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Background & Purpose: Family life and professional life are two inseparable components in 

people's lives; in such a way that the secret of people's success depends on advancing their goals 

in these two areas. If a person faces problems and challenges in his professional or family life, 

their side effects spread through the individual, organization, and the society. The aim of this 

research is to analyze the narrative inquiry of workaholic programmers from the work-family 

interface through a gender approach.  

Methodology: The current qualitative research is a research narrative in terms of interpretive 

paradigm, inductive theory development approach, and narrative research in terms of research 

strategy. The data collection instruments are a semi-structured and an open-ended interview. To 

reach the required data, the interviews continued until saturation was reached, and finally, 

according to the defined standards and based on targeted sampling, a maximum of 30 participants 

(15 female and 15 male participants) participated in the current research. Thematic narrative 

analysis was used to identify the themes and describe the experiences of the participants.  

Findings: The results uncovered that the general narrative of workaholic women and men differ 

in the factors affecting work-family relationships, and some factors lead to the strengthening of 

work-family relationships and others result in addiction to work increases. According to this 

research, among women, family factors including family orientation, work-family fit, work-

family integration, and supportive family lead to more balance between work and family since 

women have more roles, duties, and responsibilities in home affairs. Also, from the point of view 

of male programmers, organizational factors such as work addiction, forced overtime, extreme 

work, income generation, and lack of support from the organization lead to more work addiction 

and disrupting the work-family balance. 

Conclusion: Due to the fact that men are the breadwinners and provide the living expenses, 

which have been entrusted to them for a long time and in a traditional way, if they find 

themselves in unfavorable economic conditions and are unable to provide for the expenses, they 

tend to become more addicted to work. 
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اي كه رمز موفقيـت   گونه شود؛ به ناپذير در زندگي افراد محسوب مي زندگي خانوادگي و شغلي دو جزء جدايي :زمينه و هدف
دچـار مشـكل و    ،چنانچه فرد در بعد زندگي شغلي يا خانوادگي خـود  .وابسته استبه پيشبرد اهدافشان در اين دو حوزه  ،افراد

 هـا  ، مطالعه داستانهدف از پژوهش حاضر .گيرد هم سازمان و هم سطح جامعه را دربرمي و هم فرد ،چالش شود، عوارض آن
  .است با رويكرد جنسيتي خانواده ـاز مناسبات كار ،كارشيفته نويسان برنامه هاي هو تجرب
، پـژوهش اسـتقرايي و از حيـث اسـتراتژي    نظريـه  ر از حيث پارادايم تفسيرگرايي، رويكرد تدوين ضپژوهش كيفي حا :روش
، لازمهـاي   منظور رسـيدن بـه داده   كه بهپايان باز است و  ساختاريافته نيمه ها، مصاحبه ابزار گردآوري داده. پژوهي است روايت

 30گيري هدفمند،  شده و بر مبناي نمونه طبق استانداردهاي تعريف ،ادامه يافت و در نهايت ها تا رسيدن به حد اشباع مصاحبه
بـراي شناسـايي مضـامين و     ،مبتني بر مضـمون  از تحليل روايت .مشاركت كردندپژوهش حاضر  در  )مرد 15 زن و 15( نفر

  .دشكنندگان استفاده  مشاركت هاي هتجربشرح 

د كه روايت كـلان زنـان كارشـيفته بـا روايـت كـلان مـردان كارشـيفته در         ششده مشخص  هاي انجام در بررسي :ها يافته
 بعضـي خانواده و  ـ  از عوامل به تقويت مناسبات كار بعضيو  استخانواده، متفاوت  ـ  مناسبات كارخصوص عوامل اثرگذار بر 
محـوري،   خـانواده  از جملـه بر اساس اين پژوهش، در بين زنان، عوامل خـانوادگي  . شود ميمنجر ديگر به كارشيفتگي بيشتر 

منجـر  به برقراري تعادل بيشتر بـين كـار و خـانواده افـراد      ،خانواده و خانواده حمايتگرـ   خانواده، يكپارچگي كار ـ  تناسب كار
نـويس، عوامـل    از نظر مردانِ برنامه. هاي بيشتري را برعهده دارند مسئوليت شود؛ زيرا زنان در امور خانه، نقش، وظايف و مي

بـه كارشـيفتگي بيشـتر و     كاري اجباري، كار افراطي، درآمدزايي و عدم حمايت سازمان، كارشيفتگي، اضافه از جمله ،سازماني
   .شود منجر ميخانواده  ـ خوردن تعادل كار برهم

بـوده  هـا   صورت سـنتي بـر عهـده آن    هاي زندگي كه از ديرباز و به مين هزينهأآور بودن و ت دليل نان مردان به :گيري نتيجه
سمت كارشيفتگي بيشتر سـوق پيـدا    بهها، قرار بگيرند،  مين هزينهأنامطلوب اقتصادي و ناتواني در توضعيت ، چنانچه در است
  .كنند مي

  يپژوه ، روايتخانواده ـ خانواده، يكپارچگي كار ـخانواده، تعادل كار ـ سازي كار خانواده، غني ـتعارض كار :ها كليدواژه
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  مقدمه
به پيشـبرد   ،اي كه رمز موفقيت افراد گونه به ؛شود محسوب ميناپذير در زندگي افراد  دو جزء جدايي ،زندگي خانوادگي و شغلي

شـود، عـوارض   مواجه مشكل  باچنانچه فرد در بعد زندگي شغلي يا خانوادگي خود  .وابسته استدر اين دو حوزه  ها آناهداف 
توجـه پژوهشـگران بـه    يكي از دلايل افزايش  ).1394، ، توكلي و كرميزارع( گيرد آن فرد، سازمان و سطح جامعه را دربرمي

و تغييـر شـكل و    »خـانواده  ـ  كـار « تغيير ماهيـت  ،»هاي جنسيتي نقش« هاي اخير، تغيير ماهيت لساطي  خانواده كار ةحوز
خـانواده   ـ  هـاي مناسـبات كـار    پژوهش ةدر حوز شده اصطلاحات بررسي. است »ها حرفه« و» مشاغل«، »ها خانواده«ماهيت 

اسـت   خانـه  ـ  كـار  و كـار  غيـر  و كار زندگي، ـ  كار خانواده، ـ سازي، تناسب و توازن كار يشامل تبادل، تعارض، تسهيل، غن
؛ 2022،  2وو، سـونگ، پروكتـار و چـِن   ؛ 1،2020توماس، پتز و هيـل هولمس، ؛ 1400 پور، جعفري نيا و وكيلي، ، حسنييوكا(

 ةحـوز  ةشـد  بررسـي  هـاي  پـژوهش در  ).2019، 4؛ پاول، گرينهـاوس، آلـن و جانسـون   2021، 3كلي، لبارون بلك، هيل و متر
، افسـردگي، خسـتگي،   يرضـايت نابـه   ،طـور عمـده   بـه مستقيم و واضح اشاره نشده و  ،خانواده ـ  كارشيفتگي، به مناسبات كار

هاي  و جامعههاي مختلف  گروهكارشيفتگي در  ،همچنين. تعارضات فردي، سازماني و گروهي و فرسودگي پرداخته شده است
. خصوص صنعت فناوري اطلاعات انطباق نـدارد  و به αʆ(5يا  Zملقب به (در نسل جديد  ها پژوهشكه اين ي شده آماري بررس

نويسان بيشترين زمـان خـود را    برنامه ،هاي مرتبط با صنعت فناوري اطلاعات، قواعد خاص خود را دارند نويسي و شغل برنامه
 ،نويسي شغل برنامه. برند كه موارد فردي و خانوادگي خود را از ياد مي قدري سرگرم كار هستند گذرانند و به پشت كامپيوتر مي

ها بيدار بمانند تا دور از ارتباطـات خـانوادگي و تعـاملات     دهند شب نويسان ترجيح مي برنامه از اين رو ؛به تمركز بالا نياز دارد
خصوص در صنعت فناوري اطلاعات  هب ،به دوركاريها  با توجه به شيوع كرونا و تمركز سازمان. روزمره بتوانند كدنويسي كنند

و  24/7، خدمات 6دوركاري ةرويها، ايجاد  حذف فاصله نويسان، روي كار آمدن نسل جديد، پيشرفت تكنولوژي، و شغل برنامه
يادآوري  .شود شدت احساس مي خانواده به ـ  و اهميت بررسي مناسبات كار كردتوان كار را از خانواده تفكيك  غيره، ديگر نمي

بـا   تـا تلاش بر ايـن اسـت    حاضر در پژوهش. مغفول مانده است برده نامويژه در صنعت  طور كلي اين مقوله به كه به شود مي
خـانواده و جنسـيت،    ـثير آن بر مناسـبات كار ـ أنويسان از كارشيفتگي و ت پژوهي، تجربه زيسته برنامه كارگيري روش روايت به

داوري،  پژوهي در ايـن پـژوهش بـدون پـيش     كارگيري روش روايت استفاده از رويكرد كيفي و بهدليل  به .فهم و نگاشته شود
به دقيق  طور شود كه در گذشته به خانواده، فهم و نگاشته مي ـ  ثير آن بر مناسبات كارأكارشيفتگي و تاز نويسان  برنامه ةتجرب
در . تـوجهي پوشـش دهـد    شـايان و مباني تفكري را تا حـد  تواند شكاف موجود در ادبيات  از اين رو مي ،است نشدهتوجه  آن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Holmes, Thomas, Petts & Hill 
2. Wu, Song, Proctor & Chen 
3. Kelley, LeBaron-Black, Hill & Meter 
4. Powell,Greenhaus,Allen & Johnson 

اين نسل از همان ابتداي كودكي وقتي چشمان . اند متولد شده 2010تا  1995هاي  شود كه بين سال يا نسل اينترنت به افرادي تلقي مي Zنسل .  5
هاي ديجيتـال   نسل اينترنت يا بومي  به آن ،لخود را به دنيا گشود، توانست پيشرفت اينترنت و ساير ابزارهاي هوشمند دنيا را ببيند و به همين دلي

روند كه بتوانند منافع بيشتري كسـب   سمتي مي اما تعهد سازماني ندارند و بيشتر به ؛خود تعهد زيادي دارند ةبه حرف اين نسل، افراد. شود گفته مي
  . كنند

هم ) digital work(كار ديجيتال  و) telecommuting( راه دور، ارتباطات از )virtual working(دوركاري با اصطلاحاتي همچون كار مجازي .  6
پذير در مقابـل   كار انعطاف ةعنوان شيو به 1970 ةدوركاري از ده. شود استفاده مي) telework(» دوركاري« ةدر اين پژوهش، از واژ. رود كار مي به

   ).2020، كوبو و سانتانا؛ 2018، دوماس و چدوتل هايدن،رولر، ( كار سنتي محبوبيت پيدا كرده است ةشيو
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زن و ( هاي كاري و تعـدد خانوارهـاي دوشـاغلي    مشاركت زنان در محيط ،هاي مهم در جوامع امروزي يكي از دغدغه ،ضمن
اما مشـاركت   ،هاي شغلي و خانوادگي خود تعادل برقرار كنند رود افراد بتوانند بين جنبه انتظار مي ايدئالدر شرايط . است) مرد
وجـود تعارضـات   . دشو در امور مرتبط با خانواده و شغل مي يتعادل بيزمان زن و مرد در خانواده سبب ايجاد ناهماهنگي و  هم

ر قـرا  تأثير د كه سلامت افراد را تحتشو به ايجاد فشار رواني در خانواده و محل كار منجر مي ،هاي كار و خانواده بين خواسته
 هـاي  ههاي جنسيتي در تجرب فاوتنشدن تبا توجه به بررسي  ).2022، 1جاگا و اولير مالاتره ؛1394، مكارانهزارع و ( دهد مي

و  ها ههاي جنسيتي در تجرب تفاوت ، بهگذشته، در اين پژوهش هاي پژوهشخانواده در  ـ  مرتبط با كارشيفتگي و مناسبات كار
شده براي  اي و تعريف گيري از مباحث پايه شده است تا ضمن بهرهدر پژوهش حاضر تلاش  .افراد توجه شده است هاي ترواي

به تبيين يك چـارچوب اثرگـذار پرداختـه     ،خانواده و با استفاده از معنا بخشيدن به تجارب افراد ـ  كارشيفتگي و مناسبات كار
هدف از اين پژوهش، پاسـخ بـه ايـن     .اي شود كمك شايسته ،نويسان فناوري اطلاعات و برنامه صنعتهاي  ستهنو به دا دهش

  .»نويسان زن و مرد كارشيفته از مناسبات كار ـ خانواده چيست؟ روايت برنامه«پرسش است كه 

  پيشينة نظري پژوهش
  كارشيفتگي

 روزمره در طور هترين مفهوم كار شامل عملي است كه افراد ب اما عمومي ،هاي مختلف دارد معاني خاصي در زمينه »كار«واژه 
كليه مواردي كه افراد نيـاز  : از است اند كه عبارت دادهاز كار تعريفي ارائه  پژوهشگردو  ،2009در سال . كنند مشاركت ميآن 

، كشـيش و  )1971( 2اوتـس  ني ـوبـار   نخسـتين ). 1390خزاعلـي و رصـافياني،   ( خواهند يا مجبورند انجـام دهنـد   دارند، مي
در  ،كارشيفتگي ةواژ كرد، اما را مطرح 3كارشيفتگي ،كار  اعترافات يك معتاد بهبا موضوع  خود شناس آمريكايي در كتاب روان
گونه  امان و وسواس نياز بيبه كار، كه  فردسي است، كارشيفتگي 4در فرهنگ لغت امريكن هريتج. گسترش يافت 1990 ةده
كارشـيفتگي از   ،هـا  آن ديـدگاه از . كردنـد كارشيفتگي را بيـان   ةنخستين تعريف آكادميك واژ) 1992( 5نزياسپنس و راب. دارد

تمايـل  ، بستگي و عجين شدن با كـار  دل: شود را شامل ميگيرد و سه خصوصيت  هاي افراد سرچشمه مي ها و برداشت نگرش
، روي راط، زيـاده عتيـاد، اجبـار و اف ـ  اصـطلاحاتي همچـون ا   با تاكنونكارشيفتگي  .لذت بردن از كارو  كار يا اشتياق دروني به

ساعت در هفته، وسواس، جبر، اشتياق، برقراري پيوند روحي با كار، درگيـري مسـتمر،    50سندرم كار بيش ازحد، كار بيش از 
و تعـداد  بيـان شـده اسـت    اشـتياق   يكردن، بيش از حد نگران كار بودن و گاه ريختگي، اجبار دروني به كار هم هاختلال و ب

زارعـي متـين و   ( هـاي رفتـاري   كـار و حالـت    ميل دروني، شديد و ذاتي بـه  ديدگاهاز  ،كارشيفتگينظران به  اندكي از صاحب
  . اند نگريسته) 2021، 7شوفلي؛ 2001، 6رابينسون ؛1389كهساري، 
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  خانواده  ـ مناسبات كار
، 2گرينهـاوس و پاراسـورمان  ؛ 2006، 1شوفلي، بـاكر و سـالانوا  ( مناسبات كار ـ خانواده  ةواژ به پژوهشگران ،هاي اخير در دهه
 ةبه حوز پژوهشگران يكي از دلايل افزايش توجه .اند كردهتوجه ). 1997، 4بارلينگ و سورنسن؛ 2005، 3؛ بلاويا و فرون1991
 و شكل تغيير همچنين و »خانواده ـ كار« ماهيت تغيير، »جنسيتي هاي نقش« ماهيت تغيير اخير، هاي سال طي ،خانوادهـ  كار

 ـ ـ كار خانواده، ـ كار توازن و تناسب سازي، غني تسهيل، تعارض، تبادل،. است »ها حرفه« و »مشاغل« ،»ها خانواده« ماهيت
و  ؛ كلـي 2022، و همكـاران  ؛ وو2020 ،و همكـاران  هـولمس ؛ 1400،و همكـاران  ييوكا( خانه ـ كار و غيركار و كار زندگي،

. اسـت  خـانواده  ـ  كـار  مناسـبات  هـاي  پـژوهش  ةحوز در شده بررسي اصطلاحات، )2019، و همكاران ؛ پاول2021 همكاران،
اسـت كـه    اي پويـا و پيچيـده   ةرابط ،دهد كه روابط بين كار و خانواده نشان مي خانواده ـكار   ةشده در حوز انجام هاي پژوهش

خصـوص در   هب ،ها به دوركاري با توجه به شيوع كرونا و تمركز سازمان .را دربرداردابعاد شناختي، عاطفي، اجتماعي و رفتاري 
يـادآوري   .شـود  شـدت احسـاس مـي    خانواده بـه  ـ نويسان، اهميت بررسي مناسبات كار فناوري اطلاعات و شغل برنامه ةحوز
   .ويژه در صنعت فناوري اطلاعات مغفول مانده است هاين مقوله ب ،طور كلي هكه ب شود مي

  خانواده   ـ تعارض كار
چنـد  دو يـا   يوقتي فرد ،در واقع. شود هاي كاري و خانوادگي ياد مي عنوان ناسازگاري بين نقش به ،خانواده  ـ از تعارض كار

. دشـو  اي با هم دارند، درگير تضاد و تعارض مي ها و انتظارات ناسازگارانه خواسته ،ها عهده دارد و اين نقشرب را زمان نقش هم
اي  گونـه  به ؛شود فشارهاي شغلي يا خانواده از دو طرف بر فرد وارد ميشود كه  خانواده زماني حادث مي  ـ تضاد و تعارض كار

خـانوادگي  خانواده بر كيفيت زندگي شغلي و  ـ تعارض كار. شود كه مشاركت در نقش كاري يا خانوادگي براي فرد مشكل مي
  ). 1392 دپور،، كشتكاران و محمحاتم( شود فرد اثر منفي دارد و به كاهش سطح رضايت فرد از زندگي منجر مي

  خانواده   ـ سازي كار غني
 ـ گستره« :اند كردهگونه تعريف  اين را6خانواده ـ سازي كار مفهوم غني ،)2006( 5پاول و هاوس نيگر در يـك   هـا  هاي كه تجرب

يـك   سازي بيانگر اين است كه اشتغال فرد در غني. »بخشد را بهبود مي) كار يا خانواده(در نقش ديگر  7نقش، كيفيت زندگي
سـازي زمـاني حـادث     غنـي . دشـو  مـي ) خانواده يا كار( ديگرش نقش در سبب افزايش توانايي شخص ،)يا كار خانواده( نقش
و به بهبود احساسـات و   شدهع يكي از دو نقش كار يا خانواده، سبب بهبود عملكرد در نقش ديگر بشود كه افزايش در منا مي

ر از حمايت برخوردارند، در محيط خانواده روابط بهتري دارند و افرادي كـه در  افرادي كه در محيط كا. شود عواطف منجر مي
 كننـد  مـي خودكارآمدي بيشـتري فعاليـت    نفس و در محيط كار نيز با اعتمادبه ،كنند خود شرايط مطلوب را تجربه مي ةخانواد

   ).1400، يطاهر(
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  خانواده  ـ تعادل كار
معناي تعادل برابر  به ،خانواده تعادل كار وزيرا  ؛ندارد وجود واحدي تعريف خانواده ـ براي تعادل كار كه نظران معتقدند صاحب
آرزوهـاي شـغلي و تحقـق زنـدگي      راستايثر زمان و تلاش در ؤعملي براي مديريت م ،خانواده ـ تعادل كار ،در واقع. نيست

شد كه اولي مسئول تقويت دومـي   دو بخش متفاوت در نظر گرفته مي ،در دوران سنتي، كار و زندگي شخصي. است شخصي
هـا انتظـار داشـتند     زماني كه شـركت  ،بنابراين. مرزهاي كار و زندگي محو و نياز به ادغام كار و خانواده ديده شد ،مرور به. بود

تـاق سـرگرمي، بانـك و حتـي     سازي، مهـدكودك، ا  از طريق امكاناتي مانند سالن بدن ،ساعته در دسترس باشند24كاركنان 
كـار را در خانـه انجـام    كـه  كاركنان تمايل پيدا كردند  تدريج، به. سوپرماركت در محل كار، زندگي كاركنان را مديريت كردند

  ). 68 :2017، 1وشناوي پرساد( شد مشهود خانواده ـاهميت تعادل كار  بدين ترتيب،دهند و 

 خانواده  ـ يكپارچگي و ادغام كار

 طبـق نظـر جـونز و   . هاي كاري با خانوادگي افـراد اشـاره دارد   بندي نقش ادغام يا تقسيم به ميزان ،2خانواده ـ  يكپارچگي كار
، 4هبـد ع اوتـاي بيگي، شـيرمحمدي و  ( خانواده است ـ مترادف تعادل كار ،خانواده ـ انسجام و يكپارچگي كار )2006( 3كالمي
، 5پـيس و اسـكوتو  ( شود هاي مختلف كار و خانواده مي افزايي و ارتباط بين بخش سبب هم ،خانواده ـ ادغام كار). 129 :2019
، 6لـوونبرگ بـال و شـلينگ   هيـل،  ( انـد  استفاده كـرده  »هماهنگي«از واژه  ،»تعادل«جاي  نظران به اي از صاحب عده). 2022
هـاي تعـارض و    خـانواده، جنبـه   ـ ادغام كار ةنظري). 2008، 8ميلان، لين موريس و آچلي مك؛ 2005، 7لوئيس و كوپر؛ 2008

هاي كار و  زيرسيستم ،نظريهاين اساس  بر. گيرد را دربرمي) 1999، 9وستمن و پيوتركوفسكي( خانواده ـ تسهيل ارتباطات كار
 كننـد  ايجـاد مـي   اي دو سويه ةگذارند و رابط ثير ميأبر هم ت )1986 ،10برونفنبرنر( از طريق نفوذ در مرزهاي يكديگر ،خانواده

دهـي   توان به پاسـخ  خانواده، مي ـ سازي سياست يكپارچگي و ادغام كار هاي پياده در خصوص مثال ).2019بيگي و ديگران، (
هايي كه به يكپـارچگي   در سازمان. هاي كاري در خانه و كنار خانواده يا خريد آنلاين براي خانه در محل كار اشاره كرد ايميل
خـانواده در محـل كـار خـودداري      زدن بـا  شود، كاركنان از انجام وظايف شغلي در خانه و گپ يت داده نميخانواده اهم ـ كار
خـانواده   ـ ـ هاي كـاري بـراي ايجـاد يكپـارچگي كـار      از برنامه بعضي). 125 :2011، 11پنگ، ايليس و ديموتاكيس( كنند مي

سـازي    وقت، دوركاري و فشـرده  استراحت در محيط كار، كار نيمهمرخصي ساعتي، روزانه، زايمان، بدون حقوق، : ند ازا عبارت
  ). 1400، ، فياضي، نيري و عليزادهنرگسيان( صورت هفتگي همشاغل ب

  خانواده ـ جنسيت با كارشيفتگي و مناسبات كار ةرابط
 ـ ،مين نيازهاي عاطفي و احساسـي خـانواده و وظيفـه مـرد    أوظيفه زن در خانواده ت ،پارسونز ةطبق نظري هـا و   مين خواسـته أت
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خانواده، به بعد كار مردانـه و بعـد خـانواده     ـ در مناسبات كار ،يعني طبق اين نظريه ؛نيازهاي مادي و اقتصادي خانواده است
 ةرفتار و عملكرد افـراد در دو حـوز   ،)1989( 2يلبايبااساس نظريه  بر ).2010:418، 1پورتر و آيمان( زنانه نگريسته شده است

ثير أت تحت ،زنان شاغل ةبدين معنا كه مسئوليت اصلي و اولي ؛گيرد بندي جنسيتي كار شكل مي اساس تقسيم بر ،كار و خانواده
رسـتگار خالـد،   (نيست هاي خانوادگي  ثير نقشأت هاي كاري تحت نقش ،مردان خصوصاما در  هاست، آن هاي خانوادگي نقش

مـردان در معـرض    بيشـتر از  زنـان  ،و خـانواده  يكار و امور مربوط زنـدگ  نيتعادل ب جادينشان داد كه در بعد ا جينتا). 1383
شـد  مشـخص   ،)1999 ،بورك(كارشيفتگي و جنسيت  مربوط بهكلي  هاي پژوهشدر  اما؛ )2015، 3لوي( هستندكارشيفتگي 

كه مردان در برقراري  شدص شده مشخ هاي انجام طبق بررسي ،همچنين. ندشو مردان بيشتر از زنان دچار كارشيفتگي مي كه
گاروسا هرناندز و ؛ 2022پيس و اسكوتو، ( ترند در خانه موفق ،دليل مسئوليت كمتر خانواده به ـكار) ادغام(تعادل و يكپارچگي 

كه در خصوص جنسيت، كارشيفتگي و تعادل و يكپارچگي  شدشده مشخص  انجام هاي پژوهشدر بررسي ). 2013، 4ديگران
مجـزا   طـور  هر متغيـر بـه   ها، همقال بعضيجامعي انجام نشده و فقط در  ةطور منسجم و منحصر مطالع هب ،خانواده ـكار) ادغام(

 ـكار) ادغام(جنسيت با كارشيفتگي و تعادل و يكپارچگي  ةبا توجه به شكاف موجود، بررسي رابط از اين رو. بررسي شده است
  . دشو صورت جامع در اين پژوهش انجام مي هخانواده ب

  پژوهش ة تجربيپيشين
 ـمختلف در داخل و خارج ايران، پژوهشي با محتوا و رويكرد مشابه يافت نشـد و   يها پژوهشبا بررسي  حاضـر از ايـن    ةمقال

انـد   كـرده از رويكـرد كمـي اسـتفاده     گرانپژوهشاز  بعضي ،شده انجام يها پژوهشدر بررسي . حيث كاملاً بديع و نوآور است
از  بعضـي در ). 2021، 7كاسـين، تـاون و لالـن   ؛ 2019، 6كيم؛ 2016، 5سيدنيوس و گايش ،1400ابراهيمي ؛ 1396بين،  نيك(

كيم، ؛ 2021، و همكاران كاسين؛ 2021، 8گالدينو و ديگران؛ 1400طاهري، ( ، متغير كارشيفتگي بررسي شده استها پژوهش
؛ 1400طـاهري،  ( انـد  خانواده را مطرح كـرده  ـمناسبات كارخود ابعاد  هاي پژوهشدر  ،شگرانپژوهاز  اي ديگر دسته). 2019
 ةجامع ـ )2016(سـيدنيوس و گـايش    پـژوهش در ). 2020، 9سولات و ديگـران ؛ 1400ابراهيمي،  ؛1400، همكارانو  كاويي

به تفكيك جنسيت در نتايج پژوهش ) 1400(طاهري   پژوهشو فناوري اطلاعات بوده و در  IT ةحوز ،آماري و بستر پژوهش
  . اشاره شده است

  شكاف نظري پژوهش
 بررسـي در خصـوص   هـا  پـژوهش  نبودن كافي به توجه با جنسيت، و خانواده ـ بررسي ادبيات كارشيفتگي، تعادل كار پس از

 ؛1971، 10اوتـيس ( ذاتـي  و درونـي  ميـل  ديـدگاه  از كارشيفتگي ةمقول به يتوجه بي و يكديگر با شده بيان مقوله سه زمان هم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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؛ ون ويجه، پيترز 2008،  3؛ شوفلي، تاريس و رنن1997، 2؛ اسكات، موور و ميسلي1992، 1؛ اسپنس و رابينز2001رابينسون، 
 فقـط بررسي كارشيفتگي ، عدي بر مثبت يا منفي بودن كارشيفتگيب كيد تكأت، )2016، 5اندرسون و پالايزر؛ 2014، 4و شوفلي

انواع تعريف  يانطباق بي، )2006، 6داگلاس و موريس؛ 1997، و همكاران اسكات؛ 1992اسپنس و رابينز، ( بيمارگونه ديدگاهاز 
تمام ابعاد مناسبات نشدن بررسي ، كارشيفتگي ةحوزخانواده در  ـمناسبات كار نشدن بررسي، نويس كارشيفتگي با نسل برنامه

 ؛1400، همكـاران كـاويي و  ( نويسـان  خانواده در صنعت فناوري اطلاعات و برنامه ـكارمناسبات نشدن بررسي ، خانواده ـكار
ت يبه جنس يتوجه بيو  )2019و همكاران،  ؛ پاول2021 و همكاران، كلي؛ 2022، و همكاران ؛ وو2020 ،و همكاران هولمس

عنـوان ارزيـابي    كه به هايي دارد آن نقصادبيات و پيشينه  ،خانواده ـكارشيفتگي و مناسبات كار يها پژوهشدر  خاصطور  هب
   .دشو انتقادي مطرح مي

  شناسي پژوهش روش
استراتژي ايـن پـژوهش كيفـي و     .ي استيآن استقرا ةاين پژوهش از نظر هدف كاربردي و مبتني بر پارادايم تفسيري و شيو

 ةده ـ از كـه  است كيفي پژوهش ذيل رد نوظهور يرويكردها از يكي پژوهي، روايت. استپژوهي  ، روايتشده رويكرد استفاده
  هاي هجنب روش، يك ةمثاب به پژوهش، اين. است شده مطرح اجتماعي علوم در فرد و منحصربه مستقل روشي عنوان به ،1990
 ايـن  تـر  عميـق  فهـم  و يبنـد  مفصـل  پـي  در و دكن ـ مـي  بررسي را ها انسان ةشد روايت و شده زيست زندگي ةتجرب از خاصي

 پـژوهش . است فرهنگي و اجتماعي بافت در جويان، مشاركت زندگي در مشاركت و گوهاو گفت از طريق برساخته هاي هتجرب

 .دنبخش ـ مـي  معنـا  گوينـد،  مـي  كه هايي داستان طريق از خود هاي هتجرب به افراد چگونه كه دارد تأكيد موضوع اين بر روايت،
اي  شـيوه  تحليل مضمون. است 7تحليل روايت مبتني بر مضمون ،روش پردازش و تجزيه و تحليل اطلاعات در اين پژوهش

عنصر 8 مضمون يا تم. هاي كيفي تمركز دارد شناسايي، تحليل و تفسير الگوي معاني داده كيفي است كه بر روش پژوهشدر 
 .وتحليل محتوا بايـد مـدنظر قـرار گيرنـد     ترين واحدهايي هستند كه در تجزيه پرارزشها  مضمون. كليدي در اين روش است

تحليـل مضـمون، روشـي بـراي      .شود معناي خاصي است كه از يك كلمه يا جمله يا پاراگراف مستفاد مي ،منظور از مضامين
هاي متنـي اسـت و    ي تحليل دادهاين روش، فرايندي برا. هاي كيفي است شناخت، تحليل و گزارش الگوهاي موجود در داده

يـت و  رؤ كلي، تحليل مضمون، روشـي بـراي   طور به. كند هايي غني و تفصيلي تبديل مي متنوع را به داده هاي پراكنده و داده
مشـاهده  ، اطلاعـات كيفـي  تحليـل  ، مرتـب نيسـتند   كـه در ظـاهر  است ي از اطلاعات و برداشت درك مناسب، متن مشاهده

مراحـل  . هـاي كمـي   هـاي كيفـي بـه داده    دادهكـردن  تبـديل  و  يا گروهشخص، موقعيت، فرهنگ ، مانسازيافته تعامل  نظام
  : )2008، 9ريسمن( تحليل مبتني بر مضمون به شرح زير است سازي و اجراي پياده
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1. Spence & Robbins 
2. Scott, Moore & Miceli  
3. Schaufeli, Taris & Rhenen 
4. van Wijhe,  Peeters & Schaufeli 
5. Andreessen & Palliser 
6. Douglas and Morris 
7. Thematic analysis 
8. Theme 
9. Riessman 
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 ؛ها آشنايي با داده  .1

  ؛ايجاد كدهاي اوليه و كدگذاري .2

 ؛ها وجو و شناخت مضامين و تم جست .3

 ؛ها تعريف تم ترسيم شبكه مضامين و .4

 ؛ها تحليل شبكه مضامين و نام گذاري تم .5

 . تدوين گزارش .6

  ها و ابزار گردآوري داده جامعة آماري
دليـل اينكـه تمركـز ايـن پـژوهش بـر درك بهتـر از         به. هستنددر ايران شاغل نويسان  بستر و محيط پژوهش حاضر، برنامه

نويسان با تجربه كاري متفـاوت و در شـهرهاي مختلـف     از برنامه ،مصاحبه برايتلاش شده  ،است نويسان برنامه هاي هتجرب
كنندگان تا جـايي   آوري داده از مشاركت گيري نظري است و جمع كننده، روش نمونه روش جذب افراد مشاركت. استفاده شود

گونه نقشي  كه ديگر تحليل اضافي هيچ ابه اين معن ،يابد كه اطلاعات كافي براي تبيين و تدوين مدل گردآوري شود مي ادامه
از  ،در ايـن پـژوهش  ). 2015، 1اشـتراوس  و نيكـورب (كنـد   يك مقوله يا طبقـه ايفـا نمـي    خصوصدر كشف دانش جديد در 

ينـد گـردآوري داده اسـت كـه در آن     اگيـري نـوعي فر   اين شـيوه نمونـه  . گيري هدفمند غيراحتمالي استفاده شده است نمونه
گيـرد كـه مـورد بعـدي بـراي       كند و تصـميم مـي   هايش را گردآوري، كد گذاري و تحليل مي زمان داده طور هم هب پژوهشگر

كه اطلاعات كـافي بـراي    ها تا جايي ادامه دارد آوري داده از نمونه جمع ،در اين روش. كجا باشد مصاحبه به چه كيفيتي و در
 ،گيري گلوله برفي شبيه اسـت كـه در آن   گيري به نمونه نهاين نوع نمو ،از جهتي. تدوين مدل گردآوري شود و اشباع رخ دهد

آوري  جمـع  ،ضمن در .كنند واحدهاي ديگر جامعه نيز ارائه مي خصوصبلكه در ، خود بارهفقط اطلاعاتي در واحدهاي نمونه نه
شـده   گـردآوري هاي جديد با اطلاعات قبلي  اطلاعات در خصوص موضوع پژوهش تا رسيدن به سطحي از اطلاعات كه داده

نفـر   15نـويس آقـا و    نفـر برنامـه   15در پژوهش حاضر، پس از مصاحبه بـا  . ادامه دارد ،تفاوتي نداشته باشد و به اشباع برسد
شناسـي   با توجه به اينكـه روش . در چند شهر ايران به حد طلايي و نقطه اشباع رسيد ،)نفر 30 در مجموع( نويس خانم برنامه

هـاي   ويـژه روش مصـاحبه   هاي كيفي، بـه  ها با استفاده از روش آوري داده جمع ،است »پژوهي وايتر« اين پژوهش، استراتژي
 تجربـي، پيگيـري و   ـ  رفتاري هاي پرسشدر فرايند پژوهش حاضر از . شود نويسان انجام مي ساختاريافته با برنامه عميق نيمه

انجـام   منظـور  بـه كننـدگان   پس از شناسايي مشاركت ،بر اين اساس. استفاده شده است نهايت خنثيدر يات و ئمعطوف به جز
  . شدمصاحبه، فرايند مصاحبه آغاز 

  ارزيابي كيفيت پژوهش 

قابليـت اعتمـاد   / معيار اعتمادپذيري و با معيارهاي) 1985( كيفيت پژوهش بر مبناي ديدگاه لينكلن و گوبا ،در پژوهش حاضر
هـاي   در خصوص ويژگـي  ،همچنين. دشو ارزيابي ميپذيري پذيري و تأييد اطمينانپذيري،  لشامل معيارهاي باورپذيري، انتقا

هـا   گردآوري داده، تمركز بر فرد يا افراد واحدكه از طريق  دشو بررسي مي) 2007( پژوهي مطلوب، ديدگاه كرسول يك روايت
گوكننده و شرح زيسـته و تجـارب   ثبت داستان باز، كننده موضوع قابل بحث و مرتبط با زندگي مشاركت بر اساسو مضامين 
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1. Corbin & Strauss 
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اي كه داستان زندگي افراد در سطح وسيع امكان تحليل را  گونه هبررسي مضامين ب، ارائه داستاني متقاعدكننده، كننده مشاركت
  . شود ، ارزيابي انجام ميپژوهشگر بتواند بازانديشانه در فضاي مطالعه قرار گيردو اينكه  ايجاد كند

  هاي پژوهش يافته
با توجه بـه تفـاوت   . شود كنندگان پرداخته مي ها با مشاركت شده حاصل از تحليل مصاحبه به مضامين شناسايي ،اين بخشدر 

  . ها با رويكرد جنسيتي انجام شده است پژوهش، تحليل داده هاي پرسش بر اساسمضامين و راويات در زنان و مردان و 

  نخست پرسشها و نتايج  يافته
   خانواده چيست؟ر ـ كارشيفته از مناسبات كانويس  برنامها زنان ه روايت .پرسش نخست

 عنـوان مضـامين اصـلي    پژوهش حاضر، دو دسته عوامل خـانوادگي و سـازماني بـه    پرسش نخستدر بررسي نتايج و تحليل 
  :دشمشخص ) فراگير(

 بنـدي مضـامين در زيـر     طبقـه شـود و در   عنوان عوامل اثرگذار يا اثرپذير بر خانواده نمايان مـي  عوامل خانوادگي به
بنـدي شـده    گـر تقسـيم   هاي خانواده محوري، تناسب كارـ خانواده، يكپارچگي كارـ خانواده و خانواده حمايت بخش
 . است

 بنـدي   شـود و در طبقـه   عنوان عوامل اثرگذار يا اثرپذير از سازمان و رويكردهـايش نمايـان مـي    عوامل سازماني به
 . بندي شده است شغلي، حضور در محل كار، تعهد شغلي و دوركاري دسته هاي اشتياق مضامين در بر بخش

هاي خود را از مناسبات كارـ خـانواده در   ها و روايت كنندگانِ زن كارشيفته، داستان در پاسخ به پرسش نخست، مشاركت
مضامين مرتبط با روايت  1در جدول . اند مضمون پايه شناسايي كرده 45مضمون سازمان دهنده و  8مضمون فراگير،  2قالب 

  . مشاركت كنندگانِ زن در قالب پرسش نخست آورده شده است

  پژوهش  پرسش نخستنتايج تحليل مضمون مرتبط با . 1جدول 
  ) دسته مفهومي( مضمون پايه )فرعي(دهندهمضمون سازمان  ) اصلي(مضمون فراگير 

  عوامل خانوادگي

  خانواده محوري

  ارتباطات خانوادگي و معاشرتداشتن زمان كافي براي 
  بستگي در خانواده دل

  تأمين نيازهاي خانواده در ساعت كاري
  اولويت داشتن خانواده به كار

  هاي خانوادگي دليل موفقيت زدگي به هيجان
  آشنا نبودن با واژه كارشيفتگي

  كارشيفته نبودن

  تناسب كار و خانواده

  تعادل كار ـ خانواده
  نامتعادل بودن كار ـ خانواده

  انرژي گذاشتن همزمان براي كار و خانواده 
  نداشتن آگاهي از مناسبات كار ـ خانواده
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  1ادامة جدول 
  ) دسته مفهومي( مضمون پايه )فرعي(دهندهمضمون سازمان  ) اصلي(مضمون فراگير 

  عوامل خانوادگي

  يكپارچگي كار و خانواده

  كارفرما در خانهگويي به  پاسخ
  گويي در سفر پاسخ

  تأييد شدن توسط كارفرما
  كمبود نيروي متخصص

  نداشتن مرخصي

  خانواده حمايتگر
  درك و همكاري خانواده

  حمايت خانواده
  افزايش بازدهي شغلي 

  عوامل سازماني

  اشتياق شغل

  بستگي شغلي دل
  خشنودي شغلي

  حال خوش شغلي
  مفيد بودن و سودمنديحس 

  حضور در محل كار

  تمايل به اتمام كار در محل كار
  نياز به رفع خستگي در خانه

  امكان مرخصي رفتن
  آداب و معاشرت اجتماعي

  دليل كار تا ديروقت در اداره دير رسيدن به خانه به
  تمايل به درد و دل و مشورت كردن در محيط كار 

  و درگيري ذهني زياد نداشتن تمركز
  نداشتن تمايل به درد و دل كردن در محل كار

  داشتن زمان بازي و استراحت در شركت و زمان انجام كار

  تعهد شغلي

  كوشي سخت
  پيگير بودن

  متعهد بودن به شغل و انجام وظيفه
  پذيري مسئوليت

  حس استقلال
  حس غرور

  دوركاري

  كار در خانه 
  درو شدن از جامعه و همكاران

  وآمد به محل كار هاي رفت كاهش هزينه
  نداشتن تمايل به دوركاري

  جويي در زمان مديريت و صرفه
  تفكيك اطلاعات و مشكلات كار و خانواده

  خواب و استراحت كافي
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  عوامل خانوادگي
  خانواده محوري 

كـردن مشـغول    هاي روز خود را به كـار  ها بيشترين ساعت انسان. الزامي استبراي داشتن و ساختن يك زندگي شاد و سالم 
 ـ . ها را ندارنـد  زمان كافي براي حضور در كنار خانواده و دوستان و معاشرت با آن ،هستند و به همين دليل  هـاي  تطبـق رواي

وگـذار و تفـريح بـا خـانواده و دوسـتان       دهند اوقات آزاد و بيكاري را به گشت اند كه ترجيح مي اي عنوان كرده عده ،شده بيان
زمان كافي براي خـانواده و دوسـتان داشـته    كنند كه  اي انتخاب مي گونه اند كه كار خود را به نيز روايت كرده بعضي. بپردازند

 سـتان و خود بيان كردند كه براي معاشرت با خانواده و دو هاي ترواياي در  عده. ريزي دارند برنامه موضوعباشند و براي اين 
بـودن تـلاش   دليل زن بـودن   به ،ضمندر . استها  تعطيلات و آخر هفته هعمدطور  بهدارند كه زمان كافي  ،رسيدگي به امور

 يدليل حجم كاري و شـغلي محولـه گـاه    كه به اند روايت كرده بعضي. حداكثر مشاركت را در خانواده داشته باشندتا كنند  مي
كنندگان زن، در محـل كـار    ، مشاركتها تطبق بررسي رواي. اند خوبي انجام نداده در خانه بههاي خود را  ها و مسئوليت فعاليت

اند كـه   روايت كرده ،همچنين. غيره رسيدگي كنند توانند به امور خانه و خانواده مانند خريدهاي اينترنتي، اخذ نوبت دكتر و مي
. كـار و زنـدگي تعـادل برقـرار كننـد     بـين  كننـد كـه    ش مـي تـلا  ،تـر اسـت   ها سنگين اينكه بعد كاري در زندگي آن با وجود
مـوارد  و  شـوند  زده مـي  كنندگان زن عنوان كردند كه در خصوص موارد خـانوادگي بيشـتر از مـوارد كـاري هيجـان      مشاركت

 ، امـا نداند كه با واژه كارشيفتگي آشنا نيست كنندگان روايت كرده از مشاركت بعضي. خانوادگي براي ايشان اهميت زيادي دارد
اختصـاص  شـده در پـژوهش حاضـر     هاي انجام با توجه به بررسي ،در نهايت .به كار متعهدند و كار كردن را زياد دوست دارند
مثبت فراواني مانند رهايي از فشار و استرس، عمر طـولاني،   هايتواند اثر مي ،زمان كافي براي معاشرت با خانواده و دوستان

خانواده بـه اسـتحكام پيونـد     پذيري در مسئوليت. داشته باشد سلامت ذهن و افزايش اعتماد به نفسهاي بهتر، بهبود  انتخاب
خيـالي، تربيـت    شامل بي ،شود مسئوليت توسط افراد مي نپذيرفتنعواملي كه سبب . دشو خانوادگي و آسايش روحي منتج مي

افراد نتوانند در محل كار نيازهاي  اگر. استل زنان داشتن بلوغ فكري، گير كردن در دوران مجردي و اشتغانغلط خانوادگي، 
پرتي و گـاه تشـويش در    آمدن يا زود رفتن از محيط كار، حواس هاي مكرر، دير شاهد مرخصي ،خانوادگي خود را پاسخ بدهند

سـاعت   هاي زندگي است كـه در  مين نيازهاي خانواده، تعهدات شخصي و مسئوليتأداشتن زمان كافي براي ت. بانوان هستيم
شاغل بودن . شود محيط كار شده و به وابستگي بيشتر فرد به محل كار منجر مي سبب افزايش رضايت كاركنان زن دركاري 

زن شـاغل  معـايبي نيـز ماننـد     ،دشـو  زنان دركنار منافع مالي، ديدگاهي و استقلالي كه به زندگي بهتري در خانواده منجر مي
نـاخواه   وقت آزاد كمتري دارد و خـواه  اش داري و انجام كارهاي متفرقه مورد علاقه ، بچهداري دار براي خانه نسبت به زن خانه

 بعضـي همچنين امكان دارد با شاغل بودن زن، احساس قدرت و عزت نفس  ،درگير استرس مسائل بيرون از خانه خواهد بود
  .ثير منفي قرار گيردأت از مردان تحت

  خانوادهـ  تناسب كار
 كار ها سازمان اين در كه است كساني هاي خانواده و ها سازمان اساسي نيازهاي از يكي زندگي، و كار بين	يا هماهنگي تناسب

هـم بـه    موضوعدرك كنند، اين  ه بر كاركنان راشدفشارهاي وارد سايروكارها بتوانند فشارهاي خانواده و  اگر كسب. كنند مي
اين توازن مرتبط بـا سـاعات كـاري     ،معمولاً. اين فشارها برآيند هاز عهدد تا كن نفع خودشان است و هم كارمندان را قادر مي
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تواند بـه   ساعات شناور كاري و دوركاري مي ،ها طبق بررسي روايت .است كاري مرتبط هاي پذير، اوقات كاري و شيوه انعطاف
تـوجهي   بي. شودها تعادل برقرار  آن كنند كه بين كار و خانواده كنندگان تلاش مي خانواده منجر بشود و مشاركت ـ  تعادل كار

يكـي از عـواملي كـه موجـب      .دارد پـي  باري در شود كه نتايج زيان موجب تعارض در كار و زندگي ميخانواده  ـ  به تعادل كار
شـود،   تعادل در كار و زندگي مي نبوداز موارد ديگري كه موجب  .طولاني است شود، ساعات كار تعارض بين كار و زندگي مي

طبـق روايـت   . از كاركنان براي تأمين نيازهاي زندگي مجبورند بيش از يك شغل داشـته باشـند   بعضي. غله بودن استچندش
بـه هـم    شود و تعادل كار و خـانواده  كنندگانِ زن، در دوركاري، بخش زيادي از زمان صرف كار كردن مي از مشاركت بعضي
هـاي اداري     زنان در بسياري از بخش. اي اقتصادي اهميت بسزايي دارده   در جوامع امروزي مشاركت زنان در فعاليت. ريزد مي

تـا جـايي كـه در مباحـث توسـعه،       ،دهند انجام مي  هاي اقتصادي و اجتماعي   اند و فعاليت كار گرفته شده و صنعتي كشورها به
اقتصادي قلمداد شده اسـت   هسعهاي نوسازي و تو   مشاركت زنان و چگونگي ايفاي نقش آنان در ساختار اقتصادي، از شاخص

هـاي جنسـيتي    چنانچـه تقسـيم نقـش    ،بـا ايـن حـال    .شود اجتماعي پيشرفت جوامع ياد مي ـاقتصادي    الزام همنزل و از آن به
هـاي درون     زنان بگذارد، زنان در تطبيق كارهاي مزدي و نقـش  هامور خانه و فرزندان را بر عهد  اي باشد كه مسئوليت گونه به

شـده،   هـاي بيـان   طبق روايت .شود اين مشكلات ممكن است سبب ترك شغل. رو خواهند شد مشكلات فراواني روبه خانه با
تواننـد   كار و خانواده مـي هايت ندر . گذارند زمان انرژي و وقت مناسب مي طور هم هكنندگانِ زن براي كار و خانواده ب  مشاركت

شود و حمايت خانواده موجبات  نيازهاي خانواده برآورده مي ،با كار كردن ،باشنداثر متقابل و نقش مكمل براي يكديگر داشته 
  .آورد شان را فراهم مي آميز وظايف تقويت روحي و جسمي كاركنان براي انجام موفقيت

  خانوادهـ  يكپارچگي كار
گـويي   پاسـخ  .دگي افراد اشاره داردهاي خانوا هاي كاري با نقش بندي نقش به ميزان ادغام يا تقسيم ،خانواده ـ  يكپارچگي كار
اي  گونه نوع كار به ITدر صنعت . استاز عوامل اثرگذار بر يكپارچگي كار و خانواده  ،گويي در سفر خانه و پاسخ به كارفرما در

اغلي گوي كارفرما باشند كه اين امور در مش ـ روز و حتي در زمان استراحت يا سفر پاسخ است كه كارمندان ناگزيرند طي شبانه
اند كه در خانه، سفر و اسـتراحت   خود اشاره كرده هاي تكنندگان در رواي مشاركت. دشو كه ماهيت دوركاري دارند، تشديد مي

كارمنـد  ييـد  أو تديده شدن كـار  مراتبي مازلو،  طبق هرم سلسله. هاي كارفرما هستند ها و تماس گوي موارد كاري و پيام پاسخ
نياز افراد به احترام، منزلـت و جايگـاه اجتمـاعي را    ، صورت تشويق مادي كلامي و چه به صورت تشويق چه به، توسط مافوق
د فضاي رشد فردي و سازماني و ايجـاد  ايجا ي هواسط هعنوان مورد آخر هم نياز به خودشكوفايي پرسنل ب د و بهكن برآورده مي
بسـيار   متخصصهاي كاري تخصصي، جذب نيروي  حوزه دربا توجه به اين نكته كه . انگيزشي برآورده خواهد شد مشكلات

 ـ  حتي مشاركت. مداوم مواجه است طور بهبحران كمبود نيروي متخصص با  ITصنعت  ،دشوار است  هـاي  تكننـدگان در رواي
واننـد  ت دليل نداشتن جايگزين شغلي نمـي  هيا ب ملزم به انجام كار تا ديروقت هستند ،اند كه وقتي كار زياد باشد خود بيان كرده
 . دار بروند مرخصي مدت

  رتگخانواده حماي
كنند و آن هم پويايي، توسعه و  مثابه يك جامعه كوچك است كه تمام اعضاي آن يك هدف مشترك را دنبال مي به ،خانواده

. اسـت هـاي خـانواده    گيري نوع فيزيكي و مشاركت در تصميمشامل همكاري در خانواده درك و  .تخوشبختي اس ،در نهايت
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 زيـر پوشـش  ري افراد از همديگر است، يعني فـرد بتوانـد در محـيط خـانواده     تگجنبه حماي ،ي از كاركردهاي نهاد خانوادهيك

اين حمايت چند بخش است و در حال حاضر سه نوع حمايت اقتصـادي، عـاطفي و    .حمايت ساير اعضاي خانواده قرار بگيرد
داراي روابطـي   رتگهاي حماي خانواده. شناسي براي اعضاي خانواده بسيار مهم است معنوي در فضاي اجتماعي و از نظر جامعه

كنندگان  طبق نظر مشاركت .كنند عميقي هستند و با گوش دادن به يكديگر براي رسيدن به دستاوردهاي مشترك تلاش مي
حضـور در خانـه و    .شـود  سبب اجراي بهتر وظايف كاري مـي  ،زن، داشتن آرامش در خانواده و حمايت شدن از طرف خانواده

 ،در نهايـت  .دهـد  شود و بازدهي شغلي و رانـدمان كـاري را افـزايش مـي     به آزاد شدن ذهن منجر مي نيز انجام كار در منزل
  .شود انواده سبب افزايش بازدهي و راندمان شغلي افراد ميحمايت كاركنان توسط خ

  عوامل سازماني
  اشتياق شغلي

پديده مثبـت در محـيط كـاري و نبـود     . كند شناسي مثبت را منعكس مي عنوان يك مفهوم، گرايش به روان به ،شتياق شغليا
. اسـت  شايان توجهپيامدهاي منفي مانند فرسودگي شغلي، خطا و خرابكاري در شغل و ضعف كاري از نظر حفظ منابع بسيار 

مفهـوم اشـتياق    .اسـت كـار   به بيان ديگر، التزام شغلي، توجه روي توانايي نيروي انساني، عملكرد بهينه و تجارب مثبـت در 
بـه   )2002( 1سالانووا، گـونزالس رومـا و بـاكر    شوفلي،. ها به نقطه مقابل فرسودگي پديدار شد در نتيجه تغيير پژوهششغلي 

عنوان حالت ذهني مثبت، ارضاكننده و مربوط بـه   اي مستقل از فرسودگي شغلي نظر انداختند و آن را به عنوان سازه اشتياق به
. اند شود كه در سطح وسيع اعتباريابي شده نيرومندي و وقف كار شدن مشخص مي وسيله ابعاد جذب، تعريف كردند كه به كار

محـيط كـار،    وسيله آن قادرند در كردن با حالت ذهني مثبت هستند كه به اشتياق شغلي متمايل به سخت كاركاركنان داراي 
 ـ. استر اين پژوهش يكي از عوامل اثرگذار بر اشتياق شغلي د ،بستگي شغلي دل .دهندكارهاي زيادي انجام  ، هـا   تطبق رواي

بستگي و علاقه  كارشيفتگي را معادل دل طور كلي بهدهند و  كاري انجام مي بستگي شغلي اضافه دليل دل هكنندگان ب مشاركت
بـه  . استبر اشتياق شغلي در اين پژوهش ديگر از عوامل اثرگذار  ،خشنودي شغلي و حال خوش شغلي. اند به شغل بيان كرده

در خانواده احساس مفيد بودن دارند كه اين حس سـبب شـادماني و خشـنودي     نبودن،بيكار  دليل به ،كنندگان مشاركتگفته 
د يا كار كردن شو كار كردن باعث استقلال است كه به خشنودي شغلي منجر مي كه ديگر معتقدند بعضي. شود مي نيزشغلي 

چون كار كـردن بهتـرين   كه ادعا كردند  نيز گروهي. خشنودي شغلي استباعث شود كه توانايي مالي،  باعث درآمد خوب مي
كنندگان زن اذغان دارنـد   مشاركت ،در نهايت .دشو گذراني براي من است، كار كردن به خشنودي شغلي منجر مي روش وقت

  . و مفيدي باشندكردن باعث شده است كه عضو سودمند  كنند و شاغل بودن و كار با كار كردن حال خوش را تجربه ميكه 

  حضور در محل كار
 .شـده اسـت   ريـزي  هـاي برنامـه   ا براي تمام مدت شيفتنجشده و ماندن در آ شامل رفتن به محل تعيين ،محل كار حضور در

شـده   ريـزي  با توجه به سازوكار برنامه. كند منزل معنا پيدا ميحضوري در مقابل دوركاري و كار در حضور در محل كار يا كار 
. بخش باشـد  تواند مفيد و لذت ها و تدارك و تهيه تجهيزات مورد نياز هر شغل، حضور در محل كار مي ها و سازمان در شركت

هـاي ارتبـاطي و اجتمـاعي منجـر      توسعه مهـارت ادگيري بيشتر و تعاملات هدفمند و تعامل با همكاران در محل كار نيز به ي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma and Bakker 
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دليل وجود تجهيزات و امكانات اجراي وظايف و انجـام شـغل، تـرجيح     به طور عمده، در محيط كار كارمندان خانم به. شود مي
طـور خواسـته يـا     اي است كه افراد به گونه شرايط محيط كار به ،ضمندر . دهند وظايف محوله را در محل كار انجام دهند مي

از  بعضـي  از آنجـا كـه  . ه رسيدگي كنندبه امور خانه و خانواد فقطخانه كه كار را به اتمام برسانند و در ناخواسته تمايل دارند 
كننده نياز به رفـع خسـتگي در    خستهد، افراد پس از يك روز كاري شو مشاغل به خستگي ذهني و جسمي كاركنان منجر مي

هـا مجبورنـد    آن. زن بودن الزامـي و متـداول اسـت    دليل خصوص در كارمندان خانم به هاين رويه ب ،كنند خانه را احساس مي
و اگر در  استحل كار، در خانه و خانواده وظايف مشخص را انجام دهند كه رفع خستگي پس از كار، حائز اهميت علاوه بر م

درسـتي   خانه بـه هاي خود را در  توانند نقش و مسئوليت گردند و نمي دير به خانه بر مي، كاري باشند محل كار مجبور به اضافه
از مرخصي اسـتفاده   ،اند كه به انجام كاري مربوط به خانه و خانواده نياز داشته يزمان ،كنندگان زن مشاركتبه گفته . كنند ايفا

دند كه حضـور در  كركنندگان اعلام  از مشاركت بعضي. دليل نقش و مسئوليتي است كه در خانه بر عهده دارند كه بهاند  كرده
هاي رفتاري و گفتـاري   عي و توسعه مهارتقويت ارتباطات اجتماتسبب رشد اجتماعي و يادگيري بيشتر شده و به  ،محل كار
كنندگان در محل كـار بـه درد و دل كـردن بـا همكـاران       از مشاركت بعضيمشاهده شده كه  ها تروايگاه در . شود منجر مي

سـبب درگيـري    ،براي زنان حضور در محل كار و تمركز زيـاد روي شـغل   ،همچنين. نداردتمايل ديگر  بعضيتمايل دارند و 
شـان   نيـاز دارنـد كـه ذهـن     زيرا ،هاي كاري خود زمان استراحت و بازي دارند بين ساعت ،به همين علت .شود ميذهني زياد 

  . نويسي دور باشد از كدنويسي و برنامه مقطعيطور  به

  تعهد شغلي
  در تعيـين ايـن   ،تعهد كاري. دهد نشان مي ،كنند به سازماني كه در آن كار ميرا تعهد سازماني ميزان وابستگي افراد سازمان 

تري در سازمان باقي بماند و با اشتياق براي رسيدن بـه هـدف    موضوع نقشي اساسي دارد كه يك كارمند براي مدت طولاني
هـاي جـدي    مقوله وفاداري به شـغل، يكـي از دغدغـه   . ميزان تعهد در كار، از اهميت بالايي برخوردار است. سازمان كار كند

ساير كارمندان  هستند، مشكلات شخصي يا محيطـي،   از ثيرگذارترأكارمندان پايبند و وفادار، ت ، زيراآيد مديران به حساب مي
مرور، بـر وظـايف خـود مسـلط      واسطه اين تعهد، به كند، با همكاران و ساير افراد روابط بهتري دارند و به سرد نمي ها را دل آن
يكي از عوامل اثرگذار بر تعهـد شـغلي در ايـن     ،كوشي سخت .ها وجود دارد امكان ارتقاي شغلي براي آن ،همچنين. شوند مي

شدت به كار متعهد هسـتند و بـه القـابي همچـون      اند كه به خود اذعان داشته هاي تكنندگان در رواي مشاركت. استپژوهش 
هاي بعد  كه زماناند  حتي روايت كرده. اند از زبان مديران يا همكاران اين واژه را شنيده اغلبكه  هستندكوشي معروف  سخت

دليل متعهـد بـودن در كـار     اند كه به كنندگان زن اشاره كرده از مشاركت بعضي. كنند از ساعت كاري هم كارها را پيگيري مي
البتـه طبيعـي اسـت    . ندهست ند كه به كار و شغل خود متعهدا معروف اغلبدهند و  اگر كار زياد باشد، تا ديروقت كار انجام مي

اغلب زنان شرايط بحرانـي  . دليل ساختار ذهني، رواني و هورموني بيشتر از آقايان است پذيري در زنان به تكه تعهد و مسئولي
از . پـذيري در ايـن مواقـع سـتودني اسـت      مسئوليت دليل به ها آن كنند و شتاب اجراي تعهدات و اضطراري را بيشتر درك مي
به حالـت   ،غرور. خصوص براي بانوان، حس استقلال و حس غرور است پذيري در حوزه شغلي به نكات مهم تعهد و مسئوليت

. رود كار مـي  هشود كه در آن شخص براي خود ارزشِ بسيار زيادي قائل است و در برابرِ تواضع و نيستي ب و احساسي گفته مي
نسـبت بـه كسـي يـا     توانـد   شخص مي ،همچنين. داند موارد حاد غرور، شخص خود را از همه كس و همه چيز بالاتر مي در

  .گروهي يا ملتي يا چيزي خاص، احساس غرور كند
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  دوركاري
وآمـد داشـته    رفـت  خـود  توانند بدون آنكه نياز باشد كه هر روز به دفتر رسمي كار مفهوم دوركاري اين است كه كاركنان مي

سطوح مختلفي وجود دارند، اما هريـك   ،هاي اشتغال از راه دور براي فرصت. ها و كارها را با موفقيت انجام دهند باشند، پروژه
 ،ويژه براي بانوان به ،دوركاري .كنند اي و شخصي كاركنان فراهم مي پذيري شغلي را براي زندگي حرفه از آنها مزاياي انعطاف

 كنندگان زن روايت از مشاركت بعضي. هاي خانواده هم در نظر گرفته مي شود عنوان فرصتي براي اجراي نقش و مسئوليت به
دوركـاري باعـث    ، امـا در خانـه آزادتـر اسـت    ها آن دهند و ذهن ، در خانه كار انجام ميهستنداند كه مايل به دوركاري  كرده
 مشكلشود  اند كه دوركاري باعث مي داشتهديگر اذعان  بعضي. شود از همكاران دور شوند و روابط اجتماعي نداشته باشند مي
 ـ     ،شود جويي مي ها صرفه باشند و در زمان و هزينهوآمد به محل كار را نداشته  رفت عكس را رچون فاصـله خانـه تـا اداره يـا ب
 ،همچنين. كنند گرا و اجتماعي، در دوركاري احساس مطلوبي را تجربه نمي كنندگان برون از مشاركت بعضيطبق نظر . ندارند

انـد كـه در    ديگر روايـت كـرده   بعضي. شودجر تواند به حذف شدن روابط اجتماعي و كاهش يادگيري ايشان من دوركاري مي
  . شرط اينكه وظيفه كاري مهم و اضطراري نداشته باشند به ،دوركاري خواب و استراحت كافي خواهند داشت

  دوم پرسشها و نتايج  يافته
   چيست؟ خانواده ـ كار مناسبات از كارشيفته نويس برنامه مردان  روايت .مدو پرسش

) فراگيـر ( عنوان مضامين اصلي دوم پژوهش حاضر، دو دسته عوامل خانوادگي و سازماني به پرسشدر بررسي نتايج و تحليل 
  :شدمشخص 
 بنـدي مضـامين در زيـر     شـود و در طبقـه   عنوان عوامل اثرگذار يا اثرپذير بر خانواده نمايان مـي  عوامل خانوادگي به

 . بندي شده است سيمآموزي تق هاي مديريت استرس و مهارت بخش

 بنـدي   شـود و در طبقـه   عنوان عوامل اثرگذار يا اثرپذير از سازمان و رويكردهـايش نمايـان مـي    عوامل سازماني به
بنـدي   كاري اجباري، كار افراطي، درآمدزايي و حمايت سازماني دسته هاي كارشيفتگي، اضافه مضامين در زيربخش

 . شده است

 هاي خود را از مناسبات كار ـ خـانواده    ها و روايت كنندگانِ مرد كارشيفته، داستان در پاسخ به پرسش دوم، مشاركت
مضـامين   2در جـدول  . انـد  مضمون پايه شناسايي كرده 38دهنده و  مضمون سازمان 7مضمون فراگير،  2در قالب 

  . كنندگانِ مرد در قالب پرسش نخست آورده شده است مرتبط با روايت مشاركت

  دوم پژوهش  پرسشتحليل مضمون مرتبط با نتايج  .2جدول 
  )دسته مفهومي(مضمون پايه )فرعي(دهندهمضمون سازمان  )اصلي(مضمون فراگير 

  عوامل خانوادگي

  مديريت استرس 
  ناتواني در مديريت استرس

  مراجعه به مشاور 

  آموزي مهارت
  كسب مهارت و دانش 

  تمايل به مطالعه
  آموزي يادگيري و مهارت
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  2ادامة جدول 
  )دسته مفهومي(مضمون پايه )فرعي(دهندهمضمون سازمان  )اصلي(مضمون فراگير 

  عوامل سازماني 

  كارشيفتگي 

  اولويت داشتن كار به خانواده
  كارشيفته بودن

  دليل مشغله زياد ناتواني در اجراي نقش خانوادگي و مشاركت به
  كمبود خواب و استراحت

  هاي كاري دليل موفقيت به زدگي هيجان
  داشتن احساس گناه در تعطيلات و بيكاري

  نداشتن زمان كافي براي خانواده، معاشرت و برطرف كردن نيازهاي خانواده
  احساس پوچي و ناكارآمدي و بيهودگي در بيكاري

  كاستي در ارتباطات خانوادگي و دوستان
  در بيكاريعرضگي و حال بد و كلافگي  احساس بي

  احساس مفيد نبودن
  نداشتن زمان آزاد براي مطالعه

  امنيت شغلي

  اضافه كار اجباري 

  اتمام و تحويل كار و پروژه
  حجم كار زياد

  حجم كار و پروژه محوله
  انجام وظيفه محوله

  كاري اجباري اضافه
  نداشتن زمان كافي براي اتمام كار و پروژه

  گرايي نتيجه
  انجام وظيفه بيش از حد استاندارد

  كار اجباري

  كار افراطي 
  روزي، نامحدود و تا ديروقت كار شبانه

  ساعت كاري شناور
  كمبود زمان در شبانه روز

  درآمدزايي 

  تأثير دانش و مهارت بر سطح رفاه 
  كسب درآمد 

  مشكلات اقتصادي
  پول در ازاي اضافه كار

  حمايت سازماني 

  حمايت نكردن كارفرما از تعادل كار ـ خانواده
  حمايت كارفرما از تعادل كار ـ خانواده
  نداشتن زمان استراحت و بازي در اداره

  ساعت كاري شناور
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  عوامل خانوادگي
  مديريت استرس

خصوص استرس مـزمن و   فردي و به استرساشاره دارد كه به هدف كنترل سطح  درماني روانهاي  به طيف وسيعي از روش
فاكتورهاي موقعيتي هر  بر اساسعلائم فيزيكي و ذهني بسياري دارد كه  ،استرس .اند بهبود عملكرد روزانه فرد طراحي شده

فرايند مـديريت اسـترس در دنيـاي    . متغير باشند افسردگيتوانند از كاهش سلامتي جسمي تا  اين علائم مي. فرد متغير است
نـاتواني در مـديريت اسـترس يكـي از      .است  عنوان يكي از كليدهاي ساختن زندگي شاد و موفق معرفي شده به ،امروز مدرن

يك نفر ممكن است سـردرد   .دارداسترس از  يدرك متفاوت فرد،هر . استعوامل اثرگذار بر مديريت استرس در اين پژوهش 
را تجربه كند، در حالي كه فرد ديگري ممكن است ناراحتي معده را يك واكنش رايج باشد و شخص سوم ممكن است علائم 

هـاي   تواند بر سيستم ايمني بدن تأثير بگذارد كه تقريباً همه بخـش  مي نكردن آن، استرس و مديريت. را تجربه كند يديگر
توانند تنش و اضطراب ناشي از كار يـا خـانواده را    مرد نميكنندگان  مشاركتطبق روايت،  .دهد ميقرار تأثير  سلامتي را تحت

جـاي درد و دل   دهند به مردان ترجيح مي ، از اين روشود مديريت كنند و استرس از خانواده به كار و خانواده به كار منتقل مي
  . ه كنندو مشورت كردن با دوستان و همكاران، به مشاور مراجع

   آموزي مهارت
ها از طريق عادت دادن افراد با تمرين، تكرار، شناخت و آگاهي براي  هاي آموزشي براي فراگيري و تقويت تخصص به فعاليت

توانند مسير درست را در زنـدگي   آموزي مي افراد با مهارت. شود دست آوردن مهارت جديد گفته ميه وكار يا ب اندازي كسب راه
براي برنامـه نويسـان   دانش در محيط كار يا خانه  كسب مهارت ومرد، كنندگان  مشاركت  هاي گفته بر اساس .كنندخود پيدا 

نيز ها و دانش در محيط كار  مهارت .كنند مهارت مي نويسان خود را ملزم به يادگيري دانش و بسيار حائز اهميت است و برنامه
دانـش و مهـارت    .تر مديريت و كنترل كنند شود مشكلات زندگي را راحت ميتواند به اداره زندگي هم كمك كند و باعث  مي

 . دشو مينيز سبب امنيت شغلي  ،جديد

  عوامل سازماني
  كارشيفتگي

از عوامل اثرگذار بر  ،اولويت داشتن كار به خانواده. گونه نياز دارد امان و وسواس كارشيفتگي به فردي اشاره دارد كه به كار بي
خـانواده وابسـتگي شـديد     ـكـار    نداشـتن  بيانگر تعادل ،خانواده بهاولويت كار شدن بيشتر . استكارشيفتگي در اين پژوهش 

بـراي   دارد، زيـرا هـا اولويـت    ، كار به خانواده آنكنندگان مشاركتطبق روايت . استشغلي بوده و يكي از علايم كارشيفتگي 
متعهد به اتمام كار و پروژه هستند، نيروي كمكي ندارند، براي ارتقا به كار كـردن زيـاد   و دود دارند، ملزم انجام كار زمان مح

دليل حجـم كـار زيـاد و وظـايف شـغلي محولـه، در        اند كه به روايت كرده بعضي. شرايط اقتصادي مطلوبي ندارند و نياز دارند
دليل درگيـري ذهنـي زيـاد بـراي      شاركت در خانواده را ندارند يا بهفرصت م اجراي نقش و وظايف خانوادگي ناتوان هستند و

. حـل بهتـر در انجـام كـار، كمبـود خـواب و اسـتراحت دارنـد و اغلـب اوقـات خسـته هسـتند             كـردن راه  موارد كاري و پيدا
مـوارد   ، زيراشوند زده مي هاي كاري هيجان ، مسائل و موفقيتها اتفاق خصوصدر  اغلباند كه  روايت كردهكنندگان  مشاركت

احساس گناه در تعطـيلات و بيكـاري، احسـاس    . گذرانند ها اهميت بيشتري دارد و زمان بيشتري را در كار مي كاري براي آن
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از  ،عرضگي، حال بـد و كلافگـي در بيكـاري و احسـاس مفيـد نبـودن       پوچي، ناكارآمدي و بيهودگي در بيكاري، احساس بي
دليـل بيكـار بـودن، احسـاس گنـاه       ، در تعطيلات بـه ها تطبق رواي. استگي در اين پژوهش عوامل اثرگذار ديگر بر كارشيفت

دچار احساس بـدحالي،   ،و اگر بيكار باشند هستندهاي زندگي  گويي هزينه آور خانواده و مسئول پاسخ مردان نان زيرا ،كنند مي
 بـر اسـاس  كـه  مـرد معتقدنـد   كنندگان  مشاركت. اند كنند كه از كار عقب افتاده فكر مي ، زيراشوند عرضگي مي كلافگي و بي

دهند، امكان معاشرت ندارند و هميشه به  درستي انجام نمي عهده دارند، در خانه وظايف خود را به وظايف و حجم كاري كه بر
پوشـش   ثر در مـوارد غيركـاري و مشـكلات اقتصـادي و    ؤدليل كمبود زمان مفيـد و م ـ  بازيابي انرژي در خانه نياز دارند و به

 اند كـه بـر   روايت كرده ،ضمندر . ، در ارتباطات خانوادگي و دوستانه هم كاستي دارند و حضور مفيد ندارند هاي زندگي هزينه
دهد و به جايگاه شـغلي مسـتحكم و امنيـت     زني را براي فرد افزايش مي عهده گرفتن حجم زيادي از امور شغلي، قدرت چانه

  . دشو شغلي منجر مي

  اجباريكاري  اضافه
بـر  انـد كـه    ها روايت كـرده  آن. استكاري اجباري در اين پژوهش  يكي از ديگر عوامل اثرگذار بر اضافه ،تحويل كار و پروژه

مجبـور بـه   ، اختيار، حتي بدون دريافت دسـتمزد  درهاي  عهده دارند و نظارت روي سامانه وظايف و حجم كاري كه بر اساس
كـاري اجبـاري    يكي ديگر از عوامل اثرگذار بر اضافه ،زياد، حجم وظيفه و پروژه محوله حجم كار. كاري اجباري هستند اضافه

هـا   اي كـه بـه آن   اند كه حجم و ميزان كـار و پـروژه   كنندگانِ مرد روايت كرده مشاركت ،بر اين اساس. استدر اين پژوهش 
زمان كافي براي اتمام كـار   از آنجا كهدهند و ها مجبورند كار و پروژه محوله را سر وقت تحويل  و آن استمحول شده، زياد 

يكي از ديگـر عوامـل    ،كار اجباري. ندهست كوش معروف به افراد سخت اغلب ،كاري هستند و پروژه ندارند و مجبور به اضافه
نياز به شغل، كارشيفتگي يـا مسـائل    بر اساستواند  كار اجباري مي أمنش. استكاري اجباري در اين پژوهش  اثرگذار بر اضافه

 ،شـود  اند كه در جامعه كنوني عواملي كه به كار اجباري منجر مـي  اشاره كرده ها، تكنندگان رواي مشاركت. مادي و مالي باشد
  . تواند عامل كار اجباري باشد مي... علاقه به كار، شرايط شغلي و مسائل مالي و ، امامدام در حال تغيير است

  افراطيكار 
روز و  شـبانه  طـي انـد كـه اغلـب     كنندگان روايت كرده مشاركت. استروي در انجام كار  اعتدالي و زياده بيانگر بي ،كار افراطي

است كه  امعن بي ها آنساعته مشغول به كار هستند، تا ديروقت در محل كار و پروژه حضور دارند، اتمام ساعت كاري براي 24
شود كه  ها مشاهده مي طبق روايت. پذيري و تحويل پروژه است قه زياد به كار كردن يا مسئوليتعلت حجم كار زياد يا علا به

با توجه به  ،در نهايت. اند كردن اختصاص داده جاي آن عصر و شب را به كار گاه ساعت اداري را به امور خانواده پرداخته و به
 .اند تجربه كرده را روزي ي هم پيش آمده كه كار شبانههاي و الزام به تحويل پروژه در زمان مشخص، زمان حجم كار

  درآمدزايي
مشكلات اقتصادي شامل كمبود درآمد، حجم . استمشكلات اقتصادي از عوامل اثرگذار ديگر بر درآمدزايي در اين پژوهش 

 ـ    از ايـن رو، . اسـت ... نقدينگي، تـورم زيـاد اقتصـادي و     زنـدگي بـراي   هـاي خـانواده و    مين هزينـه أكسـب درآمـد بـراي ت
كردن زياد و كارشيفتگي، شـرايط   يكي از عوامل كار ،كنندگان طبق روايت مشاركت. استكنندگان مرد حائز اهميت  مشاركت
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هم خوردن تعـادل كـار و زنـدگي منجـر شـده و هميشـه كفـه كـار          همچنين شرايط اقتصادي به بر ،اقتصادي و مالي است
توان حجم زيادي از امور سـازمان   مي ،رود ده، وقتي سطح علم و دانش بالا ميش هاي بررسي روايت بر اساس. تر است سنگين

. دهـد  زنـي حقـوق و دسـتمزد را افـزايش مـي      شود و قدرت چانـه  پس سازمان به خدمات افراد وابسته مي ،را به عهده گرفت
  . شود جايگاه شغلي مستحكم شده و امنيت شغلي ايجاد مي بنابراين،

  حمايت سازماني
طبق اين نظريه، در روابط اجتماعي وقتي كسي در حـق ديگـري   . ، نظريه تبادل اجتماعي استحمايت سازمانيظري مبناي ن

كند كـه كاركنـان    ريه حمايت سازماني بيان مينظ .كند كه لطف او را جبران كند كند او خود را موظف احساس مي لطفي مي
هـا   به اهداف سـازمان و تحقـق آن   ،دهند و در ازاي اين حمايت ديدگـاهي كـلي از ميزان حمـايت سازمان به خود شكل مي

از عوامل اثرگذار بر حمايـت سـازماني در ايـن     ،خانواده ـ  كارفرما از تعادل كار نكردن و حمايت كردن حمايت. كنند توجه مي
د و دغدغه كن نمي رعايت را خانواده ـ  كارفرما تعادل كار ،ها ن اند كه در محل كار آ بيان كردهكنندگان  مشاركت. استپژوهش 

 فقـط خانواده ـ   پاشيدگي زندگي يا حمايت كارفرما از تعادل كار حتي به قيمت از هم ،اصلي كارفرما تحويل كار و پروژه است
دليل حجم كار محوله امكان اسـتراحت و بـازي را    بهاند كه  اشاره كردهكنندگان  مشاركتاز  بعضي. در حد موافقت با مرخصي

 يكي ديگـر  نيز ساعت كاري شناور. هستنددر زمان انجام كار ندارند و حتي در زمان غذا خوردن هم مشغول كار و كدنويسي 
  . استاز عوامل اثرگذار بر حمايت سازماني در اين پژوهش 

  
    زنان  مردان

 مديريت استرس 
 مهارت آموزي  

 محوري خانواده
 تناسب كارـ خانواده 
 يكپارچگي كار ـ خانواده 
 خانوادة حمايتگر  

  عوامل فردي

 كارشيفتگي
 كاري اجباري اضافه 
 كار افراطي 
 درآمدزايي 
 حمايت سازماني  

 اشتياق شغلي 
 حضور در محل كار 
 تعهد شغلي 
 دوركاري  

  عوامل سازماني

 

  چارچوب نهايي پژوهش .1شكل 

  گيري بحث و نتيجه
منظور پاسـخ بـه    نويسان زن و مرد كارشيفته به آوري تجارب زيسته برنامه تمركز خود را به جمع ،در پژوهش حاضر پژوهشگر
در . كندنويسان كارشيفته شناسايي  بين برنامهرا خانواده  ـ  تا اجزاي اثرگذار بر مناسبات كار كردپژوهش معطوف  هاي پرسش
كه روايت كلان زنان كارشيفته با روايت كـلان مـردان كارشـيفته در خصـوص عوامـل       شدمشخص  ،شده هاي انجام بررسي

ديگـر بـه    بعضـي خـانواده و   ـ  از عوامل بـه تقويـت مناسـبات كـار     بعضيو  استخانواده، متفاوت  ـ  اثرگذار بر مناسبات كار
از مـردان   درصـد  60و ) نفـر  15ر از نف 11( از زنان درصد 73در اين پژوهش،  ،طور كلي به. شود كارشيفتگي بيشتر منجر مي
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اساس اين پژوهش، در بين زنان، عوامل خانوادگي شامل خانواده محوري،  بر). نفر 15نفر از  9( اند كارشيفته كردند كهاعلام 
منجـر  به برقراري تعادل بيشتر بـين كـار و خـانواده افـراد      ،رتگحماي ةخانواده و خانوادـ   خانواده، يكپارچگي كار ـ  تناسب كار

همچنـين از نظـر زنـان، عوامـل     . هاي بيشـتري را برعهـده دارنـد    مسئوليت زيرا زنان در امور خانه، نقش، وظايف و ؛شود مي
خوردن تعادل كـار و   سازماني شامل اشتياق شغلي، حضور در محل كار، تعهد شغلي و دوركاري، به كارشيفتگي بيشتر و برهم

داري،  امـور خانـه   دليـل  تر از بعد خانوادگي است و زنان به هميشه بعد كاري پررنگ ها، تبر مبناي رواي .شود خانواده منتج مي
در مردان، عوامل خانوادگي شامل مديريت  ها، روايت اساس بر. خواهند بودمواجه فشار و استرس  باهمسرداري و مادر بودن، 

فـردي و   ةآموزي صرف و دور از توسـع  مهارت ،البته. دشو خانواده ميـ   آموزي، سبب حفظ تعادل بيشترِ كار استرس و مهارت
نـويس، عوامـل سـازماني شـامل كارشـيفتگي،       از نظر مردانِ برنامه ،همچنين. شود اجتماعي، به كارشيفتگي بيشتر منتهي مي

 ـ  رخـوردن تعـادل كـا    سازمان، به كارشـيفتگي بيشـتر و بـرهم    نكردن كاري اجباري، كار افراطي، درآمدزايي و حمايت اضافه
هـا   آن ةصورت سنتي بـر عهـد   هاي زندگي كه از ديرباز و به مين هزينهأآور بودن و ت دليل نان مردان به. دشو خانواده منجر مي

سمت كارشيفتگي بيشتر  ها قرار بگيرند، به مين هزينهأنامطلوب اقتصادي و ناتواني در ت وضعيت، چنانچه در است گذاشته شده
  . كنند سوق پيدا مي

  هاي پيشين  نتايج با پژوهش ةمقايس
ــ   سازي كار نقش غني: بررسي رابطه بين اعتياد به كار و ناسازگاري در محيط كار«با عنوان ) 1400( طاهري پژوهشنتايج 

. كنـد  مـي خانواده با تمركز بر جنسيت اشاره  ـ  سازي كار ثير مثبت و منفي آن بر غنيأ، به كارشيفتگي و ت»خانواده و جنسيت
بررسـي پيشـينه،    منظـور  بـه علت انتخـاب ايـن پـژوهش    . نامه انجام شده است صورت كمي و با ابزار پرسش به ،اين پژوهش

  . حاضر مشابهت دارد پژوهشكه با  است خانواده و جنسيت بوده ـ سازي كار هاي كارشيفتگي، غني كليدواژه
ارائه نقشه دانشي و مررو سـه رويكـرد تعـارض،    : تبادل كار و خانواده« عنوان با) 1400(همكاران و  كاوييپژوهش در 

كـه بررسـي    شدهخانواده بررسي  ـ  سازي كار ي انجام شده است، تعادل، تعارض و غنيصورت كم به كه »سازي و تعادل غني
   . سازي در هر دو پژوهش مشترك است تعادل، تعارض و غني

هم تجربه زيسته مناسبات كار و زندگي در مديران ف« عنوان با) 1400( روش انجام پژوهش حاضر با پژوهش ابراهيمي
، يغم ـيبعد مناسبات كار ـ خانواده و با توجه به رويكرد كيفـي و پـژوهش    ، از ب»كرد پديدارشناسي توصيفيروي: زن آكادميك

ابعـاد فـردي، سـازماني و     لحـاظ زنـدگي، از   ـثر بر تعادل كار  ؤبررسي عوامل مبا موضوع ) 1396( سرلك، كوليوند و احمدي
  . خواني دارد زندگي تا حدي هم  ـ تعادل كار

بررسي فرسودگي شغلي، كارشيفتگي و كيفيـت زنـدگي شـغلي در    با موضوع ) 2021(همكاران و گالدينو  پژوهشنتايج 
گي شـغلي  بين كارشيفتگي و خستگي عـاطفي و در نهايـت، فرسـود    ةميان دانشجويان تحصيلات تكميلي پرستاري، به رابط

  . كارشيفتگي است ةگزينبا پژوهش حاضر،  ها آنتنها عامل اشتراك پژوهش . پردازد مي
مـرور سيسـتماتيك،   : پزشـكي  ةپيشگيري از كارشيفتگي در حرفبا محوريت  )2021( همكاراننتايج پژوهش كاسين و 

شناختي و رفتاري بـراي پيشـگيري از    دهد كه سطوح فرهنگ سازماني، مشاوره و آموزش انفرادي و مداخلات روان نشان مي
با پژوهش  برده پژوهش نامشباهت . صورت كيفي و با ابزار غربالگري انجام شده است اين پژوهش به. استكارشيفتگي مفيد 

  . استكارشيفتگي  ةاستفاده از رويكرد كيفي و واژ ،حاضر
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منـابع   ةكار؛ مرور و مفاهيم انتقادي در توسـع  كارشيفتگي، انگيزه و اعتياد در محل«با عنوان ) 2019( 1كيم پژوهشدر 
اين پژوهش كيفي بـوده  . گذاري دانش شغلي با كارشيفتگي در ارتباط است گردش شغلي و اشتراك شد كهمشخص  »انساني

در پژوهش  اما ؛است شدهروش كيفي استفاده شده و كارشيفتگي بررسي  ، ازدر هر دو پژوهش. و رويكرد انتقادي داشته است
 ،ضـمن در . از ابزار مصـاحبه اسـتفاده شـده اسـت     در حالي كه در پژوهش حاضر ،از ابزار غربالگري استفاده شده ،عنوان شده

  .مشترك است پژوهشدو  كارشيفتگي در هر متغير

  دستاوردها و دانش افزايي پژوهش حاضر

 امنيـت  ةنويسـان حـوز   نفر از برنامه 30 ةتجارب زيست و شرح ها تچارچوب پژوهش حاضر كاربردي است و با استفاده از رواي
 ها، در قالب استفاده از مدل ،ادهخانو ـ  هاي مرتبط با كارشيفتگي يا مناسبات كار ارائه شده است كه با نتايج پژوهش) سايبري(

  و كار گرفته نشده منابع انساني به ةپژوهي تا كنون در حوز رويكرد روايت. شده، تفاوت دارد ها و رويكردهاي مطرح سازي بومي
ابعـاد  . شـود منـابع انسـاني منجـر     ةحـوز كارهاي جديـد در   تواند به كشف راه مي ،افراد هاي هاستفاده از تجربكه بديهي است 

 ITدر صـنعت  . صورت مبسوط و تجميعـي تـاكنون در پژوهشـي بررسـي نشـده اسـت       خانواده نيز به ـ مختلف مناسبات كار
تعدد تكنولوژي و سرعت فنـاوري، الزامـي    دليل به ،منابع انساني ةدودي انجام شده كه ورود اين بعد به حوزهاي مح پژوهش

 . شده از جنسيت اشاره نشده است هاي منتج تفاوت هاي مشابه، به تركيب جنسيتي و در پژوهش. است

 هاي پژوهش محدوديت

بـه تجـارب و    فقـط از آنجـا كـه در پـژوهش حاضـر     . استترين محدوديت پژوهش حاضر، مربوط به رويكرد پژوهش  اصلي
و  محـدود اسـت   ITپژوهش به صنعت  ةدامنخانواده پرداخته شده است،  ـنويسان كارشيفته از مناسبات كار برنامه هاي ترواي

 ،كيفي اسـت با توجه به اينكه پژوهش حاضر . تعميم دادديگر  يها ها و حوزه به شرايط، موقعيت را نتوان ها ممكن است يافته
نتـايج  دار شدن  تواند تا حدي به خدشه در پژوهش وجود دارد كه مي پژوهشگرهاي  ها و ديدگاه فرض دادن پيش امكان دخالت

هاي  نويسان نيز از محدويت گرا بودن برنامه پژوهي در اين پژوهش، درون دليل استفاده از رويكرد روايت به. شودپژوهش منجر 
امنيـت در ايـن پـژوهش     ةنويسـان حـوز   برنامه فقطو اينكه  IT ةحوزبا توجه به تنوع مشاغل . ذاتي ديگر اين پژوهش است

هاي  كنندگان با مفاهيم و واژه مشاركت آشنانبودن .ها را نتوان به كل حوزه تعميم داد يافتهكه اند، احتمال دارد  مشاركت داشته
 ـ شـد منجر  گرلازم در اين خصوص توسط پژوهشتوضيحات  ةارائبه  ،خانواده ـ  كارشيفتگي و مناسبات كار  ،بعـد  ةو در مرحل

نـويس   زنان و مردان برنامـه  هاي هها و تجرب بر ديدگاه فقطهش حاضر، ودر فرايند پژ. كنندگان انجام شد مصاحبه با مشاركت
رو نتـايج    ايـن  از ؛كنندگان در اين خصوص بررسي نشده اسـت  خانواده مشاركت همكاران و هايمركز شده و نظركارشيفته ت

 . منحصر شده استكننده  نظر مشاركت بهو  بوده بعدي صورت تك بهآمده  دست به

  كاربردي  هايپيشنهاد
برقراري و اجراي تعادل  منظور بهد شو نويسان در ارتباط هستند، پيشنهاد مي محور كه با برنامه ITهاي  ها و شركت سازمان به
خـانواده در خصـوص    ـ  براي برقـراري تعـادل كـار   . شودنيازسنجي لازم انجام  آنان هاي خانواده، از كاركنان و خانواده ـ  كار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kim  
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د كارفرمايان در هفته چند ساعت را براي رسـيدگي افـراد بـه    شو مي دائمي دوركار هستند، پيشنهاد طور نويساني كه به برنامه
حـوزه امنيـت،    نويسان ريت و كنترل استرس برنامهمدي راستايدر  .اختصاص دهندقالب مرخصي ارفاقي  در خود  هاي خانواده

ها تدارك ببينند و از  بخش و سرگرمي را در بين ساعت كار براي آن هاي تفريحي، آرامش د، كارفرمايان برنامهشو پيشنهاد مي
د، مسير تنوع شـغلي را بـراي   شو مي شنهادبه كارفرمايان اين حوزه پ. شناسان سازماني نيز در اين خصوص استفاده شود روان
بـه  . كننـد منـدي بـه كـار كسـب      بـرداري را از حـس علاقـه    ها بتوانند نهايت بهره نويسان كارشيفته فراهم آورند تا آن برنامه

تا كارشيفتگي ايـن افـراد كنتـرل     شودنويسان در اين حوزه شفاف  د، مسير شغلي برنامهشو مي كارفرمايان اين صنعت پشنهاد
صورت ماهانه چند ساعت ارفاقي يا تشويقي براي رسـيدگي   د بهشو نويسي پيشنهاد مي براي بانوان فعال در حوزه برنامه .شود

ن خصـوص بـي   بـه  ،كـار اجبـاري   بـراي بهبـود وضـعيت كـار افراطـي و اضـافه      . به امور معوقه خانه و خانواده اختصاص يابـد 
سـازي   با توجه به اين نكته كـه پيـاده  . شودپروري و كارآموزي استفاده  جانشيند از سيستم شو آقا، پيشنهاد مينويسان  برنامه

هاي لازم را در ايـن   ها و مهارت د كارفرمايان آموزششو پيشنهاد مي ،استعهده كارفرمايان  واده برخان ـ  بخشي از تعادل كار
 . گيرند خصوص فرا

  آتي  هايپيشنهاد
كه د شو پيشنهاد مي پژوهشگرانبه  ،استكنندگان  مشاركت هاي هو تجرب ها ترواي فقطبا توجه به اينكه مبناي اين پژوهش، 

تـر روشـن    كـاربردي  طور به ،تا نقاط كليدي و استراتژيك موضوع كنندكنندگان نيز مصاحبه  مشاركت ةخانوادكارفرمايان و  با
بـا   كـه  دشـو  پيشنهاد مي پژوهشگرانسايبري است، به  ةحوزنويسان  برنامهبا توجه به اينكه پژوهش فعلي در خصوص . شود

را  ITهاي شـغلي صـنعت    و تنوع مشاغل اين صنعت و همچنين رشد سريع اين حوزه، ساير عنوان IT ةحوزتوجه به وسعت 
ل مسـائ  ةزمين ـدر  كه دشو پيشنهاد مي پژوهشگرانبا توجه به پيشايندها و پيامدهاي متنوع كارشيفتگي، به . بررسي كنندهم 
از  موضـوعاتي مانند استرس كار و خانواده، فرسودگي، كيفيت زندگي شغلي و خانوادگي و  ،شناختي مرتبط با كارشيفتگي روان
در خصـوص كارشـيفتگي   . دهندو احساسات افراد انجام  ها هتجرب رپژوهي و منطبق ب نيز پژوهشي با رويكرد روايت دستاين 

اين اعتياد در افراد مشخص  أتا منش دهندبا رويكرد پديدارشناسي انجام  هايي پژوهش كه دشو پيشنهاد مي پژوهشگراننيز به 
  .شود

  منابع
هاي  پژوهش .رويكرد پديدار شناسي توصيفي: فهم تجربه زيسته مناسبات كارو زندگي در مديران زن آكادميك). 1400(ابراهيمي، الهام 

  . 36 -9، )2(13 ،مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين

زنـدگي   ـ  ثر بـر تعـادل كـار   ؤبررسي عوامل م). 1396( بيغمي، محمدكاظم؛ سرلك، محمدعلي؛ كوليوند، پيرحسين و احمدي، علي اكبر
   . 39 -29، )2(5، شفاي خاتم .پرستاران تهران

اداري و (اركنـان بـاليني و غيربـاليني    خـانواده در ك  ـ  مقايسـه تعـارض كـار   ). 1392( ريمو محمدپور، م ـ يدا؛ كشتكاران، واهيدحاتم ، ن
  . 60 -52، )3(10، دوماهنامه سلامت كار ايران .بيمارستان دولتي شهيد فقيهي شيراز) پشتيباني

مجلـه پـژوهش در   . اولين كوشش در تعريـف تشـريحي آن  : انساني) Occupation( كار). 1390( خزاعلي، خديجه و رصافياني، مهدي
  . 731-723، )5(7، علوم توانبخشي
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  . 48-35 ،)4(11 ،رفتار دانشور. آن بر ثرمؤ اجتماعي عوامل و خانوادگي ـ شغلي نقش تعارض بررسي). 1383( امير رستگارخالد،

خانواده از طريق فرسودگي شغلي، بر تمايل به ترك سازمان  ـ  ثير تعارض كارأت). 1394(زارع، امين؛ توكلي، غلامرضا و كرمي، ذبيح اله 
  . 176 -151، )4(3 ،فصلنامه علمي پژوهشي مديريت منابع در نيروي انتظامي .در ميان كاركنان ناجا

تفاوت جنسيتي بـين زن و  (بررسي پديده اعتياد به كار در بين پرستاران ايران ). 1389( زارعي متين، حسن و جمشيدي كهساري، حمزه
  . 158 –133، )21(8، مديريت فرهنگ سازماني). مرد

مجلـه   .خـانواده و جنسـيت   ـ  نقش غني سازي كار: بررسي رابطه بين اعتياد به كار و ناسازگاري در محيط كار). 1400(طاهري، فاطمه 
  . 208 -200 ،)2(12، تصوير سلامت

مجلـه   .پذيري در مقابل اسـترس  بررسي نقش ميانجي آسيب: ن شناختياخانواده و سرمايه رو ـ  سازي كار غني). 1399(طاهري، فاطمه 
  . 78 -69، )5(14، دانشگاه علوم پزشكي

رائه نقشه دانشـي و مـررو سـه رويكـرد     ا: تبادل كار و خانواده). 1400(پور، اكبر؛ جعفري نيا، سعيد و وكيلي، يوسف  ي، مهسا؛ حسنيكاو
  .  102 -73، )1( 10، فصلنامه مطالعات رفتار سازماني .سازي و تعادل تعارض، غني

پذير  كيد بر كار انعطافأارائه مدل يكپارچگي كار زندگي با ت).  1400( نرگسيان، عباس؛ فياضي، مرجان؛ نيري، شهرزاد و عليزاده، پروانه
  . 236 – 199، )3(10، فصلنامه مطالعات رفتار سازماني .كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان تهرانمادران شاغل در اداره 

مطالعـات  . مرور سيستماتيك مطالعـات اعتيـاد بـه كـار    ). 1397( پور، اكبر؛ جعغري نيا، سعيد و عباسيان، حسين بين، برانوش؛ حسن نيك
  .    104- 75 ،)40(17 ،راهبردي ورزش و جوانان
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