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  مقدمه 

زندگ و  کار  به  زندگ  خانواده، دو   ی پرداختن  از  مهم  را تشک  هر  ی جنبه    دهد.می  لیفرد 

دو    ن یا  نیب  یو سازگار  یها در گرو هماهنگانسان  یو خشنود  یو روح   یسلامت جسم 

خود را در سازمان    ی ساعات زندگ  شتر یکه افراد ب  یدر جوامع امروز  ژهیوبه  جنبه قرار دارد. 

  ی زندگهای  جنبه  رگیدمتفاوت در  های  به نقش  رداختنپ   گذرانند، میمحل کار خود    ای

خانواده غمانند  و  فراغت  اوقات  اجتماع،  دوستان،  اصل  رهی،  جامعه    یاری بس  یدغدغه  از 

تبد شناسان  روان  و    . (Michel, Bosch, & Rexroth, 2014)  استشده  لی شناسان 

  توانند میزندگی   کار  تعادل بهبود با  دارند تمرکز اثربخشی و کارآمدی بر که  هاییسازمان

  به ؛  کند  کمک   کارکنان  بعدیهای  موفقیت  و  سازمانی  عملکرد  رشد  به  معناداری  طوربه

  قابل   جهت  دو  از  یخانوادگ  و  یکار  یزندگ   نیب  در  تعادل(  2014)  1باترا   و  یجفر  گفته 

  ی کار  ی زندگ  بر  یخانوادگ  یزندگ   امور   انجام  که  است  یمشکلات  اول   منظر  است؛  یبررس

  که   است  ییهاتیمحدود  دوم  منظر  و  کندمی  جادیا  تیمحدود  آن  یبرا  و  کندمی  لیتحم

 . (Jafri, & Batra 2014)کند  می  جاد ی ا  فرد یخانوادگ  یزندگ  در   سازمان   امور  به  یدگ یرس

  م یتقس  یکارمند در هر بخش برا  ک ی است که از تلاش    ی مفهوم  ی زندگ  تعادل کار

 George, Rohan)  کندمی  ی بانی پشت  یشخص   یتعادل کار و زندگ   یخود برا  یوقت و انرژ

Kiran, Sulekha, S Rao, & Kiran, 2018).   یک   زندگی   و   کار  سالم  تعادل  به  دستیابی  

  متقابل  تلاش  با  تواندمی  که   است  یشگ یهم  فرآیند  یک   بلکه .  نیست  روزه  یک   فعالیت

  برد   موقعیت   آن   در   که   است  متقابل   سازش   نبرد   یک  این .  آید  دست به  کارکنان   و   سازمان 

 . (Eureka & Sarabjeet, 2021) دارد  وجود برد

زندگی را تجربه کنند که سازمان تسهیلات  توانند تعادل کار و  کارکنان زمانی می

لازم برای آن را فراهم کند و استقلال و اختیار لازم نیز در مشاغل در نظر گرفته شود.  

به منجر  زندگی(  و  کار  تعادل  )تجربه  موفقیت  این  تک تجربه  برای  سازمانی  تک  افتخار 

ن تعادل را فراهم کرده  شود. زیرا این سازمان است که امکان تجربه ایکارکنان سازمان می

می باعث  امر  این  به است.  نگرشی  نظر  از  هم  و  احساسی  نظر  از  هم  کارکنان  که  شود 

شان  درنهایت این عوامل منجر به رضایت کارکنان از شغل  سازمان خود افتخار کنند که 

  کار   بهتر  تعادل   (Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent, & Alegre, 2016).ود  شمی

  و   یزندگ   از  ت یرضا  بلکه  یسازمان  تعهد   و   ی شغل  عملکرد   ، یشغل  تیرضا  تنها نه  ی زندگ

 
1. Jafri & Batra 
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  .(Sirgy & Lee, 2018) کند یم  جادیا زین را خانواده

  طلاق،   خودکشی،   تعداد.  بالاست  کارکنان   زندگی   و  کار   تعادل  در   اختلال   های بازتاب

  کارفرمایان.  است یافته  افزایش غیره  و ها سازمان در   درگیری یا  خشم  آشفته، هایخانواده

  به   و  بیایند  کنار  مشکل  این  با  تا  کنند  ریزیبرنامه  یا  کنند  ترسیم  را  هاییاستراتژی  باید

  کنند   زندگی   امکان  حد  تا   را   زندگی  و  ببرند  لذت   خود  کار  از  تا  کنند  کمک  کارکنان 

(Eureka & Sarabjeet, 2021). 

جابا   به  ا  یگاه یتوجه  نفت  است چشم  ران یکه صنعت  برخوردار  آن  ااز    ن یانداز 

 ری، تصو1404انداز در افق  تحقق سند چشم  یبرخوردار است. برا  ی اری بس  ت یصنعت از اهم

  10-8کننده گاز در جهان با سهم  دیتول   نیعنوان سومصنعت گاز کشور به  ندهیمطلوب آ

نفت و گاز در    یاول فناور  گاهیجا  یدارا  یگاز  یهاهگاز و فرآورد  ی درصد از تجارت جهان

برنامه    8تلاش است تا در قالب الگویی کلی روابط میان    درپژوهش    نیا  هست.منطقه،  

نقشه راه نظام اداری با تعادل میان کار و زندگی، را در شرکت ملی گاز ایران، مورد بررسی  

دهد.   سوقرار  پژوهشی    گر ید  یی از  پیشینه  بر  مروری  اگرچه  میبا  که  دریافت  توان 

خانواده در ایران انجام گرفته    فراوانی در حیطه ارتباطات سازمان و تعادل کار   هایپژوهش

خانواده را مورد پژوهش قرار    است ولی تحقیقی که رابطه متغیرهای ذکر شده با تعادل کار

  افزاید.میدهد یافت نشد که همین امر بر ضرورت انجام این پژوهش 

 روش تحقیق 

 و کیفی) آمیخته پژوهش، روش نظر از و ایتوسعه کاربردی هدف نظر از  پژوهش حاضر

پژوهشگر  که استتحلیل مضمون   روش کیفی  پژوهش شود. استراتژیمی  محسوب کمی(

 کلیه با شده انجامهای  مصاحبه متن باز کدگذاری یعنی استراتژی این اصلی مرحله سه در

 ،اصلی شرکت  ایران  گاز ملی  شرکت در انسانی منابع حوزه به آشنا خبرگان و مدیران

متعادل سازی کار و زندگی کارکنان شرکت   مدل محوری، کدگذاری و انتخابی کدگذاری

ایران گاز   مصاحبه الاتؤس آمده،دستهبهای  داده یریکارگبه  .نمایدمی طراحی ملی 

 هاهداد و گرفته صورت  حوزه این کارشناسان و خبرگان با عمیق و مصاحبه شده طراحی

 .  شودمی مضمون پردازش  تحلیل روشبه

 منابع حوزه  به ناشآ خبرگان و مدیران کلیه ق،یتحق  یفکی بخش در آماری جامعه

. جامعه آماری در بخش کیفی از  هستندی(  اصل  شرکت(  ایران   گاز  ملی شرکت در انسانی
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نظری  بایست مصاحبه تا جایی ادامه پیدا کند که به اشباع  میو    استنظر تعداد نامشخص  

 بخش در  .باشدمی  هدفمند   روش   صورت به  مصاحبه  بخش  در   گیرینمونه  روش   یافت.دست

 1031  برابر که 1400  سال در(  اصلی  شرکت)  ایران  گاز  ملی  شرکت کارکنان کلیه یمک

منظور  . بهاستگیری ساده  صورت نمونهگیری در بخش کمی بهروش نمونه  .هستند  نفر

 شرکت کارکنان  نفر از  280  .گیریممیکران بهره    گیری کونمونهانتخاب نمونه از روش  

 است. عنوان نمونه انتخاب شدهبهدر شرکت اصلی   ایران گاز ملی

ای و میدانی استفاده  ی کتابخانهمنظور گردآوری اطلاعات از شیوهدر این تحقیق، به

ها مصاحبه نیمه ساختار یافته با سؤالات باز و  دوم روش گردآوری داده  گام شود. در  می

 اول مرحله است؛ شرح بدین ارک  انجام مراحل یلکطورهب  است پرسشنامه با طیف لیکرت  

 یدلف  روش و تحلیل مضمون روش  با آن  تدوین و مدلهای  مؤلفه یی شناسا یف کی بخش در

 یم ک بخش  در  دوم  گام  ول  مد تدوین  و مدلهای  مؤلفه و ابعاد  تدوین و دادها بندیطبقه و

 ابزار، یپایای  ییشناسا مدل،های  رییمتغ تدوین  مدل،  یمقدمات اجرای و ابزار شناخت

 باشد.  میخبرگان و برازش مدل   نظر از استفاده با ابزار ی روای یی شناسا

از نظرات اساتید  )بخش کیفی( و پرسشنامه )  جهت بررسی روایی سؤالات مصاحبه

در این تحقیق    استفاده شد. امر پژوهش  نظران  مشاور و همچنین صاحبمحترم راهنما و  

استفاده گردیدهبه آلفای کرونباخ  از روش  آزمون  پایایی  تعیین  منظور  بدین  است.منظور 

جامعه آماری، پیش آزمون گردید و سپس    همان  پرسشنامه، از  20یک نمونه اولیه شامل  

میزان    SPSS23افزار  کمک نرمبه  وها  این پرسشنامهآمده از  دستبههای  با استفاده از داده

قابلیت   از  استفاده  مورد  پرسشنامه  شد.  محاسبه  کرونباخ  آلفای  روش  با  پایایی  ضریب 

 . عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار استیا به اعتماد و 

 هایافته 

  نفر   5و    مرد  (درصد   75نفر )  6نمونه انتخاب شده    8در بخش کیفی نتایج نشان داد از  

  1سال؛    30  کمتر ازدرصد(    13نفر )  1نمونه انتخاب شده    8اند. از  بوده  زندرصد(    25)

نفر    2و  سال    40تا    36درصد( بین    50)  نفر   4سال؛    35تا    30درصد( بین    5/12)  نفر

درصد(    25نفر )  2کارشناسی؛  (  درصد  50)  نفر  4  اند.سال بوده  40بالاتر از    درصد(  25)

دارای کمتر از  (  درصد  12/ 5)  نفر  1  اند.دهدرصد( دکتری بو  25نفر )  2رشد و  اکارشناسی

درصد( دارای سابقه بالاتر    95نفر ) 3سال و  15-5درصد( بین   50) نفر 4سال سابقه،  5
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  مرد   درصد(    4/71نفر  )  200نمونه انتخاب شده    280از  در بخش کمی    انددهسال بو  5از  

  7/34نفر )  97سال؛    30  کمتر ازدرصد(    6/5)  نفر  16  اند.بوده  زن درصد(    6/28)  نفر  80و  

درصد(    25نفر ) 70و  سال  40-36درصد( بین   7/34نفر ) 97سال،  35-30درصد( بین 

نفر    153درصد( دارای مدرک کاردانی و کمتر؛    1/17)  نفر  48اند.  سال بوده  40بالاتر از  

درصد(    6/8نفر )  24ارشد و  ناسیدرصد( کارش  6/19نفر)  55درصد( کارشناسی،    6/54)

 . انددهدارای مدرک دکتری بو

  صورت سطر به سطر بررسی، مفهوم ها، بهنتایج حاصل پس از پیاده سازی مصاحبه

مشترک  های  اساس مشابهت، ارتباط مفهومی و ویژگیپردازی، مقوله بندی و سپس، بر

یه و  هنگام تجزای از مفاهیم( مشخص شدند.  دهای باز، مفاهیم و مقولات )طبقهبین ک

، به گونه مستقیم از رونوشت مصاحبه مشارکت کنندگان در  ها، مفاهیمتحلیل دقیق داده

برای ها  پژوهش یا با توجه به موارد مشترک کاربرد آنها، ایجاد شدند. رونوشت مصاحبه

تم تمهای  یافتن  و  ق های  اصلی،  بررسی  مورد  منظم  گونه  به  نخست  رافرعی  گرفتند.  ر 

تر تجزیه شد، این  وسیله مصاحبه شوندگان به واحدهایی کوچک شده به  هئهای اراپاسخ

بررسی رونوشت مصاحبه از  یا پار ها  کار پس  انجام گرفت. سپس  ادر سطح جمله  گراف 

این مرحله سعی شد که  بزرگهای  مفاهیم در چارچوب مقوله از  تر قرار گرفتند و پس 

 بندی شوند. تری طبقهمفهومی بزرگهای چارچوب دستهنیز در ها مقوله

  عامل در   124توان گفت  مینفر خبرگان    7با توجه به نتایج حاصل از مصاحبه با  

طراحی مدل متعادل سازی کار و زندگی کارکنان شرکت ملی گاز ایران )مطالعه موردی:  

ترین  روش دلفی به استخراج مهم  یریکارگبهاست که در ادامه با  ثر بوده  ؤمشرکت اصلی(  

ثر بر طراحی مدل متعادل سازی کار و زندگی کارکنان شرکت ملی گاز ایران  ؤعوامل م

 است. ( پرداخته شده)مطالعه موردی: شرکت اصلی 

از رو  نیا  در با استفاده  از پژوهش حاضر  اعتبار    ی دلف   شبخش  ها  مولفه  ی ابیبه 

نظر    عواملنظر در رابطه با  افراد خبره و صاحبدر راند اول روش دلفی  شود.  میپرداخته  

اهمبه  یینها  امهپرسشن .  دادند اخت  ت یمنظور سنجش  گرفت  صاحب  اریدر  قرار  .  نظران 

، از پرسشنامه حذف گردیده و بقیه  هستند   3الاتی که دارای مقدار کمتر از  ؤمیانگین س

در بین جامعه    باشند، مجددا  مییا مقدار متوسط    3الات که دارای میانگین بالاتر از  ؤس

م نظرات افراد  دو  گردد. در مرحله )راند(میگردد و از آنها نظر سنجی  میآماری توزیع  

ال قرار گرفته شد. نتایج حاصل از نظر سنجی بر اساس  ؤمورد س  پژوهشنسبت به هدف  
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باشد، از    3نشان داد که چنانچه مقدار میانگین کمتر از  ها  مقادیر میانگین هر یک از گویه

ن اهمیت  دارای  آماری  جامعه  سیستنظر  میانگین  از  ؤ.  کمتر  مقدار  دارای  که    3الاتی 

یا مقدار    3الات که دارای میانگین بالاتر از  ؤبقیه سباشند، از پرسشنامه حذف گردیده و  می

.  شودمیو از آنها نظرسنجی    شودیم در بین جامعه آماری توزیع    باشند، مجددا میمتوسط  

ناسایی و اولویت  ها کلیدی مورد شترین مولفهلذا بر اساس نتایج حاصل از راند سوم مهم

 .(1 )جدول  بندی قرار گرفت

   حاصل از روش دلفی راند سوم نتایج  .  1  جدول 

 میانگین رتبه  معیارانحراف  میانگین  عوامل   

A1 

 ساختار دولت 

منطقی ساختن تشکیلات نظام  
 اداری 

5714/3  78680/0  57/14  

A2 
های  و نیازمندی ها  توانمندی 

 سازی فعالان و ظرفیت
1429/4  69007/0  79/20  

A3 0000/4 ها شناسایی ظرفیت  73205/1  14/22  

A4 
ساده سازی و استانداردسازی  

 فرایندهای کاری. 
8571/4  37796/0  50/29  

A5 
دولت  

الکترونیک و  
 هوشمندسازی 

منظور ارائه  فراهم آوردن الزامات به 
 خدمات مطلوب 

1429/3  89974/0  07/11  

A6 5714/4 ها و روش ها  اصلاح سیستم  13389/1  86/26  

A7 

مدیریت  
سرمایه  
 انسانی 

دریافت حقوق و مزایای مکفی و  
 موقع عادلانه و به 

1429/4  46385/1  86/22  

A8 
  کارمند  ثبات  با  استخدامی  وضعیت
 شغلی.   امنیت  وجود  و

7143/3  48795/0  50/15  

A9 
استقلال و آزادی عمل داشتن  

 کارکنان
8471/3  06904/1  64/18  

A10 
اعتماد به سازمان و وفادار بودن  

 سازمانکارکنان نسبت به  
5714/4  78680/0  29/25  

A11 1429/4 مهارت و تخصص بالای کارکنان  46385/1  36/22  

A12 
توجه و تشویق کارکنان کارآمد از  

 سوی مدیران 
2857/4  49603/1  00/24  

A13 
  افراد توانمند، متعهد،جذب 

 شایسته
1429/4  57359/1  29/23  
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 میانگین رتبه  معیارانحراف  میانگین  عوامل   

A14 
مشارکت فعال منابع انسانی در  

 اجرای فرایندهای کاری طراحی و  
1429/4  89974/0  71/20  

A15  2857/4 وجود امکانات و تسهیلات رفاهی  25357/1  21/24  

A16 

های  فناوری 
 مدیریتی

4286/3 محوری توجه به عدالت   53452/0  07/13  

A17 

حمایت از مشارکت دادن اعضا در  
و طراحی نظام  ها  گیریتصمیم

 پیشنهادات 
7143/3  11270/1  00/16  

A18  1429/3 ریسک پذیری معقول مدیر  69007/0  14/10  

A19 

پرداخت و  های  بازنگری نظام 
جبران خدمات و نظام پاداش  

 عملکرد   هیپا  بردهی کارکنان  
4286/4  78680/0  93/23  

A20 
تعامل اثربخش بین واحدها و با  

 دیگر های  سازمان 
8571/3  89974/0  07/18  

A21 

تنظیم روابط و مناسبات اداری بر  
امنیت روانی، اجتماعی،    هیپا

 اقتصادی و بهداشتی 

2857/4  95119/0  21/22  

A22 

توسعه  
فرهنگ  
 سازمانی 

نهادینه سازی و فرهنگ سازمانی  
اسلامی و  های  ارزش   هیپا  بر

 کرامت انسانی
5714/3  13389/1  00/15  

A23 7143/3 انسانی های  ارج نهادن به سرمایه  48795/0  36/15  

A24 
منظور پویایی  بهبود مستمر به 

 نظام اداری 
5714/3  27242/1  71/15  

A25 
نمودن اهداف فردی با    همسو

 اهداف سازمانی 
2857/3  48795/0  43/11  

A26 
های  مشارکت کارکنان در برنامه 

 اجتماعی و فرهنگی خانواده 
7143/3  48795/0  43/15  

A27 

هایی در جهت کاهش  برنامه ارائه  
استرس شغلی و ایجاد امنیت  

 روانی 
1429/4  06904/1  93/20  

A28  8571/3 داری امانت  69007/0  86/17  

A29   نقش نظارت و
 ارزیابی 

نظارت و کنترل در نظام  های  شیوه 
 اداری 

7143/3  95119/0  57/16  

A30  2857/3 سازی اطلاعات.یکپارچه  48795/0  50/11  
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 میانگین رتبه  معیارانحراف  میانگین  عوامل   

A31 
اخذ بازخورد و تطبیق عملکرد با  

 معیارها و اهداف سازمان 
2857/3  95119/0  14/12  

A32 
اصلاح فرایندها پس از بررسی و  

 تعیین مشکلات موجود 
7143/3  11270/1  21/17  

A33 
تدوین الگو و نظام ارزیابی  

 ساله توسعه کشور   5های  برنامه 
0000/4  52753/1  50/21  

A34 

صیانت از  
مردم و  حقوق  

 سلامت اداری 

1429/4 گراییقانون   46385/1  43/22  

A35 
پذیری  اشاعه فرهنگ مسئولیت 
 اداری و اجتماعی 

4286/4  53452/0  79/23  

A36  7143/3 رجوع گویی و تکریم ارباب پاسخ  95119/0  86/16  

A37 
ای و فردی  برخورد سلیقهاز    یدور

 هادر کلیه فعالیت
2857/4  49603/1  07/24  

 های پژوهش افتهی خذ: أم

متغیر مستقل و وابسته(  و درصد خطا )  های آماری میانه، انحراف استاندارد شاخص

تواند به درک بیشتر متغیرهای پژوهش کمک  میها  شده است. درواقع این شاخصگزارش

 کند. 
های تحقیقتوصیف متغیر. 2 جدول  

 های پژوهش افتهی خذ: أم

به جدول    با متغیرمیمشاهده    2توجه  مقدار  کمترین  که  متعلق    شود  میانگین 

 میانگین حداکثر  حداقل  
 معیارانحراف

 استاندارد 
 چولگی  کشیدگی  واریانس

متعادل سازی کار و  

 زندگی کارکنان 
1 5 190/3 672/0 453/0 531/0 368/0 - 

 - 264/0 - 497/0 892/0 944/0 455/3 5 1 ساختار دولت 

دولت الکترونیک و  

 هوشمندسازی 
1 5 485/3 002/1 005/1 290/0 - 436/0 - 

 135/0 - 236/0 434/0 658/0 411/3 5 44/1 مدیریت سرمایه انسانی 

 - 013/0 - 206/0 463/0 680/0 304/3 5 67/1 مدیریتی های فناوری

 - 168/0 300/0 354/0 595/0 178/3 86/4 14/1 توسعه فرهنگ سازمانی 

 033/0 - 279/0 494/0 702/0 163/3 5 20/1 نظارت و ارزیابی 

صیانت از حقوق مردم و  

 سلامت اداری 
25/1 5 203/3 723/0 524/0 240/0 - 112/0 - 
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ارزیابی   و  نظارت  آن  متغیر  مقدار  بالاترین  و  و  الکترونیک  دولت  متغیر  به  متعلق 

( قرار دارد،  + 3  و   -3ی )ز آنجایی که مقدار چولگی در بازهچنین ا است. هم  هوشمندسازی 

نرمال برخوردار هستند.توان گفت دادهمیبنابراین   از توزیع  مدل ساختاری    1  شکل  ها 

نشان را  متغیرهای مدل  می  تحقیق  بین  برآورد شده  رگرسیون  آن ضرایب  در  دهد که 

  است.شدهساختاری تحقیق نمایش داده

   تحقیق در مدل ساختاری   مدل گیری روابط بین متغیرهای  مقادیر ضرایب اندازه .  1شکل  

 
 

افتهی خذ: أم  های پژوهش 
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 تحقیق در مدل ساختاری   مدل مقادیر ضرایب استاندارد روابط بین متغیرهای    . 2شکل  
 

 
 های پژوهش افتهی خذ: أم

 

 
  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

29
 ]

 

                            10 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1579-en.html


   167 /  یسازمان ساختار دیتجد یهاپروژه در  یدانش یهاشکاف  ییشناسا 

   پانزدهمسال    58شماره    1402پاییز 

 

 نتایج حاصل از برازش مدل ساختاری تحقیق   . 3جدول  

 مدل در هاشاخص  با مفاهیم روابط
ضریب  

 استاندارد

آماره  

 آزمون 

 96/3 45/0 ثیر ساختار دولت بر متعادل سازی کار و زندگی کارکنانأبررسی ت

بر متعادل سازی کار و  أبررسی ت الکترونیک و هوشمندسازی  ثیر دولت 

 زندگی کارکنان
43/0 71/3 

ت انسانیثیر  أبررسی  سرمایه  زندگی  بر    مدیریت  و  کار  سازی  متعادل 

 کارکنان
33/0 43/2 

 61/3 66/0 متعادل سازی کار و زندگی کارکنانبر    مدیریتیهای  فناوری ثیر  أبررسی ت

ت سازمانیأبررسی  فرهنگ  توسعه  زندگی  بر    ثیر  و  کار  سازی  متعادل 

 کارکنان
36/0 39/2 

 07/2 32/0 متعادل سازی کار و زندگی کارکنان بر    ثیر نظارت و ارزیابیأبررسی ت

متعادل سازی کار  بر    سلامت اداریثیر صیانت از حقوق مردم و  أبررسی ت

 و زندگی کارکنان
43/0 19/3 

 های پژوهش افتهی خذ: أم

   برازش مدل پژوهش های  شاخص .  4جدول  

 شدهمقدار گزارش  حد مطلوب  شاخص

 90/0 و بالاتر  9/0 (GFIشاخص برازندگی )

 90/0 و بالاتر  9/0 ( NFI)  شاخص نرم شده برازندگی

 92/0 و بالاتر  9/0 ( NNFIبرازندگی )شاخص نرم نشده  

 92/0 و بالاتر  9/0 ( IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 90/0 و بالاتر  9/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )

ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب  

(RMSEA ) 
 047/0 1/0کمتر از  

 های پژوهش افتهی خذ: أم

برازش شده  کلیه شاخصاست    شده   نشان داده   4  گونه که در جدولهمان های 

 مدل در حد مطلوب قرار دارد. 

 گیری نتیجه 

طراحی مدل متعادل سازی کار و زندگی کارکنان شرکت ملی گاز  هدف از پژوهش حاضر  
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ثیر ساختار دولت بر أحاصل از پژوهش نشان داد که در بررسی تهای  . یافتهاستایران  

مورد    05/0علت داشتن سطح معناداری کمتر از  سازی کار و زندگی کارکنان، بهمتعادل

ثیر  أسازی کار و زندگی کارکنان تتوان گفت که ساختار دولت بر متعادلمی. لذا  استتایید  

در ایجاد تعادل بین کار و زندگی    سازمان   ت یموفق   ی موانع احتمال   ی نیبشیپ   معناداری دارد. 

موانع  ها  چالش  یی، شناسابرنامه جامع  ک ی   تیاحتمال موفق  شیافزا  یراب  مؤثر است. و 

توان اقدامات  میاز موانع    کیهر    ی که با شناخت و بررس  است چرا   ی اتی ح  اریرو بس  شیپ

برا داد.  حی صح  تیریمد  یلازم  انجام  را  بهره  آنها  افزایش  و  را    خلیل   محمد  دهیم.وری 

تعادل کار و    کاهشاستاندارد در    ریکار غ   تیدر مطالعه خود نشان داد که وضع(  2013)

ها بتوانند از  که سازمان  یباشد. زمان میهمسو    قیتحق  نیا   جی که با نتا  خانواده نقش دارد، 

  ی برا  ی توانند عضو بهترمیافراد    مجدد شغل ابهام شغل را کاهش دهند،   ی طراح  قیطر

نتا  ج ی نتا  ن یا  سازمان شوند. رهنورد آهن  و    ی طاهرپور کلانتر  ، یجانی پژوهش آذربا  جی با 

   .مطابقت دارد (1397) ی شمسو  ی وددا (، 1398)  صفت ی(، نظر1398)

تهای  یافته بررسی  در  که  داد  نشان  پژوهش  از  و  أحاصل  الکترونیک  دولت  ثیر 

بر   زندگی  هوشمندسازی  و  بهکارکنانمتعادل سازی کار  علت داشتن سطح معناداری  ، 

توان گفت که دولت الکترونیک و هوشمندسازی  باشد. لذا میمیمورد تایید    05/0کمتر از  

 ثیر معناداری دارد.  أبر متعادل سازی کار و زندگی کارکنان ت

فعال  نترنتیا  نقش انسان  ی هاتیدر  هر  ادهیچ یپ  ی روزمره  بدون    نترنتیاست. 

هم به رفتار سازنده    یاجتماع های  است. استفاده از رسانهتصور  رقابلیغ  یاجتماع های  رسانه

. توسعه دولت  (Aravinda Kumar & Priyadarshini, 2018)  شودمنجر می  رمولدیو هم غ

موردن  یو هوشمندساز  کیالکترون اطلاعات  ارائه  بخش  ازی در  و    دهیسرعت  از    ی کی است 

  مان یها  که مهارت  م یاگر بگذار  کن یل   باشد.می  نه یدر زمان و هز  یی جوآن صرفه  یامدهایپ

که    ی. اتفاق می اتر کرده  برود. خود را ناکارا  نیاز ب  ونیاتوماس  یاز حد بر رو  شیب  یهیبا تک

منتقل    حتما   یمدنهای  به نسل بعد منتقل نشود، اما از لحاظ آموزش  ی کی از لحاظ ژنت  دیشا

آنگاه جهان و  ما ساخته  ی خواهد شد  در  ربات  یبرا  شتریب  م یاکه  بود.  ها مناسب خواهد 

های  است که استفاده از رسانه( مشخص شده2018)  ینیادارشی ریکومار و پ  ندایمطالعه آراو

مشغله   لیدلکه به  ددار یبر تعادل کار و زندگ  ی شتریب ریتأث ی احرفه یدر زندگ   یاجتماع 

در    یاجتماعهای  است. استفاده از شبکهشده  جادیکار ا  طی در مح   یاجتماع های  با رسانه

به کارمندان کمک   بهبود  میمحل کار  را  تا عملکرد خود  بدکند  به    بیترت  ن یبخشند. 
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استفاده    یکار برا  ط یمناسب در مح  یاستها ی س  می شود ضمن تنظمی  شنهادی ها پسازمان

را    ی مشاغل   د، یجدهای  یفناور.  (Kishokumar, 2016)  ، درک کنند یاجتماعهای  از رسانه

فعال    گر، یاز طرف د  ی، ول را کاهش داده  یجسمهای  تیبه وجود آورده است که اگرچه 

افراد در تحرک    شتریباعث تحرک ب  یتوسعه فناور   داده است.  ش یرا افزا  یفکرهای  تیفعال 

نتا  نیا  جینتا.  (Holden & Yosia Sunindijo, 2018)  شودروزانه خود می با    ج ی مطالعه 

تأث  ی مبن(  2018)  لاراساتی   و   حسنات  خانوا  یفناور   ریبر  و  کار  تعادل  راستا  هم  دهبر 

   باشد.می

ثیر  أهای حاصل از پژوهش نشان داد که در بررسی تیافته یرتبه بند   جیتوجه به نتا

بر   انسانی  سرمایه  کارکنانمدیریت  زندگی  و  کار  سازی  بهمتعادل  سطح  ،  داشتن  علت 

توان گفت که مدیریت سرمایه انسانی  میباشد. لذا  میمورد تایید    05/0معناداری کمتر از  

و عادلانه بودن انتظارات    شفافثیر معناداری دارد.  أبر متعادل سازی کار و زندگی کارکنان ت

بهره    تا  ی تعادل کار و خانواده و نها  ش یو افزا  ی سازمان از فرد در کاهش استرس شغل  یشغل

  یی بودلا  و   ی جهرم  ی کوشک،  یمطالعه طالب  ج ی دارد که با نتا  یی سزاه  ب  ریکارمند تأث  یور

 است.( همسو 1395) ی رگعس(، 1399)

)  سیو  ی عاطف  یدادهایرو  هینظر  طبق کروپانزانو  و  می(  1991و  استدلال  توان 

کار، باعث    ط یمح  یدادهای از رو  یک ی عنوان  به  خانواده  کار  یسازیکرد که غن   ین یبشیپ

زجاناتی)ه  ی عاطف های  پاسخ  جادیا شود  فرد  در  مثبت  از    ک ی که    یزمان  رای(  کارمند 

)تجربه    کندمیخانواده منتقل    ط یلذت را به مح   ن یبرد و امیکار لذت    ط ی در مح  اتشیتجرب

به  -کار   ی ساز  یغن   دادیرو احساس  کی فرد    نیا  اد ی زاحتمالخانواده(،  را    ی حالت  مثبت 

  یغن   دادی)رو  دادیرو  نی(. تکرار ا1397  مدرس،تیترب  دانشگاه  و  نفت  وزارت)  کندمیتجربه  

خلق مثبت در    جاد یا  جهیمثبت و در نت   جانات یه  ی خانواده(، منجر به انباشتگ  کار  یساز

خمیفرد   نگرش  لق شود.  به  منجر  خود،  نوبه  به  مهمتر  یهامثبت  )که  آن    نیمثبت 

ا  ی شغل  ی خشنود و  فرانگرش  ن یاست( شده  تحت  ی شناخت  ی ندهایها،  را  رفتار    ر یتأثو 

مجددا   میقرار پمیدهد.  و  استدلال  ا  ینی بشیتوان  که  و    یشناخت  ی ندهایفرا  نی کرد 

اند، به نوبه خانواده بوده  کار  یساز  یاز غن  ناشیمثبت که حاصل خلق مثبت    یرفتارها

اش  یمناسب منابع شخص  عی شود که فرد بتواند با آرامش خاطر در توزمی  ن یخود منجر به ا

کار    یساز یکند. درواقع غن   جاد ی تعادل اها  نهیزم  ههم  نی زمان و تعهد( ب  ،ی)مانند انرژ

)وزارت نفت    باشد  یتعادل کار زندگ   جادیمؤثر در ا  ی از عوامل سازمان  یک یتواند  میخانواده  
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ترب دانشگاه  ا1397،  مدرستیو  نتا  ج ی نتا  ن ی(.  و  1395)  یعسگر  قیتحق  ج ی با  ( جورج 

 است.راستا هم (2018) همکاران 

مدیریتی بر های ثیر فناوریأحاصل از پژوهش نشان داد که در بررسی تهای یافته

مورد    05/0علت داشتن سطح معناداری کمتر از  متعادل سازی کار و زندگی کارکنان، به

مدیریتی بر متعادل سازی کار و زندگی  های  توان گفت که فناوریمیباشد. لذا  میتایید  

اختصاص    رانیمد  یکارکنان کارآمد از سو  قیتشو  و  توجه  ثیر معناداری دارد.أکارکنان ت

برا پاسخ  یزمان  و  دادن  حما  ییگوگوش  و  کارکنان  در    تیبه  اعضا  دادن  مشارکت  از 

تعادل   ی شغل ت یو رضا زهی انگ شیشنهادات منجر به افزاینظام پ  ی و طراحها یریگ میتصم

  .باشدمی  سازگار  (2018)ی  لاراسات  و   پژوهش حسنات  جینتا   گردد که با کار و خانواده می

چالش  یکی   نیهمچن و  ییهااز  کار  تعادل  با  ارتباط  در  بحث    یزندگ  که  است،  مطرح 

انسان  یبرا  شرفتی پ  انیو جر  یشغل  یرهایمس   یو سازمانده   یزیرطرح   ژه یوبه  ،یمنابع 

وظا  یکارکنان  یبرا امنقش  ف،یبا  اهداف،  شا  دها،یها،  و  احساسات  های  یستگی آرزوها، 

دهند که  مینشان    قات ی تحق .  (Barclay, Chapman & Brown, 2013)  باشدیمختلف م

خانواده    تعارض کار   ن یکنند در تسکمی  افتی در  شانیهاسرپرست  که افراد از   یت یسطح حما

  .خانواده است  در فرهنگ کار   ی اهسته  ه جنب  کیسرپرست    ت یدارد. حما  ی ادی ز  تیاهم

  کار   عادل تهای  استی کاربرد س  قیها از طرفراهم کنند که سازمان  ی ط یشرا  دی با  رانیمد

نگران به  نسبت  حساس های  یخانواده  برا  تیکارکنان،  دهند.  چن  ینشان  مؤثر   نیانجام 

باشند  داشته یهر فرد، درک   یازهایمنعطف باشند و راجع به ن رانیاست که مد ازی ن ،یکار

  ی و شخص  ی معنو  ، یاجتماع  ، یخانوادگ  ،ی کار  هحوز  ن یاز ب  ی فردهبرتا بتوانند تعادل منحص

کارکنان    ن یصادقانه ب  یامکان گفتگو  رانیمد  ی فرد  نیبهای  مهارت  ش یکنند. با افزا  جاد یا

مد مد  یزمان"  .شودمیفراهم    رانیو  به  رانیکه  افراد  رفتار    ک ی صورت  با  کامل  انسان 

  از یشوند که آنچه که نمطمئن میکنند و  دهند، انتظارات را شفاف میکنند، گوش میمی

و تعهد را    یوفادار  رانیبرسند، مد  شانیها  تیاولو  ستیبه ل  ندباشند تا بتواندارند را داشته

مطالعه    ن یا  ج ی نتا  (.1397  مدرس،تیکنند )وزارت نفت و دانشگاه تربمی  افت یدر ها  از آن

عدم وجود    ای بر کاهش    ی( مبن 1390بذرافکن )ی و  ارشد  ی،شبان  خی مطالعه ش  جیبا نتا

ا بر  خانواده،  جاد یتعارض  و  کار  ش1395)ی  عسگر  تعادل    دارد.   یی همسو  ی شبان  خی ( 

نتا  نیا  ن، یهمچن با  پژوهش    ج ی ارتباط  از  و  هولدن    ،(2019)  کالمگه  و   هک حاصل 

  عابدینی   قاتی تحق   جی پژوهش با نتا  ن یا  جی نتا  ن ی(، سازگار است. همچن2018)  جو یندیسان
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 .مطابقت دارد (1396)  یهنرور خوزستان بیشک ،(1397)  گفشه  میان

ثیر توسعه فرهنگ سازمانی  أحاصل از پژوهش نشان داد که در بررسی تهای یافته

مورد    05/0علت داشتن سطح معناداری کمتر از  بر متعادل سازی کار و زندگی کارکنان، به

متعادل سازی کار و زندگی    توان گفت که توسعه فرهنگ سازمانی برباشد. لذا میتایید می

را که در آن    یبه رابطه کار و زندگ   ی نگاه سنت  دیبا  رانیمدثیر معناداری دارد.  أکارکنان ت

را    ی کردی کنار بگذارند و رو  انجامد، یمجموع صفر« م  یبه »باز   ی کار و زندگ  ن یرقابت ب

مورد توجه    گریکدی همزمان و همسو با    طوربه  انتخاب کنند که در آن منافع فرد و سازمان

و    ی جهت کاهش استرس شغل   در  ییهاپژوهش، ارائه برنامه  ن یا  جی نتا  طبق .ردیگیقرار م 

  یکاهش استرس شغل   دارد.  یتعادل کار و خانواده نقش مؤثر  شیدر افزا  یروان  تیامن   جادیا

  همسو و   ج ینتا  نیا  دارد  ییسزاه  ب  ریثأکارکنان ت  یزندگ   ت یف ی بر ک  یروان  تیامن  جاد یو ا

را در    ریمطالعه حاضر، نقش مد  ییسو  از است.(  2019)  و کالمگه   هک   جیهمخوان با نتا

تعادل    شیدر جهت افزا  یصورت جمع هکارکنان جهت انجام کارها ب  قیو تشو  یساز   میت

برا  یزندگ -کار  داد.  ت  ینشان  ن  هعلاو  یم یکار  لزوم  ن  یرویبر  وجود    از یمتخصص،  به 

  ی جتماع حال ارتباط انیباشند و درعو تفکر نقاد داشته  لی است که توان تحل  ییهامافوق

کار    یباشند تا بتوانند انعطاف لازم براداشته  یقو  ه لئحل مس  کرد یبرقرار کنند، رو  یخوب

مد  یگروه نها  تشانیریرا در  در  و  باشند  تیاعمال کنند  دانشگاه    قاطع  و  نفت  )وزارت 

برا  یمفهوم   ، یزندگ   در   تعادل .  (1397مدرس،تیترب که  قابل    زین  ن ینیمتد  ریغ   یاست 

.  شودیآن م   تیفیسطح و ک  ی نوع نگاه به آن و ارتقا  ر ییاسلام سبب تغ  یاست، ول   یاب یدست

(  1398)رهنورد آهن  و    یطاهرپور کلانتر   ،یجانیبا پژوهش آذربا  قیتحق  نیاهای  افتهی

که    ییهادارد. سازمان  رتی( مغا 1393)  و همکاران   نیدجوادی س  ج یبا نتا  ی ول  .مطابقت دارد

فرهنگ   ت یحما کارکنان  کار   ی هاکننده  باشند  دچار    ی خانواده  کمتر  دارند  بالا  تعهد  با 

 .کنندمی ترکشوند و کمتر سازمان را می ی فرسودگ

تیافته بررسی  در  که  داد  نشان  پژوهش  از  حاصل  بر أهای  ارزیابی  و  نظارت  ثیر 

مورد    05/0علت داشتن سطح معناداری کمتر از  ، بهمتعادل سازی کار و زندگی کارکنان

توان گفت که توسعه نظارت و ارزیابی بر متعادل سازی کار و زندگی  میباشد. لذا  میتایید  

در پژوهش خود  (  2011)، ماسودا، شانوک و نیکلین  مک نال  ثیر معناداری دارد. أکارکنان ت

  کنند یهستند و احساس م  ییبالا  ی ابی خودارز  ی راکه دا  یکه افراد   دندی رس  جه ینت  نیبه ا

کار و   تیریو در مد یکه در زندگ  رسدیبرخوردارند به نظر م یشتری که از درجه کنترل ب
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باشند، با نگرش از خود داشته  یمثبت   ی ابیکه افراد ارز  یتر هستند. زمانموفق  زیخانواده ن

.  کنندیاحساس م   را  یشتریب   یدگ زن  خود را درک کرده و تعادل کار و   یکار و زندگ  یمثبت 

نظارت    ریبر تأث  ی ( مبن 1392)  ی رمحسنیصالح مو    ا ین  یصفار   ج یبا نتا  پژوهش  نیا  ج ینتا

   .باشدمیراستا همخوان و هم ،ی کار و زندگ نیتعادل ب جاد یکنترل بر کار در او 

ثیر صیانت از حقوق مردم و  أحاصل از پژوهش نشان داد که در بررسی تهای  یافته

بر   اداری  کارکنان سلامت  زندگی  و  کار  بهمتعادل سازی  معناداری  ،  داشتن سطح  علت 

توان گفت که صیانت از حقوق مردم و سلامت  میباشد. لذا  میمورد تایید    05/0کمتر از  

 ثیر معناداری دارد.  أاداری بر متعادل سازی کار و زندگی کارکنان ت

و مقدار آماره تی    43/0هد مقدار ضریب رگرسیون استاندارد برابر  دمینتایج نشان

ثیر صیانت از حقوق مردم و سلامت  أدرصد ت  5باشد که در سطح معناداری  می  19/3برابر  

معنادار و مستقیم است )زیرا سطح معناداری    اداری بر متعادل سازی کار و زندگی کارکنان 

عبارتی دیگر  (. بهاست و علامت ضریب رگرسیون مثبت    هست  05/0کمتر از سطح آزمون  

عبارت دیگر  باشد. بهمی 05/0توان گفت که با توجه به اینکه سطح معناداری کمتر از می

کارکنان  زندگی  و  کار  سازی  متعادل  بر  اداری  و سلامت  مردم  حقوق  از  ثیر  أت  صیانت 

 معناداری دارد.

یکسری محد بطن خود  در  پژوهشی  و  تحقیق  در  ها  ودیتهر  که  خواهد داشت 

پژوهش  های  مسیر تحقق آن ظاهر شده محدود کردن جامعه آماری یکی از محدودیت

کارکنان زندگی  و  کار  سازی  متعادل  جهت  است.  قدرت  یآزاد   ی اعطا حاضر  عمل، 

بهبود احساس  نفس و  بهداعتما  یریپذتیمسئول  تیبه کارکنان، جهت تقو  یریگ میتصم

فعال  ان ی ب  ،کارکنان   ی توانمندساز بههای  تینکات مثبت  ا  کارکنان  احساس    جاد یمنظور 

نقاط ضعف    ان ی به مشاغل گوناگون پس از انجام کارها و سپس ب  ی بخشتیو هو  یستگ یشا

های  یریزبرنامه کارکنان کارکنان به مشارکت در توسعه راهبردها و    قیتشو،  رانیتوسط مد

سو از  مسئولان  ران یمد  ی سازمان  مد،  و  داشتن  و    رانیاعتماد  کارکنان  به  مسئولان  و 

مؤثر کارکنان    شنهادات یپ   ی نی بازخورد ع  یریگیپ و   مهم و متنوع به آنان  ی کارها  ی واگذار

 شود. میی پیشنهاد ریگمی تصم  یاحساس توانمند شیدر جهت افزا شنهاداتیدر نظام پ 

 منابع 

  ن ییتب.  (1398)  الل فرج،  رهنورد آهن  و  الل بیحب  ،ی؛ طاهرپور کلانترمسعود   ، یجانیآذربا
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مؤثر بر تعادل    ی عوامل سطح فرد  یی اسلام و شناسا  دگاهی از د  یمفهوم تعادل در زندگ 

     .44-23(، 30) 9 ،یدانشگاه اسلامفرهنگ در . خانواده کار 

  ی کار و زندگ  نیثر بر توازن بؤعوامل م  ییشناسا  (.1397)  یشمس   ،مرادو    ه یمرض  ،یداوود

 .60-43(، 38)  10، فرهنگ  نشریه علمی زن و .در زنان شاغل

سیدرضا مژگانروشن ؛سیدجوادین،  پروانه ؛نژاد،    بر   مؤثر  عوامل  بررسی. (1393) گلرد، 

 .39-56(، 1)12 ،سیاست و توسعه  در  زن. آموزشی نهادهای در نوادهخا کار  توازن

  ی ار و زندگ کمؤثر بر تعادل    ی(. عوامل سازمان1396)  نگار  ،هنرور   ی خوزستانو    بهناز   ، شکیب

موردی:   شرک ارک )مطالعه  یک نان  گستران  نسوز  بین  (.زد ت  همایش  المللی  سومین 
 .اقتصادعلوم مدیریت و  دستاوردهای نوین در

  ی ل ساختاریتحل(.  1390) حسام  ،  بذرافکنو    نینسر ،ارشدی؛  سیداسماعیل،  یخ شبانیش

خشنود   -ار کتعارض   با  روان  یشغل  یخانواده  روان  .  یو سلامت  و  مشاوره  فصلنامه 
 (.  3)1 ،خانواده ی درمان

حجم کار، کنترل    نیب  هرابط  یبررس(.  1392)  دهیوح   ،یرمحسنیو صالح م   دیمج  ا،ینیصفار

 .76-88(، 3)2 ، یشناخت اجتماع. یبر کار و تعادل کار زندگ 

  تعادل   مدل  طراحی.  (1399)  حسن  بودلایی،  و   علیرضا  جهرمی،  کوشکی   ابوالفضل؛  طالبی،

  شرکت   پرواز  کنترل   بخش   کارکنان  مطالعه   مورد)  کار  خانواده   و  خانواده   کار   سریز

  پیاپی  شماره)  3)  17  ، نقل  و  حمل  پژوهشنامه  علمی  فصلنامه  (.کشور  هایفرودگاه

64 ،))181-202 

  سازمان   در  زندگی  و  کار  تعادل   میزان  سنجش.  (1397)   سمیرا  گفشه،  میان  عابدینی
  مدرس، تربیت  دانشگاه  ارشد، کارشناسی  نامهپایان  پاکدشت.  تجارت   و  معدن   صنعت، 

 . اقتصادی امور دانشکده 

  .یتعادل کار و زندگ   یو سازمان  یموانع فرد  یبندو رتبه  ییشناسا  .(1395)ناصر    ،عسگری

 .92-71 (،37)  4، یفصلنامه نظارت و بازرس

   . (168) ،ماهنامه تدبیر .مدیریت تعادل کار و زندگی (.1385)  مدنی، حسین

شخصیتی مدیران    یهابررسی رابطه ویژگی(.  1395)  معصومه  ،پورحضرتو    ریظه  ،یمراد

  کرد یبا رو)  ی اقتصاد شهر  یالملل نیب  ش یهما  نیاول  . با تعادل کار و زندگی کارکنان
 (. اقدام و عمل ،یاقتصاد مقاومت 

اولو  ییشناسا  (.1398) ربابه  ،نظری صفت ب  ی بندتیو  تعادل  بر  مؤثر  و   نیعوامل    کار 
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https://www.noormags.ir/view/fa/creator/73529/%D8%B3%DB%8C%D8%AF_%D8%B1%D8%B6%D8%A7_%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AC%D9%88%D8%A7%D8%AF%DB%8C%D9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/247612/%D9%85%DA%98%DA%AF%D8%A7%D9%86_%D8%B1%D9%88%D8%B4%D9%86_%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/247612/%D9%85%DA%98%DA%AF%D8%A7%D9%86_%D8%B1%D9%88%D8%B4%D9%86_%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/247612/%D9%85%DA%98%DA%AF%D8%A7%D9%86_%D8%B1%D9%88%D8%B4%D9%86_%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/453613/%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%87_%DA%AF%D9%84%D8%B1%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/453613/%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%87_%DA%AF%D9%84%D8%B1%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/453613/%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%87_%DA%AF%D9%84%D8%B1%D8%AF
http://ensani.ir/fa/article/author/36405
http://ensani.ir/fa/article/author/155566
http://iieshrm.ir/article-1-1579-en.html
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.  AHP  ی مراتب سلسله  کی کارکنان بانک تجارت استان همدان با استفاده از تکن  ی زندگ

 . نور استان همدانشد دانشگاه پیامار ینامه کارشناسانیپا

ثر بر تعادل کار و  ؤم  یعوامل سازمان  یبررس  .(1397)  مدرستیدانشگاه ترب  ووزارت نفت  
 95/9/2:  شروع پروژهان خانواده کارکنان زن شاغل در صنعت نفت  یم بن کیو تح  یزندگ

  یی ارفرماک   خانواده وزارت نفت و  زنان و  ن پروژه به سفارش اموریا)  97/8/2  :اتمام پروژه

مدرس انجام  تیبدانشگاه تر  ی ارکهم   گاز با  یت ملکشر   یفناور  ت پژوهش ویریمد
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Designing a work-life balancing model for 

National Iranian Gas Company employees 
 

Nadia Hashemi1- Hassan Darvish2 

 

Abstract 
The extant research aims to design a work-life balancing model for 

National Iranian Gas Company employees. The present paper is mixed 

research (qualitative and quantitative). This qualitative study has used 

the strategy of the thematic analysis method. The quantitative part of 

the study employed structural analysis. According to the results of the 

interviews with 7 experts, 124 factors affected the work-life balance of 

the National Iranian Gas Company employees. The most important 

factors affecting the work-life balance of Iranian National Gas 

Company employees were extracted using the Delphi method. The 

results indicated trust in the organization and employees’ loyalty to the 

organization as the most important components affecting the work-life 

balance of employees working for the National Iranian Gas Company. 

Moreover, the results confirmed the effect of government structure, e-

government and smartening, human capital management, management 

technologies, organizational culture development, monitoring, 

evaluating, and protecting rights and people, and administrative 

soundness on the employees’ work-life balance. 
 

Keywords: Balancing work and life, National Gas Company, human 

capital management, management technologies, organizational culture 

development 
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