري کارکنان و نگتحقق 

 ـ      به پیادهنسبت روانی قابل قبول،  ه سازي راهبردهاي فـردي و سـازمانی اشـاره شـده در بـالا ب
  اي گردد. و تعاملی توجه ویژه صورت همزمان

  

  منابع -6
 ارتبـاط  بررسـی « )1391ي. ( یعقوبی ،م. بکائیان ،ف. چراغی ،ن. کبیر کرمی ،ط. طهرانی ]1[

 دانشـکده  پرسـتاري  دانشـجویان  تحصـیلی در  پیشـرفت  و روان سلامت با هیجانی هوش

  .42-35): 3( 20 ،همدان مامایی و پرستاري دانشکده علمی مجله، »نیشابور
 ـ مـرتبط  زنـدگی  کیفیـت « )1389ا. ( ع. فـرازي  ،م. رفیعـی  ،ف. جهانی ،م. خورسندي ]2[  اب

 علمـی  مجلـه ، »اراك علـوم پزشـکی   دانشگاه تابع هاي بیمارستان و ستاد کارکنان سلامتی

 .226-209): 1( 13 ،اراك پزشکی علوم دانشگاه پژوهشی
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