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 زندگی -پیشایندها و پیامدهاي توازن کارفراتحلیل 
 

 4یوسف وکیلی 3، اکبر حسن پور2، مهدي خیراندیش1حامد خامه چی
 

 7/2/99تاریخ پذیرش:     8/11/98تاریخ بازنگري:     18/9/98تاریخ دریافت: 
 

 چکیده
ده از زندگی با استفا -این پژوهش به شـناسـایی پیشـایندها و پیامدهاي توازن کار

ـــیفی و از نظر نوع رویکرد فراتحلیـل می ـــر از نظر هدف، توص پردازد. پژوهش حاض
ــتفاده، کاربردي و از نظر نوع داده ــت. اس ــی کمی اس ــی ها، پژوهش جامعه مورد بررس

هاي هاي کارشـــناســـی ارشـــد در پایگاهنامهپایانپژوهشـــی و  -علمیمقالات  شـــامل
ــال  زندگی -در زمینه توازن کارو خارجی اطلاعاتی داخلی  ــال  1392از س  1397تا س
گیري غیرتصادفی هدفمند به عنوان با اسـتفاده از روش نمونه مورد 26بود که طی آن 

ـــدنـد. پژوهش ـــتفاده از نرم افزنمونـه وارد فراینـد فراتحلیـل ش ر اهـاي منتخـب با اس
CMA2 نشان  هاي پژوهشافزار جامع فراتحلیل) مورد تحلیل قرار گرفتند. یافته(نرم

اي فردي هزندگی، به ترتیب متغیرهاي مهارت -داد که از بین پیشــایندهاي توازن کار
ـــتقلـال کـاري (-444/0)، حجم کـاري زیـاد (564/0( )، حمایت خانواده 416/0)، اس
) داراي بیشترین اندازه اثر هستند. همچنین از 335/0پذیري کاري () و انعطاف345/0(

ــازمانی ( -بین پیامدهاي توازن کار )، امنیت 590/0زندگی به ترتیب متغیرهاي تعهد س
) و 465/0)، بهروزي کارکنان (471/0)، رضــایت از زندگی (504/0روانی کارکنان (

 ) داراي بیشترین اندازه اثر هستند.406/0سلامت کارکنان (
 

ـــایندها و پیامدها، نرم افزار  -توازن کـار ن کلیـدي:واژگـا زنـدگی، فراتحلیل، پیش
2CMA 
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 قدمهم
تغییرات فراروي جوامع امروزي بر اثر پدیده جهانی شدن، توسعه تکنولوژي، رقابت اقتصادي 

 هاي زندگی کاري و زندگی غیرکاريشناختی موجب شده است تا مرز بین حوزهو بافت جمعیت
). تغییراتی همچون افزایش ساعات کاري، پیوستن بیشتر زنان 1390نیا، (جعفريتر شود کمرنگ

هاي با وضعیت اشتغال توامان والدین، افزایش کارکنانی که به نیروي کار، افزایش تعداد خانواده
ت هاي تک سرپرسکنند و افزایش خانوادهاز کودکان خردسال و والدین سالمند خود مراقبت می

اجتماعی  هاي خانوادگی وهاي شغلی افراد را افزایش داده است بلکه بر مسئولیتیتنه تنها مسئول
هاي زندگی کاري و ها در حوزهآنان نیز افزوده است و موجب تداخل وظایف و مسئولیت

 ).2009، 1غیرکاري شده است (لاوت
 در کشورهايبه خصوص  کارکنان مسائل ترینیکی از مهمزندگی  -کار توازنمروزه ا

ساعت  ،. بسیاري از کارکنان در کشورهاي اروپایی و ایالات متحده از فشارکاري بالااستصنعتی 
 جباین مساله مو .سلامتی جسمانی و روانی ناشی از کار ناراضی هستند مشکلاتو  زیاد کاري

ها و منابع سازمان زندگی بر -کار توازنآثار منفی عدم ترغیب آنان به بررسی و  هانگرانی سازمان
گیري فردي در زندگی جهت -توازن کار ).1392است (صفاري نیا و میرحسینی،  گردیدهانسانی 

لکرد اي که رضایت و عمگونههاي متقابل است بههاي متفاوت زندگی و پدیده نقشمقابل نقش
ندگی ز -خوب در کار و خانه با حداقل تعارض نقش صورت گیرد. به عبارت دیگر، توازن کار

به مفهوم رضایت از زندگی و داشتن زندگی مولد و سالم مشتمل بر کار، تفریح، عشق و 
هاي زندگی با توجه به خود، آرزوهاي منحصر به فرد شخصی و علایق و سازي فعالیتیکپارچه

هاي برابر کاري، زندگی با ایجاد فرصت -). توازن کار1391(توانگر،  هاي شخصی استارزش
دهد. زندگی وري کارکنان را افزایش میال و سیستم نگهداشت، تعهد و بهرهبهبود وضعیت اشتغ

شخصی و کاري رقیب یکدیگر نیستند بلکه عناصر مکمل یک زندگی کامل و سازمان متعالی 
 ). 1390هستند (تقی زاده و احسانی مقدم، 

ان عنو دهد که عوامل مختلف و متنوعی بهزندگی نشان می -هاي توازن کارمطالعه پژوهش
اند. این گستردگی و تنوع به علت اهمیت روزافزون توازن پیشایندها و پیامدهاي آن شناسایی شده

ها و زاویه دید هر پژوهشگر به این مسئله است و موجب عدم زندگی براي سازمان -کار
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ز فته، نشان اگشود. تنوع و گستردگی پیشگیري منطقی در مورد دلایل و پیامدهاي آن مینتیجه
زندگی و لزوم انجام تحقیقی جامع براي شناخت هرچه بیشتر آن دارد  -پیچیدگی مسئله توازن کار

رفته مند مورد بررسی قرار گزندگی به صورت نظام -اي که تحقیقات مختلف توازن کارگونهبه
ایندها و شهاي بسیار متنوعی درباره پیتا بتوان برآوردي تقریباً واحد از آنها استخراج نمود. یافته

ها، پیشایندهایی همچون زندگی وجود دارد؛ چنانکه برخی از پژوهش -پیامدهاي توازن کار
) و استقلال کاري 1392پور و همکاران، ؛ حسنقلی2014، 1پذیري کاري (هلمل و همکارانانعطاف

یگر ند و برخی دا) را ارائه نموده1392نیا و میرحسنی، ؛ صفاري2016، 2(ماچوکا و همکاران
) و 1396؛ سیدان و همکاران، 2018، 3پیشایندهایی همچون حمایت خانواده (گراوادور و کالیجا

) را مطرح کردند. 1393؛ اسدي و همکاران، 2018، 4حمایت سرپرست (تالوکدر و همکاران
؛ 2017، 5همچنین برخی از پژوهشگران به پیامدهایی همچون تعهد سازمانی (هافمن و استاکبرگر

-؛ فرجاد و موسوي2018، 6) و عملکرد شغلی (جوهري و همکاران1395ی و همکاران، علی بیگ
) اشاره داشته و برخی دیگر بر پیامدهایی همچون بهروزي کارکنان (گراوادور و 1396فرد، 

؛ 2015، 7) و سلامت کارکنان (ژنگ و همکاران1394؛ ارشدي و همکاران، 2018کالیجا، 
یکرد اي با رواند. بر اساس این نتایج متنوع، انجام مطالعهاکید کرده) ت1395دامغانیان و گلشاهی، 

پیامدهاي توازن  تر پیشایندها وتر و منظمفراتحلیل و ترکیب کمی نتایج مختلف به شناخت منسجم
را  زندگی -ریزي براي ارتقاي توازن کارزندگی کمک خواهد نمود. فراتحلیل، برنامه -کار

امدها، ریزي براي طیف وسیعی از پیشایندها و پینماید؛ زیرا به جاي برنامهمیتر تر و عملیاتیدقیق
ده در زمینه هاي گستررغم پژوهشبر متغیرهایی تمرکز دارد که داراي اهمیت بیشتري هستند. علی

زندگی و شناخت پیشایندها و پیامدهاي آن، مطالعه فراتحلیل در زمینه پیشایندها و  -توازن کار
زندگی کمتر انجام شده است. با توجه به مطالب فوق، سوال اصلی پژوهش  -توازن کارپیامدهاي 

ي هازندگی در پژوهش -پیشایندها و پیامدهاي توازن کار«حاضر به صورت ذیل خواهد بود؛ 
 »ها چگونه است؟انجام شده کدامند و اولویت آن

1 Helmle et al. 
2 Machuca et al. 
3 Gravador & Calleja 
4 Talukder et al. 
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6 Johari et al. 
7 Zheng et al. 
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 مبانی نظري و پیشینه پژوهش
اصطلاح  1پژوهشگر لهستانی به نام ویجیچ جاسترزبوسکیمیلادي  1857نخستین بار در سال 

، بر اساس "پیرامون توازن کار و زندگی: علم کار"اي با عنوان توازن بین کار و زندگی را در مقاله
اي ). توازن کار و زندگی واژه1395نگار،  واقعیات به دست آمده از علم طبیعت به کار برد (پاك

هاي هاي سازمانی به منظور بهبود تجربه کارکنان از زمینهلیتعمومی است که براي توصیف فعا
از دیدگاه سازمانی یکی از ). 2013، 2شود (وو و همکارانکاري و غیر کاري به کار برده می

-انسان یرا؛ زبرقراري تعادل بین کار و زندگی است هاي انسانی،هاي توجه به پرورش سرمایهجنبه
لیدي زندگی یک مفهوم ک -کار توازن. در خواهند نمودتبادل را ایجاد هاي توسعه یافته بهتر این 

الت از حرا باید یعنی کار و زندگی  ؛تناسب بین کار و زندگی است برقراريوجود دارد و آن 
رف صوقت بیشتري در خانه و افراد نیست که آن بین کار و زندگی  توازن. کردخارج  عدم توازن

به یشتر ب ن نمایند بلکهسازماامور مرتبط با وقت کمتري صرف  نمایند یا امور مرتبط با خانواده
دیران و م حالات امکان دارداست. در برخی مربوط ارتقاي سطح کیفیت توجه به کار و زندگی 

 ن مفهوم ونباشد؛ بنابرای اثربخشکیفی و  کهبیشتري را در خانواده صرف کنند  زمانکارکنان 
کار و  زنواباز تعریف است. به طور کلی تنوعی و زندگی نیازمند کار  توازنکاربرد همچنین 
ا موقعیت شرایط و متناسب ب اساسبرقراري تناسب و توجه به خانواده و سازمان بر  به معنايزندگی 

 آن ها و مرزي متصور شداست و نمی توان بین کار و زندگی  افراد است. کار بخشی از زندگی
ن یکی از راه هاي لذت بخش نمود وزندگی را لذت بخش نمود  باید بلکه نمودجدا  یکدیگررا از 

 ).1391، است (سلطانی مفید با انرژيتوام  کیفی  يزندگی، انجام کار
زندگی را به عنوان توانایی ایجاد تعادل اثربخش بین  -) توازن کار2001( 3داکسبري و هیگینز

) توازن 2003( 4هاوس و همکاران کنند. گرینهاي زندگی کاري و غیر کاري تعریف مینقش
وند شهاي خانوادگی و کاري درگیر میزندگی را به میزانی که افراد به طور برابر در نقش -کار

زندگی را به توانایی فردي در متعادل  -) توازن کار2009( 5کند. لاوتو راضی هستند تعریف می
خارج سازمان تعریف کرد  هاي مطلوب و جاري زندگی در داخل ونمودن اثربخش همه نقش

1 Vejich Jastrezbooski 
2 Wu et al. 
3 Duxbury & Higgins 
4 Greenhaus et al. 
5 Lovette 
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 ).1391(عباس پور و همکاران، 
یا  کند؛ هرگونه منافعزندگی را این گونه تعریف می -هاي توازن کار) برنامه2000( 1کاسکیو

یر آورند، تا کارکنان بین نیازهاي کاري و غشرایط کاري که کارفرمایان براي کارکنان فراهم می
دامات زندگی به اق -هاي توازن کارها و برنامهراین فعالیتکاري خود توازن برقرار کنند؛ بناب

ها براي تسهیل در امر مصالحه و تلفیق زندگی شخصی و کاري اي اشاره دارد که سازمانداطلبانه
نان، اي به کارکدهند. برخی از این اقدامات عبارتند از؛ خدمات مشاورهدر اختیار کارکنان قرار می

به کارکنان، آموزش مدیریت استرس و تسهیلات نگهداري از فرزندان رسان هاي یاريبرنامه
 ).2010، 2کارکنان چه در داخل و چه در بیرون سازمان (مک کارتی و همکاران

زندگی نه تنها موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی  -توازن کار
ده، نیازهاي اجتماعی و اوقات فراغت کاري کارکنان شامل خانواشود بلکه بر زندگی غیرمی

تاثیرات مثبتی دارد. زمانی که نیازهاي کارکنان در محیط کار برآورده نگردد، به احتمال زیاد آنان 
فاه و تواند پیامدهاي منفی فراوانی براي راي که میگونهکنند بهاسترس کاري زیادي را تجربه می

بین کار و زندگی علاوه بر  ). برقراري توازن2015، 3عملکرد شغلی آنان داشته باشد (هانگ می
 ت نفسفردي (حفظ عز حوزهدر سه  مثبت بسیارينتایج  تامین منابع کارکنان، سازمان و جامعه،

زایش اضطراب)، سازمانی (اف خستگی وو هماهنگی بیشتر کارکنان، کاهش  مشارکت کارکنان،
و ترك خدمت) و نتایج اجتماعی  کاهش غیبت ،بهبود کیفیت محصول، وري و عملکرد بهره

 افزایش ارزش، اجتماعی مسائلو همکاري در رفع  همدلی ،(افزایش رضایت از زندگی در جامعه
  ).1391هاي انسانی) به همراه دارد (نعیمی و همکاران،  سرمایه

ر و خانواده (حسنقلی پو -سازي کاردهد که متغیرهایی همچون غنیمطالعات پیشین نشان می
)، حمایت 2009، 5؛ بارگاوا و بارال2012، 4؛ رایلی1396؛ کاظمی و همکاران، 1392همکاران، 

؛ بارگاوا و 2010، 7؛ سینامون و ریچ2010، 6؛ میجر و لازون1393سرپرست (اسدي و همکاران، 
؛ 1396)، کاهش حجم کاري (دهقان و همکاران، 2016؛ ماچوکا و همکاران، 2010بارال، 

1 Cascio 
2 McCarthy 
3 Hongmei 
4 Riley 
5 Bhargava & Baral 
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؛ ونگ و 2008، 2؛ کاراتپ و الوداگ2009، 1؛ کاراتپ و الشینلوي1392کاران، صفاري نیا و هم
؛ شجاع 1392؛ سفیري و همکاران، 1392)، انعطاف پذیري در کار (اسدي و همکاران، 2009، 3کو

؛ هلمل و 2010، 4؛ پورتر و ایمن1392؛ حسنقلی پور و همکاران، 1394نوري و همکاران، 
؛ گروسی 1392)، حمایت خانواده (سفیري و همکاران، 2015ان، ؛ ژنگ و همکار2014همکاران، 

)، حمایت سازمانی (اسدي و 1396؛ دهقان و همکاران، 1395؛ رستگار خالد، 1392و آدینه زاد، 
؛ دهقان و همکاران، 1392؛ گروسی و آدینه زاد، 1392؛ سفیري و همکاران، 1392همکاران، 

؛ گرینهاوس و 2004، 5؛ جانسن و همکاران1392ران، )، استقلال کاري (صفاري نیا و همکا1396
؛ خدابخشی 2003، 7گرا (فران)، شخصیت برون2016؛ ماچوکا و همکاران، 2004، 6سینگ

) به عنوان 1395رو و همکاران، ؛ سبک1393؛ جمالویی و همکاران، 1391کولایی و همکاران، 
رهایی همچون رضایت شغلی اند. همچنین متغیزندگی مطرح شده -پیشایندهاي توازن کار

؛ 2004، 8؛ یسبک1395؛ علی بیگی و همکاران، 1395؛ بودلایی و همکاران، 1392(میرمحمدي، 
؛ ماچوکا و همکاران، 2007، 11؛ سالتز و همکاران2009، 10؛ بورگارد و هنري2003، 9ایتون
؛ 1390 ؛ گل پرور و حسین زاده،1390)، کاهش ترك خدمت کارکنان (دعایی و همکاران، 2016

؛ کراك 1394باقري و همکاران، ؛ میر1394؛ خیراندیش و همکاران، 1394ارشدي و همکاران، 
)، عملکرد شغلی 2004، 12؛ کلاسنز1395)، مدیریت زمان (موغلی و همکاران، 2018و همکاران، 

-؛ ثابت1394پور، شناس و هاشم؛ یزدان1395؛ اسماعیلی و صیدزاده، 1396فرد، (رجبی و موسوي
؛ 1394جد و همکاران، ) و کیفیت زندگی (موسوي2018؛ جوهري و همکاران، 1392ور، پ

زندگی  -) به عنوان پیامدهاي توازن کار2012؛ عارف و الیاس، 2003گرینهاوس و همکاران، 
 اند.ارائه شده

هاي نديبتوان در دستهاساس مطالعه مبانی نظري، عوامل موثر بر توازن کار زندگی را میبر

1 Karatep & Aleshinloye 
2 Karatep & Uludag 
3 Wong & ko 
4 Porter & Ayman 
5 Janssen et al. 
6 Greenhaus & Singh 
7 Frone 
8 Yasbek 
9 Eaton 
10 Beauregard & Henry  
11 Saltzstein 
12 Claessens 
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، رضایت شغلی، قرارداد روان،شناختی )، عوامل هاي کارينگرشمختلفی نظیر عوامل نگرشی (
سازمانی و عوامل شغلی (حجم کار، احساس شغلی ) و ... قرار  داد. همچنین نتایج متاثر از توازن 

رك تهاي دیگري نظیر عوامل رفتاري (سلامت کارکنان، بنديتوان به دستهکار زندگی را می
، بهبود سلامت، بهروزي کارکنان، عملکرد عملکرد مدیریت منابع انسانی، زندگی، متخد

ایت شغلی، ، رضشناختیبهزیستی روان، روحیه کارکنان، امنیت روانیکارکنان)، عوامل نگرشی (
رو، به دلیل وجود رضایت از زندگی، سلامت روان، غرور سازمانی) و ... تقسیم نمود. از این

هش به زندگی، این پژو –ها در زمینه توازن کارو تنوع و واگرایی نتایج پژوهش تحقیقات متعدد
 پردازد.زندگی می –فراتحلیل پیشایندها و پیامدهاي توازن کار

 

 پژوهش  شناسیروش
به  لکاربردي است و به دلی هاستفاد عتوصیفی و از نظر نو دفه نظر از حاضر پژوهش

یک روش آماري ، 1فراتحلیلیرد. گهاي کمی قرار میپژوهشه در زمر لیلیري روش فراتحگکار
باشد. پژوهش هایی که همه هاي مستقل میاي از پژوهشکمی جهت ترکیب نتایج مجموعه

درباره یک موضوع خاص هستند و تفاوت آن با دیگر انواع پژوهش در این است که جامعه 
ی رود که مطالعات مورد بررسزمانی به کار می لیلفراتح هاي قبلی است.آماري آن شامل پژوهش

 اثر براي تحقیقات مجزا دازهان سبهمحا ل،یلدر فراتحاصل اساسی  ).2012، 2(پیگوت دکمی باشن
 هددهنناثر نشا هازدمطالعه. ان حجم داري بهمعنی نآزمو نسبت از است عبارت اثر هازداست. ان

 رحضو ، درجهشدبا ترگاثر بزر هازدان چههر در جامعه است و پدیدهیا درجه حضور یک  نمیزا
اثر مربوط به آن هازدان صشاخ توانیم Fو  t ،2χ دایی ماننهآماره  ناست. با داشت بیشتر همدیده پ

به  ،5/0از  و بیشتر 3/0-5/0، 3/0کمتر از اثرهاي  هازدان r. براي شاخص نمودرا برآورد  )r( ها
 لقبو یا رد مورد در اثره ازدداري و انمعنی حسط رچهاگ .شودمی ضترتیب کم، متوسط و زیاد فر

 قطری ز. ادذارنگمی اختیار را در ايانهگادج اطلاعات امکدر ه ، امادشونمی هاستفاد صفر فرضیه
 و خیر یا است هداد رخ ت شانسلخاص به ع اينتیجه آیا که شودمی داري مشخصمعنی نآزمو

 ردهذاگ اثر ابستهو یرغمت بر هازدچه ان تا لمستق یرغمت که دریافت نتوامی اثر هازدان محاسبه قطری از
 نآزمو یجهنت ههمرابه  باید فرضیه صفر رد یا لقبو جهت ريگیتصمیم ، برايناست. بنابرای

1 Meta- Analysis 
2 Piggot 
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 حطس و نمونه حجم لحاظ از نیکسا شرایط در زیرا توجه شود؛ نیز اثر هازدان اردمق داري بهمعنی
گیري متصمی اعتبار و شودمی بیشتر هم نآزمو ن، توادتر باشگبزر اثر هازدان داري، هرچهمعنی

 ).1394زاده، (قربانی دیابمی افزایش
هاي کارشناسی ارشد در نامهپایانپژوهشی و  -علمیمقالات  شاملآماري پژوهش، جامعه 

 1397تا سال  1392از سال  زندگی -زمینه توازن کاردر و خارجی هاي اطلاعاتی داخلی پایگاه
ند. پایایی اگیري شرایط لازم را داشتهگیري و روش نمونهبود و از لحاظ روایی و پایایی ابزار اندازه

ها، پایایی آن بنديها و طبقهتحقیق شامل پایایی شناسایی از طریق توافق داوران در انتخاب پژوهش
داوران درباره استفاده از مفاهیم خاص براي کدگذاري متغیرها و پایایی  کدگذاري از طریق توافق

ر به دست گداري و اندازه اثر از طریق توافق در محاسبات اندازه اثر بین دو فراتحلیلسطح معنی
گیري هدفمند استفاده شد، بنابراین مطالعات واجد معیارهاي آمد. در این پژوهش از روش نمونه

 -1نمونه پژوهش انتخاب شدند. معیارهاي ورودي این پژوهش عبارتند از:  ورودي به عنوان
اطلاعات لازم ، پژوهش -2 زندگی را بررسی کند و -پیشایندها و پیامدهاي توازن کار ،پژوهش

در نهایت، حجم نمونه وارد شده به فراتحلیل . کندئه ااستخراج اندازه اثر (قوت رابطه) را ار جهت
نحوه انتخاب  1واحد فراتحلیل است. جدول  76العه مشخص شد که برابر مورد مط 26تعداد  

 دهد. تحقیقات براي انجام فراتحلیل را نشان می
 

 . نحوه انتخاب مقالات پژوهش1جدول 

 هاي اطلاعاتیپایگاه
معیارهاي 
ورود به 
 فراتحلیل

تعداد 
 مقالات

معیارهاي خروج از 
 مطالعه

مقالات 
حائز 
 شرایط

 ،نشریات کشور بانک اطلاعات
اد جه پایگاه مرکز اطلاعات علمی

، پایگاه مجلات دانشگاهی
تخصصی نور، پایگاه اطلاعات 
علمی ایران، پایگاه اطلاعاتی 

امرالد اینسایت، پایگاه اطلاعاتی 
 ساینس دایرکت

عنوان مقاله، 
چکیده و 

 واژگان کلیدي
147 

 -مجلات غیر علمی
پژوهشی، تحقیق کیفی، 

ن عدم دسترسی به مت
مقالات، عدم تایید ارتباط 

هاي میان متغیرها و آماره
 نامربوط

26 
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(نرم افزار جامع فراتحلیل) تحلیل شدند.  CMA2هاي منتخب با استفاده از نرم افزار پژوهش
همچنین براي سنجش سوگیري انتشار از روش نمودار قیفی، براي ارزیابی و تعدیل سوگیري 

 Nانتشار از روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي، براي تعیین تعداد مطالعات گم شده از روش 
 2رام استفاده شده است. جدول ایمن از خطا و براي بررسی ناهمگونی مطالعات از آزمون کوک

 دهد.هاي انتخاب شده را نشان میاطلاعات کلی پژوهش
 

 هاي مورد بررسی. اطلاعات کلی پژوهش2 جدول

حجم  آماره جامعه آماري محل نشر عنوان پژوهش مطالعه
 نمونه

میرمحمدي 
)1392( 

نقش تعادل کار و زندگی 
هاي در تغییرات نگرش

 کاري

برنامه ریزي 
رفاه و توسعه 

 اجتماعی

پرستاران 
هاي بیمارستان

دانشگاه علوم 
پزشکی شهید 

 بهشتی

T 220 نفر 

دامغانیان و 
 )1395گلشاهی(

ارائه راهبردهاي فردي و 
سازمانی موثر در سلامت 

کارکنان: نقش تعادل 
 کار -زندگی

هاي پژوهش
مدیریت منابع 

 سازمانی

کارکنان شعب بیمه 
تامین اجتماعی 

 اصفهان استان
T 188 نفر 

حسنقلی پور و 
همکاران 

)1392( 

ارائه و تبیین مدلی براي 
علل و عوامل موثر بر 

 زندگی -توازن کار

مدیریت 
 دولتی

زنان شاغل در 
 نفر R 330 تهرانآموزش عالی 

اسدي و 
همکاران 

)1393( 

عوامل سازمانی موثر بر 
تعادل کار و زندگی 

 کارکنان

مدیریت 
 دولتی

یک شرکت 
تولیدي در صنعت 
 قطعه سازي خودرو

R 411 نفر 

نیا و صفاري
میرحسنی 

)1392( 

بررسی رابطه بین حجم 
کار، کنترل بر کار و 

 زندگی -تعادل کار

شناخت 
 اجتماعی

 نفر R 294 یک گروه صنعتی

و  فرددانایی
همکاران 

)1394( 

 -بررسی نقش تعادل کار
زندگی بر امنیت روانی 

 کارکنان

پایان نامه 
کارشناسی 

مدیریت  ارشد
اه دانشگدولتی 

 تربیت مدرس

سازمان مرکزي و 
 نفر R 239 شعب بیمه سامان
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و  خیراندیش
همکاران 

)1394( 

ی زندگ -تاثیر تعادل کار
بر ترك خدمت با نقش 

 هاي شغلیمیانجی ویژگی

پایان نامه 
کارشناسی 

مدیریت  ارشد
اه دانشگدولتی 

 علامه طباطبایی

شرکت ملی پخش 
هاي نفتی فراورده

 استان تهران
R 185 نفر 

و  فرددانایی
همکاران 

)1394( 

نقش تعادل کار و زندگی 
در روحیه کارکنان 
سازمان: آیا هوش 

اجتماعی متغیر تعدیل گر 
 اثرگذاري است؟

پایان نامه 
کارشناسی 

مدیریت  ارشد
اه دانشگدولتی 

 تربیت مدرس

 نفر R 231 کارکنان بانک رفاه

و  ارشدي
همکاران 

)1394( 

خانواده  -اثر تعارض کار
 -و غنی سازي کار

خانواده بر قصد ترك 
شغل و بهزیستی 

روانشناختی: نقش واسطه 
 زندگی -اي تعادل کار

پایان نامه 
کارشناسی 

ارشد 
روانشناسی 

دانشگاه شهید 
 چمران اهواز

کارکنان شرکت 
 نفر R 363 ملی حفاري ایران

موغلی و 
 همکاران

)1395( 

نقش تعادل کار و زندگی 
در ترك خدمت کارکنان 
با نقش میانجی مدیریت 

 زمان

پایان نامه 
کارشناسی 

مدیریت  ارشد
اه دانشگدولتی 

پیام نور مرکز 
 شیراز

کارکنان سازمان 
 نفر R 140 جهاد کشاورزي

و  سیدان
همکاران 

)1396( 

بررسی عوامل موثر بر 
زندگی  -تعادل کار

 مادران شاغل با تاکید بر
 خانواده

پایان نامه 
کارشناسی 

مطالعات  ارشد
دانشگاه زنان 

 الزهرا (س)

مادران شاغل در 
آموزش و پرورش 

 شهر چرام
T 130 نفر 

و  بیگیعلی
همکاران 

)1395( 

تحلیل توانایی برقراري 
تعادل بین کار و زندگی و 
تاثیر آن بر رضایت شغلی 

 و تعهد حرفه اي

پایان نامه 
کارشناسی 

ترویج و ارشد 
آموزش 

کشاورزي 
 دانشگاه رازي

آموزشگران 
کشاورزي استان 

 تهران
T 108 نفر 
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بودلایی و 
 همکاران

)1395( 

 -بررسی اثر تعادل کار
زندگی بر عملکرد 
 مدیریت منابع انسانی

پایان نامه 
کارشناسی 

مدیریت  ارشد
اه دانشگدولتی 

آزاد اسلامی 
 واحد شاهرود

کارکنان 
هاي بیمارستان

خصوصی شهر 
 تهران

R 348  نفر 

هلمل و 
1 همکاران

)2014(  

 -عوامل موثر بر توازن کار
زندگی ادراك شده در 

هاي بین صاحبان بنگاه
 خانوادگی

Journal of 
Family 

Business 
Managem

ent 

 هايصاحبان بنگاه
خانوادگی در 

 آمریکا
R 210 نفر 

هار و 
2 همکاران

)2014(  

اثرات توازن کار و 
زندگی بر رضایت شغلی، 

رضایت از زندگی و 
 سلامت روان

Journal of 
Vocationa
l Behavior 

کشورهاي مالزي، 
چین، نیوزلند، 

 یااسپانیا، فرانسه، ایتال
R 

1416 
 نفر

کایهیل و 
3 همکاران

)2015(  

بررسی ارتباط بین 
تغییرات در اقتصاد ملی با 
تغیرات در رضایت شغلی، 

مشارکت کارکنان و 
 توازن کار و زندگی

Journal of 
Behaviora

l and 
Experime

ntal 
Economic

s 

هاي سازمان
آمریکایی با بیش از 

 کارمند 1000از 
R 

2573 
 نفر

ژنگ و 
4 همکاران

)2015(  

بررسی تاثیر توسعه 
هاي فردي و استراتژي

 -سازمانی توازن کار
زندگی در بهبود سلامت و 

 بهروزي کارکنان

Employee 
Relations 

کارکنان در 
 نفر R 700 کوئینزلند استرالیا

ماچوکا و 
5 همکاران

)2016(  

 -ارتباط بین توازن کار
زندگی و غرور سازمانی و 

 رضایت شغلی

Journal of 
Manageri

al 
Psycholog

y 

هاي شرکت
 نفر T 374 داروسازي در اسپانیا

هافمن و 
6 استاکبرگر

تاثیرات احساس شغلی بر 
توازن کار و زندگی 

Internatio
nal 

Journal of 

صنعت هتل داري 
 نفر R 191در کشورهاي 

1 Helmle et al. 
2 Haar et al. 
3 Cahill et al. 
4 Zheng et al. 
5 Machuca et al. 
6 Hofmann & Stokburger 

                                                           



99پاییز ، 97م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 146  
 

)2017( Hospitalit ادراك شده و تعهد 
y 

Managem
ent 

 اتریش و آلمان

تاکور و 
1 بیاتناگر

)2017(  

هاي ارتباط بین برنامه
زندگی و  -توازن کار

قصد ترك شغل با نقش 
مشارکت میانجی گري 

 کارکنان

Employee 
Relations: 

The 
Internatio

nal 
Journal 

کارکنان از صنایع 
 نفر R 209 مختلف در هند

تالوکدر و 
2 همکاران

)2018(  

بررسی تاثیر حمایت 
 -سرپرست و توازن کار
زندگی بر عملکرد 

 کارکنان

Personnel 
Review 

هاي مالی در سازمان
 نفر T 305 استرالیا

جوهري و 
3 همکاران

)2018(  

بررسی ارتباط بین استقلال 
کاري، حجم کاري، 

زندگی و  -توازن کار
 عملکرد معلمان

Internatio
nal 

Journal of 
Education

al 
Managem

ent 

معلمان مدارس 
 نفر T 302 دولتی در مالزي

کراك و 
4 همکاران

)2018(  

قرارداد روانشناختی و 
زندگی  -توازن کار

ادراك شده توسط 
 کارکنان مسن

Personnel 
Review 

 

کارکنان مسن در 
 نفر R 865 هلند

بلایت و 
5 ایندوت

)2018(  

یا شرایط مناسب کاري 
می تواند منجر به توازن 

زندگی شود؟ -کار  

Asia 
Pacific 

Journal of 
Innovatio

n and 
Entrepren
eurship 

هاي سازمان
کوچک در 

 بنگلادش
T 800 نفر 

گراوادور و 
 6 (2018)کالیجا

رفتارهاي محرك توازن 
زندگی -کار  

Personnel 
Review 

صنایع مختلف در 
 نفر R 314 فیلیپین

1 Thakur & Bhatnagar 
2 Talukder et al. 
3 Johari et al. 
4 Kraak et al. 
5 Belayeth & Endut 
6 Gravador & Calleja 
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سومرو و 
1 همکاران

)2018(  

بررسی رابطه بین توازن 
زندگی، تعارض  -کار
خانواده، تعارض  -کار

کار با عملکرد  -خانواده
شغلی با در نظر گرفتن 
نقش میانجی رضایت 

 شغلی

South 
Asian 

Journal of 
Business 
Studies 

هاي دولتی دانشگاه
 نفر R 280 پاکستان

 
 ي پژوهشهایافته

متغیرهاي حاصل از مطالعات پیشین در دو جدول جداگانه به همراه فراوانی، درصد فراوانی، 
-متغیر بر توازن کار 14تاثیر  3اند. در جدول بندي و ارائه شدهداري طبقهاندازه اثر و سطح معنی

 -هاي توازن کاراز بین پیشایند زندگی به عنوان متغیر وابسته در مطالعات پیشین بررسی شده است.
مطالعه)، حمایت  4کاري زیاد (مطالعه)، حجم 5پذیري کاري (زندگی به ترتیب متغیرهاي انعطاف

مطالعه) در مطالعات  3اده (خانو -مطالعه) و تعارض کار 3مطالعه)، حمایت سرپرست ( 3خانواده (
 پیشین داراي بیشترین فراوانی هستند.

 
 زندگی -. اندازه اثر پیشایندهاي توازن کار3جدول 

 لمتغیر مستق
متغیر 
 وابسته

 فراوانی
درصد 
 فراوانی

اندازه 
 اثر

حد 
 پایین

مقدار  حد بالا
Z 

مقدار 
P 

انعطاف پذیري 
 کاري

توازن 
 -کار

 زندگی

5 13,9% 335/0 121/0 519/0 012/3 003/0 

حجم کاري 
 زیاد

4 11,1% 444/0- 611/0- 238/0- 988/3- 000/0 

حمایت 
 خانواده

3 8,3% 345/0 170/0 499/0 753/3 000/0 

حمایت 
 سرپرست

3 8,3% 333/0 125/0 513/0 081/3 002/0 

 -تعارض کار
 خانواده

3 8,3% 325/0- 389/0- 257/0- 874/8- 000/0 

1 Soomro et al. 
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 000/0 384/11 477/0 351/0 416/0 %5,5 2 استقلال کاري
ارتباطات 
 سازمانی

2 5,5% 184/0 091/0 273/0 864/3 000/0 

ساعات کاري 
 زیاد

2 5,5% 153/0- 200/0- 106/0- 283/6- 000/0 

هاي مهارت
 فردي

2 5,5% 564/0 471/0 645/0 781/9 000/0 

اعطاي 
 مرخصی

2 5,5% 271/0 180/0 358/0 670/5 000/0 

تعدد نقش در 
 خانواده

2 5,5% 273/0- 387/0- 150/0- 261/4- 000/0 

غنی سازي 
 خانواده -کار

2 5,5% 323/0 255/0 389/0 790/8 000/0 

حمایت 
 سازمان

2 5,5% 283/0 207/0 355/0 084/7 000/0 

تعارض 
 کار -خانواده

 2 5,5% 274/0- 355/0- 190/0- 197/6- 000/0 

 
ب زندگی، به ترتی -از بین پیشایندهاي توازن کارآمده است،  3با توجه به آنچه که در جدول 

)، 345/0)، حمایت خانواده (416/0)، استقلال کاري (564/0هاي فردي (مهارتمتغیرهاي 
)، 323/0خانواده ( -سازي کار)، غنی333/0)، حمایت سرپرست (335/0پذیري کاري (انعطاف

 اندازه داراي) 184/0و ارتباطات سازمانی ( )271/0)، اعطاي مرخصی (283/0حمایت سازمان (
خانواده  -)، تعارض کار-444/0کاري زیاد (حجممتغیرهاي به ترتیب . همچنین بودنداثر مثبت 

) و ساعات کاري -273/0)، تعدد نقش در خانواده (-274/0کار ( -)، تعارض خانواده-325/0(
توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر پیشایندهاي  4جدول  .بودنداثر منفی اندازه داراي  )-153/0زیاد (

 دهد.زندگی را نشان می -توازن کار
  



 149 خامه چی و همکاران
 

 زندگی -. توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر پیشایندهاي توازن کار4جدول 
 درصد فراوانی فراوانی دامنه تغییر شدت تاثیر

 %42,8 6 (کم) 3/0پایین تر از 
 %50 7 (متوسط) 5/0تا  3/0بین 

 %7,2 1 (زیاد) 5/0بالاتر از 

 
مورد  7در طبقه کم،  %42,8مورد معادل  6متغیر  14، از میان 4هاي جدول با توجه به داده

تاثیر  5در جدول در طبقه زیاد قرار گرفتند.  %7,2مورد معادل  1در طبقه متوسط و  %50معادل 
دهاي از بین پیام متغیر وابسته در مطالعات پیشین بررسی شده است. 12زندگی بر  -توازن کار
مطالعه)،  6مطالعه)، قصد ترك شغل ( 9زندگی به ترتیب متغیرهاي رضایت شغلی ( -توازن کار

مطالعه) و عملکرد  3مطالعه)، بهروزي کارکنان ( 3مطالعه)، رضایت از زندگی ( 4تعهد سازمانی (
 ترین فراوانی در مطالعات پیشین هستند.مطالعه) داراي بیش 3شغلی (

 
 زندگی -. اندازه اثر پیامدهاي توازن کار5 جدول

متغیر 
 مستقل

 فراوانی متغیر وابسته
درصد 
 فراوانی

اندازه 
 اثر

حد 
 پایین

مقدار  حد بالا
Z 

مقدار 
P 

توازن 
 -کار

 زندگی

 000/0 303/6 498/0 279/0 394/0 %22,5 9 رضایت شغلی
 000/0 -439/5 -251/0 -498/0 -381/0 %15 6 قصد ترك شغل

 014/0 449/2 840/0 135/0 590/0 %10 4 تعهد سازمانی
 000/0 171/11 507/0 433/0 471/0 %7,5 3 رضایت از زندگی
 000/0 751/9 541/0 382/0 465/0 %7,5 3 بهروزي کارکنان

 000/0 051/7 486/0 291/0 393/0 %7,5 3 عملکرد شغلی
 024/0 254/2 667/0 056/0 406/0 %5 2 کارکنان سلامت

 000/0 785/6 461/0 268/0 369/0 %5 2 مشارکت کارکنان
 000/0 095/6 508/0 280/0 400/0 %5 2 رضایت خانوادگی

 016/0 -411/2 -057/0 -501/0 -294/0 %5 2 خانواده -تعارض کار
 000/0 -007/6 -098/0 -191/0 -145/0 %5 2 کار -تعارض خانواده

امنیت روانی 
 کارکنان

2 5% 504/0 237/0 701/0 470/3 001/0 
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عهد تمتغیرهاي زندگی، به ترتیب  -از بین پیامدهاي توازن کار، 5هاي جدول با توجه به داده
)، بهروزي کارکنان 471/0)، رضایت از زندگی (504/0)، امنیت روانی کارکنان (590/0سازمانی (

)، 394/0)، رضایت شغلی (400/0)، رضایت خانوادگی (406/0کارکنان ()، سلامت 465/0(
. همچنین بودنداثر مثبت  اندازه داراي )369/0) و مشارکت کارکنان (393/0عملکرد شغلی (

کار  -) و تعارض خانواده-294/0خانواده ( -)، تعارض کار-381/0هاي قصد ترك شغل (متغیر
توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر پیامدهاي توازن  6جدول  .ندبوداثر منفی اندازه داراي ) -145/0(

 دهد.زندگی را نشان می -کار
 

 زندگی -. توزیع فراوانی طبقات اندازه اثر پیامدهاي توازن کار6جدول 
 درصد فراوانی فراوانی دامنه تغییر شدت تاثیر

 %16,7 2 (کم) 3/0پایین تر از 
 %66,6 8 (متوسط) 5/0تا  3/0بین 

 %16,7 2 (زیاد) 5/0بالاتر از 
 

مورد  8در طبقه کم،  %16,7مورد معادل  2متغیر،  12، از میان 6هاي جدول با توجه به داده
گیرند. بر اساس در طبقه زیاد قرار می %16,7مورد معادل  2در طبقه متوسط و  %66,6معادل 

ترسیم شده  1و زندگی در شکل مهمترین پیشایندها و پیامدهاي توازن کار  6تا  3خروجی جداول 
 است. اندازه اشکال بر اساس میزان اهمیت هر متغیر ترسیم شده است.

 
 
 
 
 
 
 

 . مهمترین پیشایندها و پیامدهاي توازن کار و زندگی بر اساس میزان اهمیت1شکل
 

هاي فرديمهارت  

 حجم کاري زیاد

 استقلال کاري

 حمایت خانواده

پذیري انعطاف

توازن کار 
 

 تعهد سازمانی

 امنیت روانی کارکنان

 رضایت از زندگی

 بهروزي کارکنان

 سلامت کارکنان
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یکی از موضوعات مهم در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیري انتشار است. منظور از سوگیري 
ی موضوع مورد بررسانتشار این است که یک فراتحلیل شامل تمام مطالعات انجام شده در مورد 

نیست؛ ممکن است برخی مطالعات به دلایل مختلف منتشر نشده باشد یا حداقل در مجلات 
ر ترین روش شناسایی تورش انتشار، استفاده از یک نموداسازي نشده منتشر شده باشد. معمولنمایه

ه در ر مطالعپراکندگی دو بعدي به نام نمودار قیفی است که در آن  اثر مداخله برآورد شده ه
 دهد.نمودار قیفی پژوهش حاضر را نشان می 2شود. شکل مقابل اندازه نمونه آن مطالعه رسم می

 

 
 . نمودار قیفی پژوهش حاضر2شکل

 

در نمودارهاي قیفی شکل، مطالعاتی که خطاي استاندارد پایین دارند در بالاي قیف جمع 
وند، شچه مطالعات به سمت پایین قیف کشیده میشوند و داراي سوگیري انتشار نیستند. اما هر می

ه شکل یابد. بنابراین با توجه برود و سوگیري انتشارشان افزایش میها بالا میخطاي استاندارد آن
، چند سوگیري انتشار در مطالعات وجود دارد که بیانگر عدم انتشار یا عدم دسترسی به برخی از 2

ال توئیدي جهت ارزیابی و تعدیل سوگیري انتشار به مطالعات است. روش اصلاح و برازش دو
کند که در آن مشاهدات نامنطبق از رود. این روش از یک فرایند تکراري استفاده میکار می

هاي اختصاص داده شده به شوند (حذف زوائد از توزیع)، سپس ارزشنمودار قیفی حذف می
ی آورد اندازه اثر و خطاي استاندارد مطالعاتشوند؛ یعنی عمل پر کردن برمطالعات مفقود اضافه می

نتایج روش اصلاح و برازش دوال و  7). جدول 1394اند (قربانی زاده، که احتمالاً از بین رفته
 دهد.توئیدي را نشان می
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 . نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي7جدول 

 
 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت

 تخمین 
 نقطه اي

حد 
 پایین

حد 
 بالا

تخمین 
 نقطه اي

حد 
 پایین

حد 
 بالا

مطالعات 
 3مورد نیاز: 

ارزش مشاهده 
20 شده

33
6

/0 

19
32

2
/0 

21
34

6
/0 

20
05

2
/0 

12
12

6
/0 

27
72

3
/0 

51
9

/
43

44
 

ارزش تعدیل 
18 شده

30
9

/0 

17
29

8
/0 

19
31

6
/0 

16
88

1
/0 

08
52

2
/0 

25
00

3
/0 

79
2

/
50

48
 

 

انجام پذیرد تا این مطالعه و فراتحلیل کامل مطالعه دیگر  3، باید 7هاي جدول با توجه به داده
را  20336/0سازد تا ارزش مشاهده شده مطالعه، مطالعات را قادر می 3و عاري از نقص شود. این 

را به ارزش  20052/0در مدل اثرات ثابت و ارزش مشاهده شده  18309/0به ارزش تعدیل شده 
. به طور کلی این مطالعه و فراتحلیل به در مدل اثرات تصادفی کاهش دهد 16881/0تعدیل شده 

شود، ارزش مشاهده شده مطالعه دیگر دارد و همانطور که ملاحظه می 3منظور کامل شدن نیاز به 
 Nاین نابرابري در نمودار فانل به صورت یک نقطه سیاه نشان داده شده است. همچنین آزمون 

ند که لازم کر میانگین صفر) را محاسبه میایمن از خطاي روزنتال، تعداد تحقیقات گم شده (با اث
نتایج آزمون  8داري آماري اثر کلی به دست آید. جدول ها اضافه شود تا عدم معنیاست به تحلیل

N دهد.ایمن از خطا را در این پژوهش نشان می 
 

 ایمن از خطا (تعداد ناکامل بی خطر) کلاسیک N. نتایج آزمون 8جدول 
 441/34 براي مطالعات مشاهده شده Zمقدار 
 000/0 براي مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 05/0 آلفا
 2 باقی مانده (دنباله)

Z 96/1 براي آلفا 
 76 تعداد مطالعات مشاهده شده

 23392 را به آلفا می رساند Pتعداد مطالعات گم شده اي که مقدار 
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مطالعه دیگر به مطالعات اضافه و بررسی شود  23392، باید تعداد 8هاي جدول با توجه به داده
مطالعه دیگر انجام  23392تجاوز نکند. این بدین معنی است که باید  05/0دو دامنه از  Pتا مقدار 

ها خطایی رخ دهد و این نتیجه دقت و صحت بالاي گیرد تا در نتایج نهایی محاسبات و تحلیل
دهد. علاوه بر بررسی سوگیري انتشار یج به دست آمده در این پژوهش را نشان میاطلاعات و نتا

ایمن از خطا و جدول  N) از جداول Pداري به دست آمده (هاي تحقیق، با توجه به سطح معنیداده
) در قالب طرح یک فرضیه فرعی به بررسی Qاصلاح و برازش دوال و توئیدي، به آزمون کوکرام (

ا ناهمگونی اندازه اثرهاي به دست آمده پرداخته شده است. در اینجا فرض صفر همگونی و ی
داري اندازه اثرهاي به دست آمده است و فرضیه مقابل بر وجود تفاوت معنادار بیانگر عدم معنی

) در این پژوهش Qنتایج آزمون کوکرام ( 9میان اندازه اثرهاي به دست آمده دلالت دارد. جدول 
 هد. درا نشان می

 )Q( . نتایج آزمون کوکرام9جدول 

 )dfدرجه آزادي ( )Qمقدار آزمون (
سطح معنی داري 

)P-Value( 
 نتیجه آزمون

 H0رد  000/0 75 519/4344

 
داري از میزان خطا درصد، سطح معنی95، در سطح اطمینان 9هاي جدول با توجه به داده 

شود؛ یعنی میان اندازه اثرهاي به دست پذیرفته می H1رد و  H0) کوچکتر است، بنابراین 05/0(
داري وجود دارد و این به معناي ناهمگون بودن اندازه اثرهاي به دست آمده آمده تفاوت معنی

 است. 
 

 گیري بحث و نتیجه
 -در پژوهش حاضر نتایج تحقیقات گوناگون در مورد پیشایندها و پیامدهاي توازن کار

زندگی مورد بررسی قرار گرفت. به عبارتی دیگر سوال اصلی مطالعه عبارت بود از اینکه مهمترین 
پیشایندها و پیامدهاي توازن کار زندگی کدام هستند. نظر به وجود تحقیقات متعدد و تنوع و 

ه زندگی، این پژوهش ب -تایج تحقیقات در مورد پیشایندها و پیامدهاي توازن کارواگرایی ن
از سال  یزندگ -در زمینه توازن کارو خارجی هاي اطلاعاتی داخلی در پایگاهفراتحلیل آثار علمی 
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هاي فردي، هاي پژوهش نشان داد که متغیرهاي مهارتپرداخته است. یافته 1397تا سال  1392
پذیري کاري به ترتیب از مهمترین زیاد، استقلال کاري، حمایت خانواده و انعطافکاري حجم

زندگی و همچنین متغیرهاي تعهد سازمانی، امنیت روانی کارکنان،  -پیشایندهاي توازن کار
رضایت از زندگی، بهروزي کارکنان و سلامت کارکنان به ترتیب از مهمترین پیامدهاي توازن 

 زندگی هستند. -کار
ي داراي هاي فردزندگی، مهارت -براساس نتایج فراتحلیل، از بین پیشایندهاي توازن کار

 2)، بیسچوف و همکاران2016( 1هاي پتک و همکاران) بود که با یافته564/0بیشترین اندازه اثر (
) همخوانی دارد. 1395) و دامغانیان و گلشاهی (1392)، حسنقلی پور و همکاران (2018(

ود شهاي ارتباطی موجب میهایی نظیر مدیریت زمان یا مهارتکارکنان از مهارتبرخورداري 
هاي مختلف تخصیص دهند. در کشور ایران تا آنان زمان خود را به صورت بهینه بین فعالیت

عوامل مختلفی نظیر عدم اهمیت و درك زمان و توسعه محدود اتوماسیون موجب هدر رفتن 
توانند میزان زیادي از وقت خود را هاي مدیریت زمان میت مهارتشود. افراد با تقویزمان می

جویی نمایند. همچنین، با توجه به فرهنگ روابط غیر رسمی در کشور برخورداري افراد صرفه
جویی در زمان را فراهم نماید. تواند تحقق بسیاري از اهداف و صرفههاي ارتباطی میاز مهارت

ترین عوامل در برقراري توازن بین کار و زندگی د نیز یکی از مهمهاي افراها و توانایینگرش
زا، ایجاد نگرش مثبت در خود و حفظ آن در است. کارکنان از طریق کاهش شرایط استرس

شرایط مختلف، سبک زندگی مطلوب که در آن زمان کافی براي ورزش، تفریح و غیره در 
هاي اجتماعی ي از کودکان و پذیرش مسئولیتنظر گرفته شده باشد، تدبیر مناسب براي نگهدار

 -توان گام بلندي جهت دستیابی به توازن کارهاي عمومی و غیره میو شرکت در فعالیت
و وجود  هاي فردي نقشزندگی بردارند. با توجه به تاثیر مستقیم نگرش کارکنان در رفتار

کشور ایران، تغییر نگرش هاي بخش خصوصی و دولتی زا در سازمانفزاینده عوامل استرس
فردي و برخورداري افراد از تفکر مثبت یکی از عوامل مهم در مدیریت اثربخش استرس خواهد 

 بود. 
 3هاي دوکسبري و هیگینزباشد و با یافته) می-444/0کاري زیاد نیز داراي اندازه اثر (حجم

1 Petek et al. 
2 Bisschoff et al. 
3 Duxbury & Higgins 

                                                           



 155 خامه چی و همکاران
 

) و 1392نیا و میرحسنی ()، صفاري2005( 2)، ابی و همکاران2003( 1)، گرتس و دمروتی2001(
) همخوانی دارد. حجم و تقاضاي بالاي کار جسمانی و هیجانی از طریق 1393اسدي و همکاران (

شود. حجم بالاي کاري در سازمان عمدتاً از کاهش تمرکز به تداخل کار در زندگی منجر می
اساس،  شود. بر اینها یا عدم توانمندي شغلی و روانشناختی ناشی میسازماندهی نامناسب فعالیت

تواند از تصور حجم بالاي کاري سازي کارکنان میها و آموزش و توانمندبازطراحی فعالیت
نیا و هاي صفاري) بود که با یافته416/0جلوگیري نماید. استقلال کاري نیز داراي اندازه اثر (

) و ماچوکا و 2004( 4)، گرینهاوس و سینگ2004( 3)، جانسن و همکاران1392همکاران (
ري ت) همخوانی داشت. کارکنانی که بر کار خود کنترل زیادي دارند، سطح پایین2016همکاران (

ده نمایند. این افراد پیشرفت و موفقیت شغلی خود را مشاهاز تعارض بین کار و زندگی را تجربه می
هاي تواند براي موفقیتور میشود و این دنموده و از این طریق بر سطح توانمندي آنان افزوده می

آتی تکرار شود. همچنین، بر اساس ادبیات رفتار سازمانی، استقلال شغلی از مهمترین عوامل موثر 
ملکرد تواند موجب عشود. وجود چنین انگیزشی خود میبر انگیزش شغلی کارکنان محسوب می

واده نیز راساس نتایج، حمایت خانب بهینه شغلی و سایر پیامدهاي متاثر از توازن کار زندگی گردد.
 6)، هلمل و همکاران2017( 5هاي آندراده و ماتیاس) بود که با یافته345/0داراي اندازه اثر (

شود فرد وقت و همخوانی دارد. حمایت خانواده سبب می )1396و همکاران ( ) و سیدان2018(
اي هدر نهایت تداخل نقش هاي شغلی خود اختصاص دهد کهانرژي بیشتري را براي ایفاي نقش

 یابد. خانوادگی و کاري کاهش می
 7هاي لویس و همکاران) بود  که با یافته335/0پذیري در کار نیز داراي اندازه اثر (انعطاف

) و 1392پور و همکاران ()، حسنقلی2010( 9)، بارال و بارگاوا2010( 8)، پورتر و ایمن2007(
) همخوانی دارد. هرچه کارکنان بتوانند 1395گی و همکاران (بی) و علی1393اسدي و همکاران (

 بندي کارهايبندي و اولویتروي مکان انجام فعالیت، زمان حضور در محل کار و همچنین زمان

1 Geurts & Demerouti 
2 Eby et al. 
3 Janssen et al. 
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روزانه خود کنترل و آزادي عمل بیشتري داشته باشند، توازن بهتري بین کار و زندگی خود 
محوري براي طراحی بسیاري از مشاغل در نظر گرفته  پذیرينمایند. امروزه انعطافاحساس می

دگی پذیري به دنبال ایجاد تعادل بین کار و زنشود و مدیران منابع انسانی کشور از طریق انعطافمی
 1هاي تالوکدر و همکاران) بود و با یافته333/0هستند. حمایت سرپرست نیز داراي اندازه اثر (

هاي شخصی و همخوانی دارد. حساسیت نسبت به مسئولیت )1393) و اسدي و همکاران (2018(
 تواند نقشخانوادگی کارکنان و حمایت عاطفی از آنان در محیط کار از سوي سرپرست می

زندگی داشته باشد. رفتار سرپرستی محور اصلی انگیزش، تداوم  -مهمی بر بهبود توازن کار
 است.  نخدمت و استفاده بهینه از پتانسیل کارکنان در سازما

 2هاي کلی و همکاران) بود که با یافته-325/0خانواده نیز داراي اندازه اثر ( -تعارض کار
) همخوانی دارد. الزامات 1392و حسنقلی پور و همکاران ( )2018( 3)، سومرو و همکاران2014(

ه در ادمحیط کار و خانواده گاهی همخوان نیستند. گاهی مسائل کاري در خانواده یا مسائل خانو
دیریت زندگی تاثیر منفی داشته باشد. م -تواند بر توازن کارنمایند. این امر میکار تداخل ایجاد می

اي زندگی ههاي شغلی و فعالیتتواند از تعارض فعالیتهاي فردي میبهینه زمان و تقویت مهارت
هاي ) بود و با یافته323/0(خانواده نیز داراي اندازه اثر  -سازي کارخانوادگی جلوگیري نماید. غنی

سازي کار و خانواده با فراهم ) همخوانی دارد. غنی1396) و کاظمی و همکاران (2012( 4ریلی
-تواند به افراد کمک کند تا در سایر حوزهنمودن منابعی همچون اعتماد به نفس بالا و درآمد می

جاد انگیزش در کارکنان هاي ایسازي یکی از روشهاي زندگی خود بهتر عمل نمایند. غنی
گران مغز متفکر سازمان و عامل اصلی برتري سازمان نسبت به رقبا و محور است. دانشدانش

 هاي ایجاد انگیزش و توجه به این طیفسازي شغلی یکی از روشنیازمند توجه ویژه هستند. غنی
 کارکنان در کشور است. 

ترین زندگی، تعهد سازمانی داراي بیش -کار بر اساس نتایج فراتحلیل، از بین پیامدهاي توازن
) 1395بیگی و همکاران ()، علی2018هاي تالوکدر و همکاران () بود که با یافته590/0اندازه اثر (

هاي سازمانی برخوردارند، ) همخوانی دارد. کارکنانی که از حمایت1395و بودلایی و همکاران (

1 Talukder et al. 
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نترل بیشتري بر مدیریت تقاضاهاي کارو خانواده خود کنند و کهاي منعطف استفاده میاز برنامه
دارند، تعهد سازمانی بیشتري نیز خواهند داشت. امنیت روانی کارکنان نیز داراي اندازه اثر 

) 1395فرد و همکاران () و دانایی2015( 1هاي مولینکس و همکارانباشد و با یافته) می504/0(
هبود بخشیدن شرایط جسمانی و روانی کارکنان به طور همخوانی دارد. توازن کار و زندگی با ب

) بود 465/0شود. بهروزي کارکنان نیز داراي اندازه اثر (کلی موجب ارتقاي امنیت روانی افراد می
) همخوانی دارد. توازن 1396) و کاظمی و همکاران (2018( 2هاي یانگ و همکارانکه با یافته

د سبب افزایش عواطف و هیجانات مثبت و در نتیجه زندگی با افزایش سلامت روان فر -کار
 شود. بهروزي فرد می

) و 2015هاي ژنگ و همکاران () بود و با یافته406/0سلامت کارکنان نیز داراي اندازه اثر (
پذیري سبب افزایش ) همخوانی دارد. ساعات کاري متناسب و انعطاف1395دامغانیان و گلشاهی (

خستگی و فرسودگی کمتر و نرخ پایین ابتلاي بیماري است. رضایت  توازن بین کار و زندگی،
)، میرمحمدي 2016( 3هاي ماچوکا و همکاران) بود که با یافته398/0شغلی نیز داراي اندازه اثر (

) همخوانی دارد. کارکنانی که سطوح بالاي توازن کار و 1395بیگی و همکاران () و علی1392(
کنترل بیشتري بر مدیریت تقاضاهاي خانوادگی و کاري خود دارند و کنند، زندگی را تجربه می

) بود و با 393/0از رضایت شغلی بیشتري نیز برخوردارند. عملکرد شغلی نیز داري اندازه اثر (
) 1396فرد () و فرجاد و موسوي2018)، جوهري و همکاران (2018هاي سومرو و همکاران (یافته

ندگی موجب مشارکت و سهیم شدن بیشتر کارکنان در فرآیند ز -همخوانی دارد. توازن کار
اي هشود تا کارکنان از ایفاي وظایف و مسئولیتشود و همین امر موجب میگیري میتصمیم

-381/0شغلی رضایت داشته و عملکرد بهتري نشان دهند. قصد ترك شغل نیز داراي اندازه اثر (
) همخوانی دارد. 1395) و بودلایی و همکاران (2017( 4هاي تاکور و بیاتناگر) بود و با یافته

ك شغل کنند، تمایل کمتري براي ترزندگی را تجربه می -کارکنانی که سطوح بالاي توازن کار
 خود دارند.

ند کگیري را اصلاح میگیري و خطاي اندازهبا وجود اینکه فراتحلیل، عوامل آماري مانند نمونه
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نماید، اما داراي هاي روایی فراهم میبالاتري در مقایسه با بررسیو همچنین دقت به مراتب 
هایی است. اولین محدودیت احتمال سوگیري انتشار است، اگرچه تلاش شد تا محدودیت

هاي دقیق و عمیقی جهت شناسایی مطالعات مربوطه صورت پذیرد، اما این امکان وجود دارد بررسی
 -د. همچنین ممکن است برخی پیشایندها و پیامدهاي توازن کارکه پژوهشی نادیده گرفته شده باش

زندگی به دلایلی مانند شناسایی نشدن و یا نداشتن معیارهاي ورود به فراتحلیل مطالعه نشده  باشند 
تواند به عنوان که می تواند محدودیت دیگر پژوهش حاضر محسوب شود. موارد زیر می

 ورد استفاده قرار گیرند؛م هاي آتیپژوهش براي یهایپیشنهاد
که داراي  شود که پیشایندها و پیامدهاییهاي پژوهش به محققین پیشنهاد میبا توجه به یافته -

 ها مورد مطالعه قرار دهند. باشند را به صورت تجربی در سازمان) می5/0اندازه اثر بالا (بیش از 
واند تمطالعات کمی میاین نتایج با بررسی مطالعات کمی به دست آمده است. بررسی  -

ود شزندگی نمایان سازد. به محققین آینده پیشنهاد می -بخشی از واقعیت را در مورد توازن کار
-ازند، سپس یافتهزندگی بپرد -به تحلیل کیفی (روش فراترکیب) پیشایندها و پیامدهاي توازن کار

پیشایندها و پیامدها  ري نسبت بههاي فراتحلیل را با نتایج فراترکیب مقایسه کنند تا اطمینان بیشت
 حاصل شود.

ه مند پیشایندها و پیامدها در هر سه دستشود که به مرور نظامبه محققین آینده پیشنهاد می -
وازن تري در مورد پیشایندها و پیامدهاي تاز مطالعات کمی، کیفی و آمیخته بپردازند تا دید جامع

 زندگی حاصل شود. -کار
 شود که به تحلیل چند سطحی پیشایندها و پیامدهايینده پیشنهاد مینهایتاً به محققین آ -

و توازن  زندگی -گر و میانجی پیشایندها و توازن کارتوازن کار و زندگی و تحلیل عوامل مداخله
 زندگی و پیامدها بپردازند. -کار
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