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Abstract:  

Objective: The present study was designed and conducted with the aim of formulating a model for 

achieving work-family balance in rotational families affiliated with the oil and drilling company. 

Methods and Materials: This research employed a qualitative methodology using a grounded 

theory approach. Data analysis was based on the Strauss and Corbin model. Semi-structured 

interviews were conducted with couples living in rotational family arrangements within the oil 

company. Sampling was purposive and continued until theoretical saturation was achieved. The data 

were analyzed through open, axial, and selective coding, leading to the identification of core 

concepts and the development of a model addressing the work-family balance in rotational families 

within the oil and drilling industry. 

Findings: The results of the study led to the development of a work-family balance model consisting 

of six selective codes and twenty-two axial codes. The core phenomenon was identified as 

emotional-affective mutual support, parallel management of work and family responsibilities, and 

adaptation to multiple roles. The causal conditions included organizational support, role 

compatibility within the occupation, and perceptions of organizational justice. Contextual 

conditions were found to include a family-supportive organizational and social culture, 

organizational transparency, job flexibility, and job attractiveness. Intervening conditions comprised 

the maintenance of family social interactions, the ability to sustain financial provision, balanced 

workloads, and perceived adaptability to work-family demands. Strategic responses identified in the 

study involved conserving energy required for family life, punctuality and time regulation, 

participatory family management, timely intra-family dialogue, and the expansion of an electronic 

administrative system. The outcomes of these strategies included effective parenting, a satisfying 

family life, and the fulfillment of job commitments. 

Conclusion: The study demonstrated that both families and institutional policymakers must adopt 

a dynamic and strategic approach to establishing work-family balance in the context of rotational 

employment in the oil and drilling sector. By recognizing and applying the identified central 

phenomena, causal mechanisms, contextual and intervening conditions, as well as implementing the 

derived strategic responses, it is possible to pave the way for sustained work-family balance in these 

families. 
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 چکیده

 ی طراحی و اجرا شد.  شرکت نفت و حفار یهای اقمارکار در خانواده-تعادل خانواده یالگو مطالعه حاضر با هدف تدوین هدف:
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 .انجام گرفت یحفار
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Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, the intensification of global economic 

and technological transformations has led to considerable 

changes in the structures of employment and family life. 

Among the most affected are employees in rotational jobs—

particularly those in the oil and drilling sectors—whose 

extended absences from home disrupt the delicate work-

family balance (Andersz et al., 2018). While such 

employment patterns offer unique economic opportunities 

(Portner, 2014), they also pose considerable psychosocial 

challenges for both workers and their families (Stankiewicz 

et al., 2014). Previous research underscores the cumulative 

stress experienced by these workers due to long shifts, 

occupational isolation, and the inability to engage 

meaningfully in family life during off-rotations (Goudarzi et 

al., 2019; Ismail, 2018). The mental and physical exhaustion 

that follows often prevents these individuals from actively 

participating in parenting or emotional caregiving, resulting 

in deteriorated interpersonal relationships and reduced job 

performance (Babapour et al., 2018). 

Rotational work, especially in harsh oilfield conditions, 

exposes employees to isolation, safety risks, and limited 

access to healthcare and educational services (Sulaymonov, 

2018; Williams, 2018). Such structural deficiencies further 

exacerbate emotional distance between spouses and create a 

strain on parenting roles (Babapour et al., 2018; Kallman & 

Ferorelli, 2024). Consequently, family members are left to 

shoulder disproportionate responsibilities, which may lead 

to psychological distress, lowered family cohesion, and 

weakened resilience (Rezaie & Goudarzi, 2022; Segrin & 

Flora, 2016). Several empirical studies have shown that lack 

of work-family balance correlates strongly with 

occupational burnout, reduced marital satisfaction, and 

behavioral disorders in children (De Sousa, 2013; Soomro et 

al., 2018). 

In countries such as Australia, Canada, and Norway, 

comprehensive family support policies have been designed 

to mitigate the negative impact of rotational systems 

(Goodarzi, 2013; Huang et al., 2019; MUNEER, 2015). 

However, in Iran, the same systemic support is largely 

absent (García-Salirrosas et al., 2023), leaving employees 

and their families vulnerable to enduring instability, poor 

quality of life, and reduced organizational productivity 

(Kamboj, 2024). Against this backdrop, the present study 

was developed to construct a grounded, culturally 

contextualized model that addresses the unique demands of 

work-family balance in Iran's oil and drilling sector. 

Methods and Materials 

This qualitative study employed a grounded theory 

approach based on the Strauss and Corbin methodology. 

Participants included 15 rotational workers and their spouses 

affiliated with Iran's oil and drilling companies, selected 

through purposive and theoretical sampling until theoretical 

saturation was reached. Data were collected through semi-

structured interviews, each averaging 50 minutes, using 

open-ended and probing questions about work-family 

dynamics. 

The interviews were audio-recorded, transcribed 

verbatim, and analyzed using open, axial, and selective 

coding. Constant comparison and simultaneous data 

collection and analysis ensured methodological rigor. 

Validity criteria included prolonged engagement, member 

checking, peer debriefing, and maximum variation 

sampling. The study adhered to COREQ guidelines and 

ensured informed consent, confidentiality, and voluntary 

participation. 

Findings 

The analysis produced a six-dimensional paradigm model 

that encapsulates the complexity of achieving work-family 

balance in rotational families. The core phenomenon was 

defined as work-family balance, composed of three 

interrelated axial codes: emotional-affective mutual support, 

parallel management of work and family, and adaptation to 

multiple roles. 
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Causal conditions that facilitate or hinder this core 

phenomenon include organizational support, role 

compatibility in the job, and perceived organizational 

justice. These factors serve as prerequisites for initiating a 

sustainable balance. 

Contextual conditions comprise family-supportive 

organizational and social culture, organizational 

transparency, job flexibility, and job attractiveness, all of 

which shape the environment in which strategic actions are 

executed. 

Intervening conditions, such as maintenance of family 

social interaction, retention of financial provision capacity, 

balanced workload, and perceived adaptability, influence the 

effectiveness of strategies used to establish balance. 

The strategies identified include conserving energy for 

family, punctuality, shared management of family affairs, 

timely intra-family dialogue, and development of an 

electronic administrative system to allow for hybrid work 

flexibility. 

The outcomes or consequences of implementing these 

strategies included effective parenting, satisfying family life, 

and the fulfillment of job commitments, confirming the 

mutually reinforcing nature of family well-being and 

occupational performance. 

Discussion and Conclusion 

This study developed a culturally specific model of work-

family balance applicable to rotational employment in Iran’s 

oil and drilling industry. The core of this model—emotional-

affective support and role management—echoes earlier 

research asserting the importance of psychological resilience 

and role synchronization (Jain & K. Nair, 2013; Siyar et al., 

2024; Tavangar et al., 2012). Participants repeatedly 

emphasized that achieving emotional harmony and parallel 

functioning in both roles are vital for long-term stability. 

In identifying organizational support as a causal driver, 

the study aligns with findings that supportive work 

environments are critical for mitigating work-family 

conflicts (Ebrahimzadeh Dastjerdi et al., 2021). Likewise, 

role compatibility was found to reduce friction between job 

responsibilities and family expectations, consistent with 

studies linking role conflict with elevated stress and reduced 

family functioning (Kazemi & Rashidi Toghralejardi, 2022; 

Oujian et al., 2013). Organizational justice, encompassing 

meritocracy and job security, was shown to enhance 

psychological safety and work engagement (Zakirfard et al., 

2015). 

Among contextual conditions, a family-supportive 

culture emerged as particularly impactful. This cultural 

component not only enhances resilience but also enables 

families to cope more effectively with prolonged absences 

(Hashemi & Darvish, 2023). The importance of 

organizational transparency and job attractiveness in shaping 

employee engagement and satisfaction was likewise 

affirmed (Alrikabi et al.; Ataie & Taherpour, 2021; Golparvar 

et al., 2014). 

The study also illuminated intervening factors, such as 

family social interaction and financial stability, as buffers 

against occupational stress (Ahmadi et al., 2024; Dalzell et 

al., 2007). A balanced workload was essential to ensure that 

employees returned home with sufficient emotional and 

physical energy to contribute meaningfully to family life 

(Nasiri et al., 2020; Oreizi et al., 2012). The perception of 

spousal understanding and support—perceived 

adaptability—further reinforced the necessity of mutual 

empathy in achieving holistic well-being (Siyar et al., 2024). 

Effective strategies such as energy conservation, time 

regulation, and shared family management were central to 

balancing responsibilities. These practices are supported by 

findings on time management and participatory parenting as 

pillars of family sustainability (AZARBAYEJANI & ESHRAGHI, 

2019; Talebi et al., 2020). Furthermore, timely 

communication and electronic work systems emerged as 

facilitators of flexibility, in line with digitalization trends in 

family-friendly workplaces (Hashemi & Darvish, 2023). 

Lastly, the outcomes of this model—effective parenting, 

satisfying family life, and job commitment—highlight the 

interdependence of familial well-being and professional 
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productivity. As echoed by prior research, emotional 

satisfaction at home translates into improved occupational 

outcomes, underscoring the dual benefit of investing in 

work-family balance (Ajal Looeyan et al., 2022; Kazemi et 

al., 2017; Tavangar et al., 2012). 

In conclusion, the study presents an empirically grounded 

and culturally adapted framework for understanding and 

enhancing work-family balance among rotational oil 

workers in Iran. The results call for coordinated action by 

families, organizations, and policymakers to establish 

dynamic strategies that align with individual, organizational, 

and cultural realities. The proposed model offers a 

comprehensive tool for strengthening family structures, 

enhancing job satisfaction, and ultimately promoting 

sustainable development in critical national industries. 
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 مقدمه 

های اخیر، با گسترش تحولات فناورانه و تغییرات اقتصادی گسترده  دهه در  

شیوه  جهانی،  سطح  دستخوش در  خانوادگی  زندگی  و  اشتغال  های 

شده دگرگونی  عمیقی  میان های  تعادل  حفظ  ضرورت  میان،  این  در  اند. 

های مهم زندگی معاصر بدل  های شغلی و خانوادگی به یکی از چالش نقش 

. این مسئله در مشاغلی که شرایط کاری (Andersz et al., 2018)  شده است

مشاغل   همچون  دارند،  دشوار  و  )خاص  و   (اقمارینوبتی  نفت  صنایع  در 

می  دوچندان  اهمیتی  چرخه حفاری،  مبنای  بر  که  اقماری،  نظام  های یابد. 

طولانی  کار  استراحت متناوب  و  کار  محل  در  خانه  مدت  در  محدود  های 

ای را برای افراد  های شغلی و اقتصادی ویژه سازماندهی شده است، فرصت 

. با این حال، این الگوی اشتغال به دلیل  (Portner, 2014)  آوردفراهم می 

ماهیت خاص خود، پیامدهای متعدد روانی، اجتماعی و خانوادگی به همراه 

ارکنان و  تواند کیفیت زندگی ک دارد که در صورت عدم مدیریت صحیح، می 

 ,.Stankiewicz et al)  های آنان را به شدت تحت تاثیر قرار دهد خانواده 

. علاوه بر این، به دلیل فشارهای کاری شدید و شرایط محیطی دشوار (2014

شوند  های مضاعفی مواجه می های کاری، کارکنان معمولاً با استرس در محل 

ایفای  و  خانواده  با  مؤثر  ارتباط  برقراری  در  آنان  توانایی  بر  یک سو  از  که 

  سوی دیگر، بر روحیه و توان کاری گذارد و از  های خانوادگی تأثیر می نقش 

. (Goudarzi et al., 2019; Ismail, 2018)  گذاردنیز اثرات منفی می ها  آن 

در این شرایط، حتی زمانی که کارکنان در خانه حضور دارند، ممکن است به 

دلیل خستگی روحی و جسمی نتوانند به طور کامل در فرآیندهای خانوادگی  

. این موضوع نه تنها بر (Babapour et al., 2018)  و تربیتی مشارکت کنند

وری و تعهد روابط فردی و خانوادگی تأثیرگذار است بلکه در نهایت بر بهره 

این ها  آن  کاری به  توجه  اهمیت  بنابراین،  منفی خواهد گذاشت.  اثرات  نیز 

موضوع و تلاش برای یافتن راهکارهای مؤثر جهت حفظ تعادل بین کار و 

 ,Misan & Rudnik).شودل اقماری به وضوح مشخص می خانواده در مشاغ

2015) 

هایی  طور خاص با ویژگیهای حفاری، بهخیز و پروژهکار در مناطق نفت 

مدت از خانواده، شرایط سخت و گاه خطرناک محیطی، چون دوری طولانی 

 ,Williams)شود  های کاری ایزوله شناخته می فشارهای شدید کاری و محیط 

محدود،  (2018 رفاهی  امکانات  با  دورافتاده،  نقاط  در  معمولاً  مناطق  این   .

وهوایی نامناسب و خطرات فیزیکی و شغلی همراه هستند که کار شرایط آب 

. (Sulaymonov, 2018)  نیازمند توان جسمانی و روانی بالاستها  آن   در 

صورت  اقماری است؛ به این معنا که ، اغلب به الگوهای کاری در این مناطق

های طولانی، معمولاً چند هفته تا چند ماه، از خانواده دور کارکنان برای مدت 

کنند. در بسیاری شوند و سپس مدت کوتاهی را در کنار خانواده سپری می می 

های اجتماعی کافی مانند مراکز درمانی، آموزشی و از مواقع، نبود زیرساخت 

تشدید  تفر کارکنان  برای  را  محدودیت  و  انزوا  احساس  یحی، 

به   (Karakasnaki et al., 2023).کندمی  کار،  محیط  این وضعیت خاص 

های والدینی، کیفیت ارتباط زوجین و  طور مستقیم بر روابط خانوادگی، نقش 

می  تأثیر  خانواده  اعضای  روانی  طی  سلامت  در  اقماری  کارکنان  گذارد. 

ی غیبت از خانه، فرصت حضور فعال در های کاری طولانی، به واسطه دوره

عاط حمایت  فرزندان،  تربیتی  امور روندهای  در  مشارکت  و  همسر  از  فی 

. این دوری نه  (Babapour et al., 2018)دهند  خانوادگی را از دست می 

می  عاطفی  ارتباطات  کاهش  باعث  به  تنها  موارد  از  بسیاری  در  بلکه  شود 

منجر  همسرانشان  و  کارکنان  اضطراب  افزایش  و  عاطفی  فرسودگی 

   (Kallman & Ferorelli, 2024).شودمی 

ها نیز به دلیل عدم دسترسی به حمایت مستمر همسر یا  در مقابل، خانواده 

های فردی و خانوادگی را به تنهایی به دوش کشیده  والد، ناچارند بار مسئولیت 

های متعددی در زمینه مدیریت زندگی روزمره، تربیت فرزندان و  و با چالش 

 ,Rezaie & Goudarzi)  هه با مشکلات اجتماعی و عاطفی روبرو شوندمواج
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2022; Sulaymonov, 2018) تواند موجب کاهش  . این فشارهای مداوم می

در  و  زناشویی  روابط  در  بیشتر  تعارضات  بروز  خانوادگی،  زندگی  کیفیت 

اعضای خانواده گردد روانی  به سلامت  آسیب   ,Segrin & Flora).نهایت 

2016)  

پژوهش  از  نشان  بسیاری  خانواده  داده ها  و  کار  میان  تعادل  عدم  که  اند 

تواند به بروز استرس شغلی، فرسودگی روانی، کاهش رضایت زناشویی،  می 

بهره  کاهش  نهایت  در  فرزندان، و  در  رفتاری  انسانی  اختلالات  نیروی  وری 

. در شرایط اقماری، (De Sousa, 2013; Soomro et al., 2018)  بیانجامد

تنها در   از خانواده دور باشند و  ناگزیرند به مدت چندین هفته  که کارکنان 

تر ها شدیدتر و آثار آن عمیق های کوتاهی به خانه بازگردند، این تعارضبازه

مدت،  . استرس ناشی از دوری طولانی (Lizano et al., 2014) کندبروز می 

های  های مرتبط با سلامت و امنیت در محیط فشارهای کاری شدید، نگرانی 

ایفای نقش مؤثر در زندگی خانوادگی، عواملی  کاری دشوار، و عد امکان  م 

کنند و  هستند که هم کیفیت زندگی فردی و خانوادگی کارکنان را تهدید می 

 Huang et al., 2019; Shiri) اندازندهم سلامت سازمانی را به خطر می 

et al., 2020) توانند به فرسودگی جسمی و روانی کارکنان  . این مشکلات می

به دهند،  کاهش  را  آنان  کارآیی  و  انگیزه  و  که  منجر شده  مشاغلی  در  ویژه 

 Mansour) های روحی و جسمی کارکنان دارندوابستگی شدید به توانایی 

& Tremblay, 2018)  به علاوه، در این شرایط، تأثیرات منفی بر روابط بین .

می  که  است،  مشهود  نیز  فرزندانشان  و  همسران  با  کارکنان  به  فردی  تواند 

بنیان  یا مشکلات  های خانواده و  تضعیف  افزایش میزان طلاق  به  نهایت  در 

تعادل   مسئله  به  توجه  اهمیت  بستری،  چنین  در  شود.  منجر  دیگر  روانی 

کار به عنوان یک راهبرد حیاتی برای ارتقاء کیفیت زندگی، سلامت  -خانواده

 شودوری سازمانی کاملاً آشکار می روانی، پایداری خانوادگی و افزایش بهره

(Obrenovic et al., 2020)  این مسئله به بهبود شرایط فردی و  .  تنها  نه 

تر، در نهایت  کند، بلکه با ایجاد محیط کاری سالمخانوادگی کارکنان کمک می 

بلندمدت اهداف  تحقق  و  سازمانی  عملکرد  ارتقاء  منجر ها  آن   به  نیز 

 (Wu et al., 2018).گرددمی 

کار -این حال، تدوین یک الگوی اثربخش برای مدیریت تعادل خانواده  با

های اقماری، نیازمند شناخت دقیق و جامع از ابعاد گوناگون این چالش  در نظام 

. از یک سو، باید به عوامل فردی همچون  (Hill et al., 2020) پیچیده است 

توانایی ویژگی  شخصیتی،  مقابلههای  تابهای  سطح  مهارتای،  های  آوری، 

ای سازگاری روانشناختی افراد توجه شود؛ عواملی  همدیریت استرس و سبک 

می  تعیین که  نقش  نحوه کننده توانند  در  مواجهه ای  فشارهای ی  با  کارکنان  ی 

. از سوی دیگر، ابعاد خانوادگی  (Wang, 2024) ناشی از کار اقماری ایفا کنند

نظیر کیفیت روابط زوجین، میزان صمیمیت عاطفی، الگوهای ارتباطی خانواده،  

یابد  های تربیتی والدین اهمیت می حمایت اجتماعی درون خانواده و توانمندی 

ناشی های غیبت و فشارهای  تواند بر ظرفیت خانواده برای مدیریت دورهو می 

های . افزون بر این، سیاست (Farivar et al., 2016) از آن تاثیرگذار باشد

های کاری، پذیری در برنامه ها، شامل میزان انعطاف نگی سازمانسازمانی و فره

های روانشناختی از کارکنان، امکانات ارتباطی  نوع قراردادهای شغلی، حمایت 

شده  های رفاهی طراحی موجود برای حفظ ارتباط مستمر با خانواده، و برنامه 

تعارض ایفا  های کارکنان، نقشی کلیدی در تسهیل یا تشدید اینبرای خانواده 

زمینه (Mazzucchelli, 2017) کنندمی  نباید  همچنین،  و .  فرهنگی  های 

را   نقش اجتماعی جامعه  درباره  غالب  فرهنگی  باورهای  گرفت؛  های نادیده 

دادن به نهاد خانواده و جنسیتی، انتظارات اجتماعی از والدین، میزان اهمیت 

می ارزش  مدرن  یا  کیفیت تجربههای سنتی  کار توانند شدت و  تعارض  - ی 

. در (O’Brien, 2012) خانواده را به طور قابل توجهی تحت تاثیر قرار دهند

، تدوین یک الگوی جامع و بومی مستلزم توجه همزمان به این ابعاد  مجموع

میان   پیچیده  تعاملات  تحلیل  و  فرهنگی  و  سازمانی  خانوادگی،  فردی، 

 (Lizano et al., 2014).هاستآن 
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اند که کشورهایی همچون استرالیا،  تجارب جهانی به روشنی نشان داده 

بین   نروژ  سطح  در  حفاری  و  نفت  صنایع  پیشگامان  از  که  کانادا،  المللی  و 

می  نظام محسوب  از  ناشی  منفی  پیامدهای  با  مقابله  منظور  به  های شوند، 

 اند های حمایتی جامع را طراحی و اجرا کرده ای از سیاستاقماری، مجموعه 

(Goodarzi, 2013; MUNEER, 2015)  .  تأثیرات درک  با  کشورها  این 

نظام این  خانوادگی  و  کوتاه روانی  نظیر  اقداماتی  دورهها،  کاری،  سازی  های 

افزایش مدت استراحت، ایجاد امکانات رفاهی، تسهیل ارتباط مؤثر با خانواده  

ارائه خدمات مشاورهاز طریق فناوری  نوین،  های و برگزاری کارگاه  ایهای 

خانواده  و  کارکنان  برای  قرار آموزشی  کار  دستور  در  را  هایشان 

. علاوه بر این،  (Huang et al., 2019; Misan & Rudnik, 2015)اندداده 

های ویژه برای همسران و فرزندان کارکنان، برخی از این کشورها با ارائه برنامه

 Lizano).های طولانی را کاهش دهندهای ناشی از غیبت اند آسیب تلاش کرده 

et al., 2014)   ایران، علی این حال، در  رغم نقش حیاتی صنایع نفت و  با 

سیاست  زمینه  در  توجهی  قابل  خلأ  همچنان  ملی،  اقتصاد  در  های  حفاری 

-García) شودهای آنان مشاهده می حمایتی ویژه کارکنان اقماری و خانواده

Salirrosas et al., 2023)برنامه نبود  زمینه.  در  حمایتی  مدون  های های 

های های این کارکنان را در مواجهه با چالشرفاهی، روانی و آموزشی، خانواده 

می  درازمدت  در  و  گذاشته  مؤثر  پشتوانه  بدون  اقماری  شرایط  تواند  خاص 

قرار  هرهب تأثیر  را تحت  انسانی  منابع  پایداری  تعهد شغلی و  وری سازمانی، 

های دقیق و کاربردی برای  . بنابراین، انجام پژوهش(Kamboj, 2024) دهد 

الگوهای بومی و کارآمد، به عنوان یک  این چالش و تدوین  ابعاد  شناسایی 

ضرورت حیاتی در جهت ارتقاء کیفیت زندگی کارکنان اقماری و توسعه پایدار 

 (Demerouti et al., 2014).صنایع کلیدی کشور مطرح است

پژوهشی که در دست است، با درک این ضرورت و با هدف شناسایی  

های کارکنان اقماری شرکت نفت  کار در خانواده -عوامل مؤثر بر تعادل خانواده 

فرهنگی کشور  -الگویی مناسب و مبتنی بر شرایط اجتماعیو حفاری، و تدوین  

های نظری و کند تا از طریق تحلیل داده شود. این مطالعه تلاش می انجام می 

یافته مبنای  بر  و  دهد  ارائه  موجود  از وضعیت  تصویری جامع  های میدانی، 

هایشان  علمی، راهکارهایی عملی برای بهبود کیفیت زندگی کارکنان و خانواده 

های فردی کارکنان، خصوصیات  پیشنهاد کند. در این مسیر، توجه به ویژگی 

سیاست  کاری،  شرایط  زمینه خانوادگی،  و  سازمانی  به های  فرهنگی  های 

پاسخی  بتواند  نهایی  الگوی  تا  گرفت  خواهد  قرار  مدنظر  همزمان  صورت 

ست که  امید ا .واقعی و کارآمد به نیازهای پیچیده این گروه شغلی ارائه نماید

رفاه کارکنان، تقویت   ارتقاء  بتواند گامی مؤثر در جهت  این پژوهش،  نتایج 

بهرهبنیان  و  تعهد  افزایش  خانواده،  پیشبرد  های  نهایت  در  و  سازمانی  وری 

 .توسعه پایدار صنایع استراتژیک کشور باشد

 شااس: پژوهشروش

و در    1403ای، در سال  این پژوهش با رویکرد کیفی و روش تئوری زمینه

ای روشی  دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج انجام شده است. تئوری زمینه

است برای دستیابی به شناخت پیرامون موضوع مورد مطالعه و موضوعاتی که  

ها تحقیق جامعی نشده است و دانش ما در آن زمینه  پیش از این در مورد آن 

  یرویپ  COREQدستورالعمل    مطالعه از   نیا  .(Strauss, 1987)محدود است  

در    کند. یم همسر  که  بود  زوجینی  شامل  نمونه  جامعه  پژوهش  این  در 

های اقماری شرکت نفت و حفاری اشتغال به کار داشت. معیارهای شرکت

های اقماری نفت و حفاری، توانایی  ورود در این مطالعه شاغل بودن در شرکت 

و داشتن تمایل جهت شرکت در    در اختیار قرار دادن تجربیات و نظرات خود

ی خروج از مطالعه نیز عدم تمایل جهت شرکت در مطالعه  ارهایمع   و  مطالعه

بود. در این مطالعه نمونه گیری به صورت مبتنی بر هدف شروع شد و با نمونه  

یافت   ادامه  نظری  خانواده (Imani et al., 2022)گیری  به  ابتدا  در  های . 

از کسب موافقت و تعیین زمان، مصاحبه فردی   اقماری مراجعه شد و پس 
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گرفت.   صور  با  ت  مطالعه  این  انجام    15  در  مصاحبه  کننده  مشارکت  نفر 

نفر مذکر بودند.   7نفر مونث و  8سال بود.  46/36گرفت. میانگین سنی افراد  

افراد    از  نفر    1نفر کاردانی،    3نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،    8این 

ازدواج در  همچنین میانگین مدت زمان    بودند  دیپلمنفر   3کارشناسی ارشد و 

 ( 1)جدول شماره   سال بود. 8/11این افراد  

 ن مشخصات جمعیت شااخت: مشارکت کاادگا. 1جدول 

 مدت زمان ازدواج  سطح تحصیلات  وضعیت تاهل  جنسیت سن  مشارکت کننده 

P1 38  13 ی کاردان  متأهل  مونث 

P2 27  5 کارشناس  متأهل  مذکر 

P3 36  12 ی کارشناس متأهل  مونث 

P4 55  27 ی کارشناس متأهل  مذکر 

P5 42  20 دیپلم متأهل  مذکر 

P6 38  15 پلمید متأهل  مونث 

P7 32  14 ی کاردان  متأهل  مونث 

P8 45  21 پلمید متأهل  مذکر 

P9 29  6 کارشناس  متأهل  مونث 

P10 40  12 کارشناس  متأهل  مذکر 

P11 32  5 ی کاردان  متأهل  مونث 

P12 26  2 ی ارشد کارشناس متأهل  مونث 

P13 35  5 کارشناس  متأهل  مذکر 

P14 44  17 ی کارشناس متأهل  مذکر 

P15 28  3 کارشناس  متأهل  مؤنث 

 

از طریق مصاحبه چهره    و  1403در پاییز زمستان    هاداده در این پژوهش  

باز در یک اتاق آرام در محیط    سؤالات به چهره نیمه ساختاریافته با استفاده از  

  ن ی با ا   مصاحبه  . آوری شدجمع  کنندگان دانشگاه و یا منزل مسکونی مشارکت 

گرد  آغاز  خانواده  د”یسوال  تعادل  خصوص  در  شما  در  -دیدگاه  کار 

 جا یدر ادامه تدر   ” ماری شرکت نفت و حفاری چگونه است؟های اقخانواده 

 یهاکار در خانواده -ابعاد مختلف تعادل خانواده  نه یدر زم   ی بر طرح سوالات

. و سپس شدمی   و عوامل مرتبط به آن متمرکز   یشرکت نفت و حفار   یاقمار 

 شتر ی ب  د یتوانمی   ر”یمشارکت کنندگان نظهای  پاسخ  ساس بر ا  یسوالات کاوش

  . شدخواهد    ده ی پرس  د”یی بفرما  ان ی“منظورتان را واضح تر ب  ای  د؟” یده   ح یتوض

به طول    دقیقه    50  انجام شد، بطور متوسط   ول ا  سندهیها توسط نو تمام مصاحبه

 شد. بر   یس ی ضبط و به صورت کلمه به کلمه رونو یو بصورت صوت   دی انجام

ی قبلی، مشارکت  هامصاحبهی  هاداده اساس نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل  

 کردی م . در این مرحله پژوهشگر همواره سعی  شدی می بعدی انتخاب  کننده 

به منظور رفع ابهامات  افراد دارای تجربیات متفاوت در مطالعه گنجانده شود.

مراجعه    مجدداً ن  ها به برخی مشارکت کنندگاو تکمیل آن   هاداده موجود در  

انجام   مصاحبه  و  میان    شدی منموده  از  دلیل  همین  مشارکت    15به  از  نفر 

در دو نوبت مصاحبه صورت گرفته شد. به تدریج  ها  آن  نفر از   2کنندگان، با  

شد و تاکید بر روشن شدن نقاط  تری اختصاص سؤالاتدر نمونه گیری نظری 

 ی ها، جمع آور به اشباع داده   دن یبا رس  نفر   15پس از مصاحبه با  مبهم بود.  

( از سه گام 2008. با توجه به روش اشترواس و کوربین )ها متوقف شدداده 
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کدگذاری باز، کدگذاری محوری، کدگذاری انتخابی( برای  ) یکدگذار اصلی  

استفاده شد. در این روش جمع آوری و تجزیه و تحلیل    هاداده تجزیه و تحلیل  

 هاداده ی انجام و تجزیه و تحلیل  اسه یمقای و  به صورت مستمر، چرخش   هاداده 

  ی هدف از مطالعه برا.  (Corbin)انجام گرفت    هاداده همزمان با جمع آوری  

از محرمانه بودن و ناشناس   نانی اطم  یداده شد. برا  حیشرکت کنندگان توض 

عدد  کی ماندن،   آن   ی کد  شدهبه  داده  اختصاص  آگاهانه   کسب   .ا  رضایت 

کناره گیری مشارکت   جهت مصاحبه و ضبط گفتگوها، برخورداری از حق 

معیار  از چهار  رعایت گردید.  مطالعه  از  مرحله  در هر  از پژوهش  کنندگان 

پذیری، اعتماد و انتقال پذیری استفاده شد. برای اعتبار مطالعه، با   دیی تأاعتبار،  

توسط مشارکت کنندگان و درگیری طولانی مدت محقق  ا  همرور دست نوشته 

کنندگان) مشارکت  همچنین  Prolong engagementبا  گرفت  ( صورت 

ها شد. برای تایید اعتبار گیری با حداکثر تنوع باعث افزایش اعتبار دادهنمونه

نوشته توسط  دست  کدها  شده،  استخراج  عبارات  و  نوار  از  شده  پیاده  های 

و همچنین دونفر از همکاران پژوهشگر مورد بازخوانی قرار مشارکت کنندگان  

گرفت و در یک جلسه مشترک نظرات مختلف جمع بندی گردید. سپس از 

یک محقق خارجی و خبره و آشنا به تحقیق کیفی به عنوان ناظر استفاده گردید  

ها ، همخوانی مورد تایید قرار گرفت. به منظور با توجه به درک مشابه یافته

( و دو Member checkرل عینیت از شیوه باز بینی مشارکت کنندگان )کنت

از همکاران تحقیق و بازنگری  ,.Imani et al)های مکرر استفاده شد  نفر 

2021). 

 

 

 

 هایافته

انجام مراحل مختلف    1همانطور که در شکل   با  نشان داده شده است، 

کدگذاری و در نتیجه مشخص شدن کدهای محوری و انتخابی، با تعیین روابط 

بین کدهای انتخابی که در واقع از مدل پیشگویی اشتراوس و کوربین پیروی 

در این  ی بدست آمده های اقمار کار در خانواده -تعادل خانواده میکند، الگوی 

  ح یدر ادامه به تشرباشد که  کد محوری می   22کد انتخابی و    6مطالعه دارای  

 است. شده  پرداخته  یو محور  یانتخاب  یهرکدام از کدها

الگو نشان داده شده است که پدیده محوری که در واقع   این  تعادل  در 

عاطفی،   –  یجان یه   یگریار باشد و خود از از سه کد محوری یمی   کار -خانواده

تشکیل شده است،    چندگانه  یهابا نقش   سازش و    خانواده-کار   یمواز   تی ر یمد

- یفرهنگ سازمانای )در مرکز الگو تحت تاثیر سه کد انتخابی عوامل زمینه

و  شغل  انعطاف ی،  سازمان  ت ی شفاف،  خانواده  تگریحما   یاجتماع   ت ی جذابی 

)شغل در شغل  یسازگار ی،  سازمان  تی حمای(، شرایط علی   عدالت و    نقش 

توان    حفظ،  خانواده  ی حفظ تعاملات اجتماعگر ) ی( و شرایط مداخلهسازمان

( قرار دارد. همچنین نشان درک شده یسازگارو  متعادل یبارکار ی، گرن یتأم

در این الگو پنج کد   خانواده-تعادل کار است که راهبردهای وقوع پدیده  داده

  ی مشارکت  تی ریمد ی،  شناس وقت، انوادهخ از یمورد ن  یداشت انرژ نگه محوری 

-می   کیالکترون  ینظام ادار   توسعهو    به موقع  یخانوادگ   گفتمان،  امور خانواده

باشد. همچنین نشان داده شده است که کد انتخابی راهبردها خود تحت تاثیر  

گر قرار خواهد گرفت. و در نهایت در این الگو نشان ای و مداخلهشرایط زمینه

وقوع   پیامدهای  که  است  کار   دهیپد داده  خانواده   -  تعادل  در  ی  هاخانواده 

  ی فایبخش و ا  تی رضا  یمؤثر، زندگ  ی فرزند پرور   یسه کد محور   یاقمار 

 باشد.ی می تعهدات شغل
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 ی شرکت نفت و حفاریهای اقمارکار در خانواده-تعادل خانواده یالگو. 1شکل 

 . مقوله محوری 1

ی است که  ادهی پد  در یک الگوی پارادایم اشتراوس کوربین مقوله محوری 

الگو نشان داده شده است که   این  را تشکیل خواهد داد.  در  اساس فرایند 

باشد و خود از از سه کد  می   کار -تعادل خانوادهدر واقع  پدیده محوری که  

  سازش و    خانواده-کار   یمواز   ت یر یمدعاطفی،    –   یجان ی ه  یگریار محوری ی

 .تشکیل شده است  چندگانه یهابا نقش 

 

 

 عاطف:   – :جان ی ه یگریار ی

می که  محوری  کدهای  از  پدیده  یکی  کار توان  در   خانواده-تعادل 

باشد.  عاطفی می  –  ی جانیه   یگریار های اقماری را با آن شرح داد، یخانواده 

خانواده در   -، با به وقوع پیوستن پدیده تعادل کار بر اساس این کد محوری 

عاطفی در خانواده مشاهده خواهد شد، - های اقماری یارگیری هیجانی خانواده 

ها افراد دارای پشتیبان عاطفی و هیجانی هستند  بدین معنی که در این خانواده 

... خب در هرخانواده نیاز  "شد.  برآورده خواهد  ها  و از این نظر نیازهای آن 

ای به نیازهای عاطفی همدیگه اتفاق بیفتد، اما متاسفانه در  است که توجه ویژه
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نیاز بیشتر خانواده  ها های اقماری به دلیل شرایط کاری همسر، خیلی از این 

توان نمی   شود و میتونم بگم که تا زمانیکه این توجه اتفاق نیفتد برآورده نمی 

 ( P3) "های از تعادل کار و خانواده حرف زد...واده در این خان

 چادگانه  یهاسازش با نقش 

خانواده در -تعادل کار یکی دیگر از کدهای محوری تعریف کننده پدیده  

باشد. بر اساس این کد  می  چندگانه  یهاسازش با نقش ی،  های اقمار خانواده 

خانواده به منظو    خانواده در این  –توان درک کرد که برقراری تعادل کار  می 

نقش  با  افراد  می سازش  چندگانه  در های  پدیده  این  بروز  با  چراکه  باشد، 

های مختلف در زندگیشان که مدام در  توانند با نقش ، افراد خانواده می خانواده 

توانیم بین  ... ما زمانی می "باشد، سازگاری مناسبی پیدا کنند.  حال تغییر می 

تج را  تعادل  نقش کار و خانواده  بتوانیم  که  کنیم  که در  ربه  رو  متنوعی  های 

کنیم، به درستی تحمل  های مختلف در زندگی خود داریم تجربه می جایگاه 

این نقش  بتونیم  باید  کنیم...کنیم و به عنوان یک بازی    "ها رو خوب بازی 

(P2 ) 

 خانواده - کار یمواز تی ریمد

خانواده در -تعادل کار یکی دیگر از کدهای محوری تعریف کننده پدیده  

باشد. بر اساس این کد  می  خانواده-کار   یمواز   تی ریمدی،  های اقمار خانواده 

تواند ها، فرد می توان نتیجه گرفت که با وقوع این پدیده در خانواده محوری می 

ان همسر در خانواده؛ وظایف خود را در نقش کارمند در محل کار و نیز به عنو

طوری که بتواند در هرکدام از این دو جایگاه  بصورت موازی مدیریت کند. به 

... زندگی ما دیگه الان به یه حالت تعادل  "یرد..  وظایف به درستی انجام گ

رسیده، چراکه همسرم الان دیگه خیلی راحت میتونه وظایف شغلی و همسری  

 (P12)   "خودش رو در کنار هم انجام دهد...

 

 

 . شرایط عل: 2

های در نظر گرفته شده است  در الگوی حاضر شرایط علی به عنوان مؤلفه

ی های اقمار خانواده در خانواده -تعادل کار تواند بر مقوله محوری یعنی  که می

 یسازگار ی،  سازمان   تیحما تأثر گذار باشد، که در این مطالعه سه کد محوری  

 اند. ی به عنوان شرایط علی در نظر گرفته شدهسازمان عدالتو  نقش در شغل

 : سازمان  تی حما

-ی میسازمان  تی حما یکی از مهمترین کدهای محوری در شرایط علی،  

تعادل  باشد. این کد محوری به اهمیت حمایت سازمان کارمندان در الگوی  

در خانواده -کار  این محوریاقمار   یهاخانواده  اساس  دارد.بر  اشاره  این ی   ،  

های  حمایت افراد برای ایجاد تعادل در میان کار و خانواده خود، نیاز به داشتن  

دارند.   دوره"سازمان  دوری  ظرایط  این  دلیل  به  با  ...  ما  خانواده،  از  ای 

های زیادی در زندگی خود مواجه هستیم که نیاز است سازمان بتوان با  چالش 

مسیر کنترل و مدیریت زندگی،  بکار بردن اقدامات حمایتی مختلف ما رو در  

 ( P8) "حمایت کند...

 نقش در شغل  یسازگار

 نقش در شغل  یسازگار یکی از مهمترین کدهای محوری در شرایط علی،  

ها و شرایط شغلی اشاره دارد که  سری ویژگی باشد. این کد محوری به یک می

یاز است  باید بصورت روتین در محیط کار این افراد قابل درک باشد. در واقع ن

، سازگاری وحود  های شغلی اوهای فردی کارکنان و مسئولیت که بین توانایی 

 داشته باشد.  

های من  ای من وظایفی رو بر عهده داشتم که زیاد با مهارت ... یه دوره". 

شرایط  یعنی  باشم،  فشار  تحت  بشدت  من  بود  تونسته  این  و  نبود  سازگار 

اتفاقی رو در محیط خانواده خودم    جوری بود که من واقعا اصلا تحمل هیچ

 ( P11) "نداشتم...
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 : عدالت سازمان 

مصاحبه کدهای  نتایج  از  یکی  که  است  داده  نشان  گرفته  صورت  های 

ی است. بر اساس این کد،  عدالت سازمان محوری تشکیل دهنده شرایط علی، 

های اقماری نیاز به برخورداری از عدالت سازمانی در محیط کارکنان شرکت

، شایسته  باشد که این عدالت شامل مواردی همچون امنیت شغلی می   خود  کار 

ای ها یه دوره ... بدلیل یه سری نا عدالتی "باشد..  سالاری و عدالت سازمانی می 

همسرم در محیط کار خیلی تحت فشار بود و یه جورایی نا عدالتی در محیط 

شخصی ما خیلی تحت   کار برایش اتفاق افتاده بود...در طول این دوره زندگی

 ( P5)  "تاثیر قرار گرفته بود و واقعا آرامش از زندگی من رفته بود...

 ای  . شرایط زمیاه 3

 راهبردها بر که شوندای به عنوان شرایطی در نظر گرفته میزمینه شرایط

محوری  می   تأثیر کد  چهار  حاضر  مطالعه  در  و  سازمانگذارند.  - یفرهنگ 

ی  شغل  تی جذابی و  شغل  انعطاف ی،  سازمان  تی شفاف،  خانواده  تگریحما   یاجتماع 

 یهای اقمار خانواده در خانواده -تعادل کار ای در الگوی  به عنوان شرایط زمینه

 در نظر گرفته شده است.  

 شفافیت سازمان: 

ای در الگوی  یکی از مهمترین کدهای محوری تشکیل دهنده شرایط زمینه

باشد. بر اساس این کد محوری، نیاز است که در ی میسازمان   تیشفافحاضر،  

محیط کار شفافیت لازم در ابعاد مختلف سازمان وجود داشته باشد. چراکه  

... هر تصمیمی  “باشند.افراد نیاز به مطلع ماندن لازم از تصمیمات و اتفاقات می 

تواند ما رو تحت تأثیر  شود و یا اینکه می که در محیط کار برای ما گرفته می 

باید کاملا شفاف و واضح باشد و از ابعاد مختلف قابل وارسی برای    قرار دهد 

 ( P6)  "خود ما باشد..

 

 

 خانواده   تگری حما :اجتماع- :فرهاگ سازمان

ای در الگوی  یکی از مهمترین کدهای محوری تشکیل دهنده شرایط زمینه

اساس این کد  باشد بر  می  خانواده  تگر یحما   ی اجتماع-یفرهنگ سازمانحاضر،  

بایست فرهنگ حمایت از خانواده در سازمان و  توان گفت که می محوری می 

اجتماع وجود داشته باشد و در ابعاد مختلف نهادهای شغلی و اجتماعی باید 

در تلاش برای رشد و پیشرفت خانواده کارمندان باشند و در این خصوص 

شرایط شغلی ما را درک    ... جامعه باید"اقدامات حمایتی خود را انجام دهند.

ها ما در اجتماع  زا، برای خانواده کند و با توجه به این شرایط سخت و آسیب 

حمایت لازم صورت بگیرد و این باید به یک فرهنگ در بستر اجتماع ما وجود  

 ( P8) "داشته باشد...

 انعطاف شغل: 

از کدهای محوری تشکیل دهنده شرایط زمینه الگوی  یکی دیگر  ای در 

پذیر بودن  باشد. این کد به اهمیت انعطاف ی میانعطاف شغلسایی شده،  شنا

، توان گفت که در صورت وجود انعطاف شغلی شغل اشاره دارد. در واقع می 

قدرت  زندگی،  و  خانواده  در  ویژه  شرایط  و  مشکلات  با  مواجهه  در  افراد 

گی ما ... یه وقتایی در زند "بالاتری در مدیریت زندگی خود خواهند داشت.  

آید که ما نیاز داریم در لحظه همسرم کنار ما باشد و نبودش یه مسائلی پیش می 

س، اگه شرایط کاری جوری بود که در موارد همسرم  برای خانواده اذیت کننده 

 (P13)  "میتونست برگرده خیلی خوب بود...

 جذابیت شغل: 

گوی  یکی دیگر از کدهای محوری شناسایی شده در این مطالعه که در ال

زمینه از شرایط  یکی  عنوان  به  گرفته شدهحاضر  نظر  در    ت یجذاب است،  ای 

میشغل می ی  همواره  شغلی  جذابیت  در باشد.  را  افراد  مختلف  ابعاد  تواند 

توان یک  مشاغل مختلف تحت تأثیر قرار دهد. در واقع جذاب بودن شغل می 

ای که سرکار ره ... در طول دو"زندگی باشد.  -پیش زمینه برای وقوع تعادل کار 
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هستیم نیاز به لذت بردن و رضایت بخش بودن شرایط شغلی هستیم، در واقع 

تواند شرایط  جذاب تر میکند که خود این قضیه می این شرایط شغل را برای می 

 ( P15) ”ذهنی مساعدی رو برای ما ایجاد کند... 

 گر . عوامل مداخله 4

 راهبردها هستند که بر مقوله محوری و   عمومی گر شرایط شرایط مداخله

توان    حفظ،  خانواده  یحفظ تعاملات اجتماع گذارند. در این مطالعه  می تأثیر

گر  به عنوان شرایط مداخله  درک شده  ی سازگار و    متعادل  یبارکار ی،  گرن یتأم

 است.  شده در نظر گرفته یهای اقمار خانواده در خانواده -تعادل کار الگوی 

 خانواده  :اجتماع حفظ تعاملات 

حفظ  گر شناسایی شده در الگوی حاضر،  یکی از مهمترین عوامل مداخله 

توان گفت که یکی از مهمترین وظایف  باشد. می می  خانواده  یتعاملات اجتماع 

باشد که در واقع این فعالیت جز هنجارهای ها حضور در اجتماع می خانواده 

تواند این حضور را در مواردی  یاشد. اما متاسفانه شرایط شغلی می جامعه می 

بایست در تلاش باشند که تعاملات  های اقماری می کم رنگ کند. لذا خانواده 

خانواده را تسهیل  -تواند تعادل کار اجتماعی را حفظ کنند که خود این قضیه می 

... یکی از مواردی که ما رو اذیت میکنه و باعث شده ما تعادل مناسبی  "بخشد.  

، نداشته باشیم، کاهش تعاملات و رفت و آمدهای ما در جامعه است در زندگی  

ها برای ایجاد تعادل زندگی خود سعی در  به همین دلیل توصیه میکنم خانواده 

 ( p9)  "برقراری تعاملات اجتماعی مورد نیاز داشته باشند...

 ی گرن یحفظ توان تأم

حفظ  حاضر،  گر شناسایی شده در الگوی  یکی از مهمترین عوامل مداخله 

بایست در زندگی مواردی رو به باشد. همواره مردان می ی میگرن یتوان تأم

موارد   این  نشدن  تامین  که  کنند.  تامین  خانواده  برای  ویژه  نیازهای  عنوان 

با  می  افراد  این  با خطر مواجهه سازد. بر همین اساس  را  نهاد خانواده  تواند 

می  زای خود،  آسیب  کاری  به شرایط  تأمین بایتوجه  در  همواره سعی  ست 

... خدایی از همان ابتدای زندگی شوهرم چیزی برای "نیازهای خانواده باشند.  

ما کم نگذاشته و هرچیزی که ما نیاز داشتیم چه از نظر عاطفی چه نیازهای 

تر بتوانیم  اولیه زندگی برای ما تأمین کرده است، و این باعث شده ما راحت 

  "تحمل کنم و سازگاری بیشتری داشته باشیم....شرایط سخت کاری ایشون رو  

(P5 ) 

 متعادل   یبارکار

مداخله عامل  الگوی حاضر،  دیگر  در    متعادل   یبارکار گر شناسایی شده 

می می راحتی  به  بارکاری شدید  این  باشد.  که  کند  را فرسوده  کارکنان  تواند 

به   با توجه  لذا  خود عواقب جدی بر زندگی کاری و شخصی فرد بگذارد، 

، این افراد نیاز است بارکاری متعادلی  های اقماریزای شغلشرایط کاری آسیب 

خود توان بیشتری  را در محیط کار خود تجربه کنند تا بتواند در دوره استراحت  

هایی که ما ... دوره "را برای وقت گذاشتن برای خانواده خود داشته باشند.  

، زمانی که بر  ا زیاد باشهفشردگی کاری زیادی داشته باشیم و فشار روی م

خستگی می  این  ندارم... خب  خانوادم  برای  انرژی  هیچ  واقعا  خونه  گردیم 

 ( P11) "...کنهمفرط مار و واقعا زده می 

 سازگاری درک شده 

عوامل   عنوان  به  شناسایی شده  محوری  کدهای  مهمترین  از  دیگر  یکی 

الگویی شناسایی شده،  مداخله افراد بالامی  درک شده  یسازگار گر در  باشد. 

را تجربه می  اقماری سختی کار شدیدی  تواند کنند که می شاغل در مشاغل 

های این افراد  خانواده را با مشکلات جدی مواجهه کند، بر همین اساس خانم 

با این    باید بتوانند شرایط کاری همسر خود را درک کرده و بتوانند خود را

... ببینید من قبول کردم که شغل همسرم به چه صورت "شرایط سازگار کنند.  

است و واقعا فشار کاریش برای من کاملا قابل درک است به همین دلیل دیگه  

 ( P9. )"خودم رو با خیلی از مسائل وفق دادم... 
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 . راهبردها  5

  ی محور   دهیدد که از پن باشیم  یخاص  یهابر هم کنش  ایها  راهبردها کنش

م مطالعه    د. نشو یمنتج  این  انرژ نگه در  ن   یداشت   وقت ،  خانواده  از یمورد 

 توسعهو  به موقع یخانوادگ  گفتمان، امور خانواده یمشارکت   تی ریمد ی، شناس

ادار  الگوی    کی الکترون  ینظام  راهبردهای  عنوان  کار به  در -تعادل  خانواده 

 اند.  در نظر گرفته شده یهای اقمار خانواده 

 خانواده  ازیمورد ن   یداشت انرژنگه 

داشت  نگهیکی از مهمترین راهبردهای شناسایی شده در الگوی حاضر،  

باشد. بر اساس این کد محوری، یکی از اقدامات  می خانواده از یمورد ن یانرژ 

در    خانواده  از یمورد ن   یداشت انرژ نگهخانواده  -مؤثر در زمینه ایجاد تعادل کار 

باشد. در واقع این افراد همواره بخشی از توان و انرژی خود را محیط کار می 

ای که سر  ... سعی میکنم در دوره "دارند..  برای رسیدن به نیازهای خانواده نگه 

کارم و خونه نیستم، انرژی خودم رو با انجام کارهای غیر ضروری که وظیفه  

ای رو میزارم برای طول دورهمن نیست هدر ندهم، و یه جورای این انرژی  

 ( P2)  "رسم...که میرم خونه و با نیازهای اونا می 

 وقت شااس: 

ایجاد   مسیر  در  شناسایی شده  راهبردهای  مهمترین  از  کار یکی  -تعادل 

باشد. در واقع بر اساس این  ی میوقت شناسی، های اقمار خانواده در خانواده 

گان، در صورت وقت شناس  کد محوری و با توجه به اظهارات مشارکت کنند

ای کمتری های دورهبودن و انجام به موقع وظایف، فرد خستگی و فرسودگی 

شود فرد در زندگی خود تعادل بیشتری را کند، که این باعث می را تجربه می

... کارام رو سعی میکنم سر وقت انجام بدم،  "بین کار و خانواده ایجاد کند..  

یه دفعه تحت فشار قرار نمیگیرم که این باعث    اینجوری کارام فشرده نمیشه و

میشه بتونم برنامه مشخص برای زندگیم داشته باشم و زندگی متعادل تری  

 ( P8. )"داشته باشیم...

 امور خانواده  :مشارکت  تی ریمد

یکی دیگر از مهمترین کدهای محوری شناسایی شده در این مطالعه به  

راهبردها،   خانواده  یمشارکت  تی ر یمدعنوان  اظهارات  می  امور  بنابر  باشد. 

های اقماری زوجین بصورت مشترک  مشارکت کنندگان، نیاز است در خانواده

باشند که شرایط  مدیریت امور را بر عهده داشته باشند و همواره باید مراقب  

... خیلی از "کاری همسر، مسئولیت امور خانواده را به همسر واگذار نکند..  

رسد خسته است و در طول دوره خانه بودن مواقع همسرم وقتی خونه می 

فقط به فکر استراحت است، به همین دلیل خیلی از امور خانواده با من است 

دارد، به همین دلیل همسرم و همسرم تلاش زیادی برای انجام این کارها ن

 ( P12) ”تواند زیاد امور خانواده را مدیریت کند...نمی 

 به موقع  :گفتمان خانوادگ 

مسیر   در  شناسایی شده  راهبردهای  مهمترین  از  کار   جادیایکی  -تعادل 

باشد. بر اساس می  به موقع  یگفتمان خانوادگ ی،  های اقمار خانواده در خانواده 

بایست فرصت گفتمان به موقع را داشته باشند  انواده می این راهبرد، افراد در خ

... همسر "های ذهنی خود را بیان کنند..  و بتوانند به راحتی مسائل و دغدغه 

من خیلی راحت و به موقع مسائل رو مطرح میکنند، بطوریکه به محض وقوع  

  یک مسئله با گفتمان به موقع اونو حل میکنیم که همین باعث ایجاد یک تعادل 

 ( P4) "در زندگی ما شده است...

 ک یالکترون  یتوسعه نظام ادار

مسیر   در  شده  شناسایی  راهبرد  کار   جادیادیگر  در  -تعادل  خانواده 

باشد. این راهبرد  می کی الکترون  یتوسعه نظام ادار  حفظی، های اقمار خانواده 

باشد، چراکه با گسترش  بیان کننده اهمیت تقویت سیستم اداری الکرتونیک می 

توانند بخشی از وظایف خود را بصورت غیر حضوری و این پدیده، افراد می 

کارمندان می  دهند، همچنین  انجام  در طول دوره  بصورت سیستمیک  توانند 

... در صورت وجود "ته باشند.   کاری خود ارتباطات  بیشتری با خانواده داش 
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زیر ساخت لازم، میتوان بعضی از وظایف را بصورت سیستمی و از راه دور  

انجام داد، که این باعث میشه ما تایم بیشتری را در کنار خانواده بمانیم و در  

 ( P7) "کنارش زندگی متعادل تری داشته باشیم...

 . پیامدها 6

ل از یک مطالعه نظریه داده بنیان با  در واقع در یک الگوی پارادایم حاص

( پیامدها به نتایج حاصل از بکاربردن  2008استفاده از روش اشتراوس کوربین )

باشد. در مطالعه حاضر  راهبردها و سایر شرایط تاثیرگذار بر مقوله محوری می

تعهدات    یفایاو    بخش  تی رضا  یزندگ،  مؤثر  یفرزند پرور سه کد محوری  

دهای الگوی ماندگاری برند شخصی مربی در اینستاگرام  ی به عنوان پیام شغل

 اند.  شناسایی شده

 ی مؤثر فرزند پرور

به عنوان یکی از مهمترین    مؤثر  یفرزند پرور بر اساس نتایج این مطالعه،  

الگوی   کار پیامدهای  خانواده -تعادل  در  اقمار خانواده  شده  شناسا  یهای  یی 

های که پدیده توان دریافت که در خانواده بر اساس این کد محوری می است. 

خانواده بروز پیدا کرده باشد، پرورش فرزندان بطور مؤثری اتفاق    -تعادل کار 

... به نظرم ما اساسا "خواهد افتاد و از آینده بهتری برخوردار خواهند بود.  

انند برای اجتماع مفید  برای داشتن فرزندانی که آینده خوبی داشته باشند، بتو

باشند و به طور کلی افراد مؤثری باشند، نیاز داریم یک تعادل پایداری بین کار 

 ( P14) "و خانواده  داشته باشیم...

 بخش   تیرضا  :زندگ 

به عنوان یکی دیگر از    بخش  ت یرضا  یزندگ بر اساس نتایج این مطالعه،  

الگوی   کار پیامدهای  خانواده -تعادل  در  شده  شناسا  یاقمار   یهاخانواده  یی 

باشند و تا زمانی  ها در زندگی بدنبال آرامش می ی انساناست. در واقع همه

کندد. بر همین  که آرامش نداشته باشند زندگی را برای خود مطلوب تفسیر نمی 

های آسیب زایی در زندگی خود  های اقماری که با واقعیت اساس در خانواده

م  در صورتی  تنها  دارند،  بخش  مواجهه  رضایت  برای خود  را  زندگی  یتوان 

... واقعا زندگی "خانواده رسیده باشند.  - قلمداد کرد که به تعادل مطلوب کار 

برای من و خانوادم خیلی سخته، زندگی و شغل به هم نمیخونه و میتونم بگم 

کنی، به همین دلیل نه من و نه خانمم  که تعادلی رو در زندگیمون تجربه نمی 

 ( P1) "نیستیم... از زندگی راضی

 : تعهدات شغل یفایا

یکی دیگر از مهمترین کدهای محوری شناسایی شده به عنوان پیامدها در  

توان گفت  باشد. در واقع می ی میتعهدات شغل  یفایاالگویی شناسایی شده،  

تواند ایفای تعهدات شغلی را از جانب  خانواده می   –که بروز پدیده تعادل کار  

کارکنان اقماری بهبود بخشد و باعث گردد این افراد در ابعاد مختلف تعهدات  

... زمانی که همه چی رو روال باشه و ما شرایط  " .شغلی خود را انجام دهند.

یم دهکاری و خانوادگی متعادلی داشته باشیم، با انرژی بالاتری کار انجام می 

 ( P6)  "... دهیمهای خود را با تمرکز بیشتری انجام می و وظایف و مسئولیت 

 گیریبحث و نتیجه 

  ن ی به تدو  یگرانددتئور   کردیبا استفاده از  رو  ،مطالعهبخش کیفی این در  

اقمار کار در خانواده -تعادل خانواده  یالگو ( ی)شرکت نفت و حفار   یهای 

که   دی گرد  یطراح  میپارادا  ییمطالعه حاضر الگو  یپرداخته شده است. در ط 

خانواده عل-تعادل  شامل  آن  با  مرتبط  مختلف  عوامل  و  و   اینه یزم   ،یکار 

خانواده  یمحور   دهپدی  گر،مداخله  پ-)تعادل  و  راهبردها  در   امدهایکار(،  را 

شده است که با بهره    یدر ادامه سع   گذارد.ی م  شیبه نما  یهای اقمار خانواده 

بدست آمده در   هایافتهیهرکدام از    نیی مرتبط به تب  یپژوهش  نهی شیپاز    یریگ

 مطالعه پرداخته شود.   نیا

کار که در واقع همان -الگو نشان داده شده است که تعادل خانواده  نیدر ا

 یاست که دارا  ایده ی باشد، پداستخراج شده می   می پارادا  یالگو  یکد محور 

و    خانواده-کار   یمواز   تی ریمد عاطفی،    –  یجان ی ه  یگریار ی  یسه مؤلفه اصل
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نشان   یدر واقع همانطور که مطالعات قبل  باشد،ی م  چندگانه  یهابا نقش  سازش 

و   عیاست که از کنار هم قرار گرفتن وقاای  پدیده کار  -تعادل خانواده   اندداده 

افتاد  هایمؤلفه  خواهد  اتفاق  ا.  (Jain & K. Nair, 2013)  مختلف    ن یدر 

  ده ی در شرح پد توانی که م هاییاز مؤلفه  یک یمطالعه نشان داده شده است که 

  است. در   عاطفی  –  یجان یه  یگریار یکار از آن بهره گرفت،  -تعادل خانواده

خانواده در    -تعادل کار   دهیپد   وستنیبا به وقوع پ توان بیان کرد که  واقع می 

در خانواده مشاهده خواهد شد،   یعاطف - ی جانیه  یریارگی  یهای اقمار خانواده 

هستند   یجان یو ه  یعاطف   بانی پشت یها افراد داراخانواده   نی که در ا ی معن ن یبد

در این زمینه توانگر و همکاران   ها برآورده خواهد شد.آن  یازهاینظر ن  نیو از ا

کار 1390) تعادل  پدیده  از  پرستاران  تبیین تجربه  به  که  مطالعه خود  در   )-

پرداخته خ در انواده  پدیده  این  ابعاد  مهمترین  از  یکی  که  اند  داده  نشان  اند، 

می  بعد عاطفی  کار خانواده،  تعادل  برقراری  که  به طوری  خانواده در  -باشد، 

 Tavangar)تواند بعد عاطفی را مورد پوشش قرار دهد  زندگی این افراد، می 

et al., 2012)( در مطالعه  1403. همچنین در این زمینه سیر و همکاران )

توان به استفاده از آن  اند که یکی از مهمترین مضامینی که می خود بیان داشته 

های دولتی پرداخت، مضمون  انواده در سازمانخ-به تشریح پدیده تعادل کار 

خانواده " عاطفی  نیازهای  دیگر  (Siyar et al., 2024)باشد  می   "تامین   .

خانواده که در این مطالعه به آن دست -ای تشریح کننده پدیده تعادل کار مؤلفه 

ایجاد  با  مؤلفه،    ن ی بر اساس اباشد،  می   خانواده -کار   یمواز   تی ر یمدایم،  یافته

خود را در نقش کارمند در محل کار   فی وظا  تواندی ، فرد م خانواده-تعادل کار 

که   یطور کند. به  تی ری مد  یبه عنوان همسر در خانواده؛ بصورت مواز   زیو ن

در این زمینه    .ردیانجام گ  ی به درست  فی وظا  گاهی دو جا  نی بتواند در هرکدام از ا

داده  نشان  گذشته  دهنده مطالعات  تشکیل  مضامین  مهمترین  از  یکی  که  اند 

باشد های چندگانه در زندگی می خانواده، سازگاری با نقش -پدیده تعادل کار 

بایست توان مدیریت امور خود در زندگی و محل کار و طوری که فرد می به

 . (Siyar et al., 2024)نیز خود تنظیمی را داشته باشد  

الگوی    که  شد  داده  نشان  حاضر  الگوی  خانوادهدر  در کار  -تعادل 

میخانواده  علی  شرایط  دارای  اقماری  میهای  که  پیش باشد  عنوان  به  توان 

خانوادههای  نیاز  خانواده -تعادل  در  شود؛   یاقمار   یهاکار  گرفته  نظر  در 

  ت ی حمادهد شرایط علی این پدیده همانطور که الگوی بدست آمده نشان می

شغل  یسازگار ی،  سازمان در  میسازمان   عدالتو    نقش  حمایت ی  باشد. 

زمینه،   این  در  شناسایی شده  کدهای محوری  از  یکی  عنوان  به  به  سازمانی 

الگوی  سازمان   تی حما  تی اهم در  کار   ی کارمندان  در -تعادل  خانواده 

  جاد یا  یافراد برا  نیا  ،ی محور   نیبر اساس ا  اشاره دارد.  یاقمار   یهاخانواده 

  سازمان دارند.   یهات ی به داشتن حما  از یکار و خانواده خود، ن   ان یتعادل در م

حمایت  برقراری  که  است  شده  ذکر  پیشین  مطالعات  در  زمینه  این  های در 

تواند میزان تعارض سازمانی و نیز و بهره وری از اقدامات جبرانی سازمان، می 

های افراد شاغل را به طور قابل توجهی کاهش  خانواده در بین خانواده -کار 

افراد به دنبال داشته    این تواند یک زندگی متعادل را برای  دهد، به طوری که می 

محوری  (Ebrahimzadeh Dastjerdi et al., 2021)باشد   کد  دیگر   .

باشد. بر اساس  می   نقش در شغل   یسازگار شناسایی شده در این زیر مجموعه  

 یهات ی کارکنان و مسئول  یفرد  یهایی توانا  نیاست که ب  از ین این شرط علی،  

خانواده برقرار  -تا تعادل لازم در کار   ود داشته باشدجو  ی، سازگار او  یشغل

( در مطالعه خود نشان  1392در راستای این ادعا، اوجیان و همکاران )  .گردد 

تواند به طور قابل توجهی تضاد ارکنان می اند که وجود تضاد شغلی در ک داده 

؛ اما نتیجه مطالعه کاظمی و  (Oujian et al., 2013)تر کند  خانواده پررنگ 

باشد، چراکه های مطالعه ما در این زمینه می (، متضاد با یافته 1401رشیدی )

زندگی  -اند که بین تضاد نقش در شغل و تعادل کار در مطالعه خود بیان داشته 

بین   تهراندر  پرورش  و  آموزش  ندارد  هنرآموزان  وجود  معناداری  ارتباط   ،
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(Kazemi & Rashidi Toghralejardi, 2022)  علی شرط  عامل  دیگر   .

می  سازمانی  عدالت  مطالعه،  این  در  شده  کد  شناسایی  این  اساس  بر  باشد. 

های اقماری نیاز به برخورداری از عدالت سازمانی  محوری، کارکنان شرکت

، باشد که این عدالت شامل مواردی همچون امنیت شغلی می   در محیط کار خود

. این یافته با نتایج مطالعه ذاکرفرد  باشدنی می شایسته سالاری و عدالت سازما

خانواده  -اند، بین تعادل سازمانی و تعادل کار ( که بیان داشته1394و همکاران )

 ,.Zakirfard et al)در کارمندان، ارتباط معنادار وجود دارد، همخوانی دارد  

2015) . 

- تعادل خانوادهع پیوستن  در مطالعه حاضر نشان داده شده است که به وقو

خانواده  در  زمینهنیاز   یاقمار   یهاکار  شرایط  میمند  میای  که  توانند باشد 

را تسهیل بخشند. همانطور که در الگو ارائه شده در این مطالعه  کار  -خانواده

شده داده  زمینهنشان  شرایط  خانوادهای  است  خانواده -تعادل  در   یهاکار 

مؤلفه  اقمار  چهار  فی،  اهمیت  سازمان حائز    تگر یحما   ی اجتماع-یرهنگ 

فرهنگ    باشد.ی میشغل  تی جذابی و  شغل  انعطاف ی،  سازمان  تی شفاف،  خانواده

محوری   خانواده   تگری حما  یاجتماع -یسازمان کدهای  مهمترین  از  یکی 

توان گفت  باشد، بر اساس این کد محوری می شناسایی شده در این زمینه می 

از خانواده در سازمان و اجتماع وجود داشته    بایست فرهنگ حمایت که می 

باشد و در ابعاد مختلف، نهادهای شغلی و اجتماعی باید در تلاش برای رشد 

خانواده کارمندان باشند. در این زمینه هاشمی و درویش  -و پیشرفت تعادل کار 

داشته 1401) بیان  خود  مطالعه  در  از  (  یکی  سازمانی  فرهنگ  توسعه  که  اند 

مل   یزندگ  -تعادل کار   ی زمینه ساز هالفه مومهمترین   گاز    یکارکنان شرکت 

زمینه (Hashemi & Darvish, 2023)باشد  می   رانیا عامل  دیگر  ای . 

کار  تعادل  دادن  قرار  تاثیر  توان تحت  از  که  این مطالعه  در  - شناسایی شده 

می  برخوردار  می خانواده  سازمانی  شفافیت  اباشد.  باشد،  اساس  کد    نیبر 

لازم در ابعاد مختلف سازمان   تیکار شفاف  طیاست که در مح  از ین  ،یمحور 

باشد.  داشته  یافته،    وجود  این  راستای  داده  در  نشان  پیشین  مطالعات  در 

تواند می باشد که  است که شفافیت سازمانی یکی از عوامل پر اهمیتی می شده 

باشد   گذار  تاثیر  کارکنان  شغلی  فرسودگی  و  زندگی  کیفیت  وضعیت  بر 

(Alrikabi et al.; Ataie & Taherpour, 2021)  یکی . جذابیت شغلی 

باشد. بر اساس این  ای شناسایی شده در این مطالعه می دیگر از عوامل زمینه

ابعاد کد محوری، جذابیت شغلی و سازمانی می  قابل توجهی  به طور  تواند 

تواند وقوع  ا تحت تاثیر قرار دهد به طوری که میخانواده ر -مختلف تعادل کار 

پرور و  این پدیده را تسریع بخشد، که این یافته در راستای نتایج مطالعه گل 

اند، که در سطح روابط  باشد که در مطالعه خود بیان داشته ( می 1393همکاران )

فرزندان،  سرریزشدگی  همسرداری،  و  ازدواج  سرریزشدگی  بین  ساده، 

زمان آزاد و سرریزشدگی کار منزل با جذابیت سازمانی، رابطه   سرریزشدگی 

 . (Golparvar et al., 2014)منفی و معنادار وجود دارد  

  حاضر   مطالعه  در   که  اقماری  هایخانواده  در   کار -خانواده  تعادل  الگوی  در 

 گرفته   نظر  در   گرمداخله   عوامل  عنوان  به  هامؤلفه  سرییک  ایمیافته  دست  آن  به

حفظ  که  اند شده حفظ   اجتماعی  تعاملات   شامل  گری، تأمین   توان  خانواده، 

سازگاری  بارکاری و  اجتماعی   .باشندمی  شده  درک  متعادل  تعاملات  حفظ 

باشد اما متاسفانه ها در اجتماع می خانواده یکی از مهمترین وظایف خانواده 

لذا شرایط شغلی می  را در مواردی کم رنگ کند،  این تعاملات  تواند سطح 

 حفظ  را  اجتماعی  عاملاتت  که  باشند  تلاش   در   بایستمی  اقماری   هایخانواده 

بخشد. در این    تسهیل   را  خانواده-کار   تعادل   تواندمی   قضیه  این  خود   که  کنند 

اند که یکی از مهمترین  زمینه احمدی و همکاران در مطالعه خود بیان داشته

متاهل، عوامل مداخله زنان شاغل  بین کار و زندگی در  به تعادل  گر مربوط 

باشد  های این مطالعه میباشد که در راستای یافتهتعامل اجتماعی خانواده می

(Ahmadi et al., 2024)مداخله عامل  دیگر  این  .  در  شده  شناسایی  گر 

 با  باشد، در واقع بر اساس این عامل، افرادمطالعه، حفظ توان تامین گری می
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  تأمین   در   سعی  همواره  بایستمی   خود،  زایآسیب  کاری  شرایط  به  توجه

-خانواده همواره میاست که  باشند. در این زمینه بیان شده  خانواده  نیازهای

اعضای  مادی  معنوی و  نیازهای روحی،  تأمین  برای  مناسب  بستری  بایست 

رویکردهایی   اتخاذ  به  نیاز  خانواده  افراد  تمامی  رستا  این  در  که  باشد  خود 

 ,.Dalzell et al)گری ایشان را حفظ کند  سازنده دارند که بتواند توان تأمین

 در   کار -خانواده  شده در الگوی تعادل  گر شناسایی. دیگر عامل مداخله (2007

  راحتی   به   شدید  باشد، در واقع بارکاریاقماری بارکاری متعادل می   هایخانواده 

 و  کاری  زندگی   جدی   به طور   خود   این  که  کند  فرسوده   را  کارکنان  تواندمی 

  زای آسیب   کاری  شرایط   به  توجه  با  لذا  دهد،تحت تأثیر قرار می   فرد  شخصی

  خود   کار   محیط در   را  متعادلی  بارکاری  است  نیاز   افراد  این  ،اقماری  هایشغل

  وقت   برای   را  بیشتری  توان  خود   استراحت  دوره  در   بتواند  تا   کنند  تجربه

باشند. در این زمینه مطالعات پیشین نشان    داشته  خود  خانواده  برای  گذاشتن

میداده کارمندان،  در  زیاد  بارکاری  که  به طور  اند  تعادل  تواند  توجهی  قابل 

هم-خانواده بر  را  می کار  این  که  کیفیت  زند  کاهش  همچون  عواقبی  تواند 

 ;Nasiri et al., 2020)خانواده به دنبال داشته باشد  -زندگی، تعارض کار 

Oreizi et al., 2012)گر شناسایی شده دیگر عامل مداخله درک . سازگاری

می الگو  این  در  بر  شده  در باشد،  شاغل  آقایان  همسران  عامل،  این  اساس 

  کرده   درک   را  خود   همسر   کاری  شرایط  بتوانند  باید  های اقماری نفتشرکت

ایجاد یک    سازگار   شرایط  این  با  را  خود  بتوانند  و مسیر  در  بتوانند  تا  کنند 

زندگی متعادل کمک کننده باشند. در این زمینه بیان شده است که سازگاری  

- چندگانه در زندگی، یکی از مهمترین ابعاد اثرگذار بر تعادل کار های  با نقش

 .  (Siyar et al., 2024)باشد  های دولتی میخانواده در سازمان

- تعادل خانوادهدر مطالعه حاضر نشان داده شده است که به وقوع پیوستن  

- خانوادهتوانند  باشد که میمند راهبردهایی مینیاز   یاقمار   یهاکار در خانواده 

را تسهیل بخشند. همانطور که در الگو ارائه شده در این مطالعه نشان داده  کار  

ی، پنج اقمار   یهاکار در خانواده -تعادل خانوادهاست راهبردهای الگوی  شده

 مشارکتی   شناسی، مدیریت  خانواده، وقت  نیاز   مورد   انرژی  داشت مؤلفه نگه 

-الکترونیک می   اداری  نظام  موقع و توسعه  به  خانوادگی  خانواده، گفتمان  امور 

- کار   تعادل  ایجاد  زمینه  در   مؤثر  اقدامات  از   یکی  الگو،  این  اساس   باشد. بر

  محیط   در   خانواده  نیاز  مورد  انرژی  داشتنگه  های اقماریخانواده در خانواده

  خود   انرژی  و  توان   از   بخشی   همواره   افراد  این  بایست واقع می  در .  باشدمی   کار 

شده    ذخیره کنند. در این زمینه نشان داده  خانواده  نیازهای  به  رسیدن  برای  را

خانواده  -های تأثیر گذار بر پدیده تعادل کار است که یکی از مهمترین مؤلفه

کاهش گاز،  ملی  کارکنان شرکت  می  فشار   و  حجم   در  کارکنان  باشد  کاری 

(Hashemi & Darvish, 2023)  شده شناسایی  راهبرد  دیگر  الگوی  .  در 

  وقت   صورت   در   راهبرد،  این  اساس   بر  واقع  باشد. در حاضر، وقت شناسایی می

 ایدوره  هایفرسودگی   و  خستگی   فرد  وظایف،   موقع  به   انجام  و  بودن   شناس 

  تعادل   خود  زندگی  در   فرد  شودمی   باعث  این  که  کند،می   تجربه  را  کمتری

زمینه نشان داده شده است که کند. در این    ایجاد   خانواده  و  کار   بین   را  بیشتری

توانند  باشد که کارکنان میمدیریت زمان یکی از مهمترین عوامل اثرگذاری می

کار  در  تعادل  ایجاد  منظور  به  بگیرند  -در  بهره  آن  از  خانواده 

(AZARBAYEJANI & ESHRAGHI, 2019) دیگر راهبرد شناسایی شده در .

مدیریت الگو   مشارکت   اظهارات  بنابر.  باشدمی  خانواده  امور   تیمشارک   این 

  مدیریت  مشترک  بصورت زوجین اقماری هایخانواده  در  است نیاز  کنندگان،

  کاری   شرایط  که  باشند  مراقب  باید  همواره  و  باشند  داشته  عهده  بر  را  امور 

نکند. در این زمینه نشان    واگذار   همسر   به  را  خانواده  امور   مسئولیت  همسر،

خانواده، در گروه ایفای نقش یکسان  -شده است که ایجاد تعادل در کار داده  

  . دیگر (Talebi et al., 2020)باشد  و مستقیم والدین در امور خانواده می

.  باشد می  موقع  به  خانوادگی  گفتمان  حاضر،  الگوی  در   شده  شناسایی  راهبرد

  را   موقع   به  گفتمان   فرصت   بایست می   خانواده   در   افراد   راهبرد،  این  اساس   بر



 

 سوم ، شماره دومدوره 
 

 

20 
 

.  کنند  بیان  را  خود  ذهنی   هایدغدغه   و مسائل  راحتی  به  بتوانند  و  باشند  داشته

  ارتباط  که اند داشته بیان  خود  مطالعه  در (  1403)  همکاران و  سیر زمینه این در 

  باید   ارتباط  این  که  باشدمی  خاتواده-کار   تعادل  ابعاد  مهمترین  از   یکی  همسر  با

 را  همدیگه   صحبت  به  دادن   گوش   فرصت  نیز  و  همسرانه  گفتگوی  فرصت

 راهبرد   دیگر  الکترونیک   اداری  نظام   توسعه  .(Siyar et al., 2024)کند    مهیا 

  تقویت   اهمیت  کننده  بیان  راهبرد   این   باشد، می  مطالعه  این  در   شده  شناسایی

  توانند می   افراد  پدیده،  این  گسترش   با  چراکه  باشد،می   الکترونیک  اداری  سیستم

  انجام   سیستمیک  بصورت  و  حضوری  غیر   بصورت   را  خود   وظایف   از   بخشی

 الزامات  و  نظام  توسعه  که  اندداده  نشان  پیشین  مطالعات  راستا  این  در .  دهند

باشد می  خانواده-کار   تعادل  پدیده  ابعاد  مهمترین  از   یکی  الکترونیک

(Hashemi & Darvish, 2023).   

  داده   ارائه  اقماری  هایخانواده   در   کار -خانواده  تعادل  الگوی  از   که  همانطور 

 هایخانواده   در   کار -خانواده   تعادل  باشد،-¬می  مشخص  مطالعه  این  در   شده

  عوامل  دیگر و راهبردها بکاربردن نتیجه که دارد  دنبال به را پیامدهای اقماری

 تعادل   پیامدهای  که  شد  داده  نشان  مطالعه  این  در .  باشد¬می  شده  شناسایی

 مؤثر،  پروری  فرزند  اصلی  مؤلفه  سه  اقماری   هایخانواده   در   کار -خانواده

  محوری   کد  اساس   بر.  باشد-می   شغلی  تعهدات  ایفای  و  بخش  رضایت  زندگی 

  دریافت   توانمی   حاضر،  الگوی  پیامدهای  از   یکی  عنوان  به  مؤثر  پروری  فرزند

 پرورش   باشد،  کرده  پیدا  بروز   خانواده  - کار   تعادل  پدیده  که  هایخانواده   در   که

  خواهند   برخوردار   بهتری  آینده  از   و  افتاد  خواهد  اتفاق  مؤثری  بطور   فرزندان

-کار   تعادل  عدم  از   خانواده  بردن  رنج  که  است  شده  بیان  راستا  این  در .  بود

  به   تواند می  این   که  کند   اعمال  خانواده   در   را  جدی  تعارض  تواند می  خانواده،

 برای   تواندمی  این  که  دهد  قرار   تاثیر  تحت  را  پروری  فرزند  منفی   و  جدی   طور 

  این   در   همچنین  .(Tavangar et al., 2012)باشد    مخرب  بسیار   کودکان

 از   یکی  که  اند¬داده  نشان  خود  مطالعه  در (  1399)   همکارن  و  طالبی  زمینه

 Talebi et)  باشدمی   خانواده   توسعه  کار،-خانواده  تعادل   الگوی   پیامدهای

al., 2020)اقماری  هایخانواده   در   "بخش   رضایت  زندگی"  پیامد  اساس   . بر 

  صورتی   در   تنها  دارند،  مواجهه  خود  زندگی  در   زایی¬آسیب   هایواقعیت  با  که

  مطلوب   تعادل  به  که  کرد  قلمداد   بخش   رضایت  خود  برای  را  زندگی  توانمی

 بروز   که  اندداشته  بیان  پیشین  مطالعات  راستا   این  در .  باشند   رسیده  خانواده-کار 

  که   بخشد  ارتقا  را  کارکنان  زندگی  کیفیت  تواندمی  کار -خانواده  تعادل   پدیده 

 Ajal)گردد  ها  آن   زندگی  شدن  بخش  رضایت  باعث  تواندمی  مهم  این

Looeyan et al., 2022; Amiresmaili et al., 2014).  پیامد   دیگر  

 توانمی   واقع در  باشد، می  "شغلی  تعهدات  ایفای " الگو  این  در  شده  شناسایی

  در   شغلی  تعهدات  ایفای  تواندمی   خانواده  –  کار   تعادل  پدیده  بروز  که  گفت

 کسب   پیشین،  مطالعات  زمینه  این  در .  کند  تقویت  اقماری  های¬شرکت  کاکنان

- کار   تعادل  پدیده   پیامدهای  مهمترین  از   یکی   عنوان  به  را  سازمانی  اهداف 

 ,.Kazemi et al., 2017; Zakerfard et al)اند  کرده  مطرح  خانواده

2014).  

  ن ی روابط ب  نیی با تعی و  و انتخاب  یمحور   یمشخص شدن کدها  جه یدر نت 

پ  یانتخاب  یکدها مدل  از  واقع  در  کورب  ییشگو یکه  و    ی رویپ  نیاشتراوس 

. در دی گرد  ن یتدو  یهای اقمار کار در خانواده -تعادل خانواده   یالگو  کند، یم

- ده که در واقع تعادل خانوا  یمحور   دهیالگو نشان داده شده است که پد   نیا

  ت ی ری مد  ،عاطفی  –  ی جانی ه  یگریار ی  یباشد و خود از از سه کد محور کار می

شده است، در مرکز   لیچندگانه تشک   یها خانواده و سازش با نقش -کار   یمواز 

  ی اجتماع -ی)فرهنگ سازمان   ای¬نه یعوامل زم  یسه کد انتخاب   ریالگو تحت تاث

  ط ی(، شرایت شغلیو جذاب  یانعطاف شغل  ،یسازمان  تی خانواده، شفاف  تگریحما

  ط ی( و شرای نقش در شغل و عدالت سازمان  یسازگار   ،یسازمان   تی )حما  یعل

  ی بارکار   ،یگرن ی خانواده، حفظ توان تأم  اجتماعی  تعاملات   حفظ)  گر¬ مداخله

سازگار  و  همچن   یمتعادل  دارد.  قرار  شده(  داده   نیدرک    که   است¬نشان 
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پد  راهبردهای کار   دهی وقوع  ا -تعادل  در  محور   گوال   نیخانواده  کد   یپنج 

انرژ نگه ن   یداشت  شناس  از یمورد  امور   یمشارکت  تی ر یمد  ،یخانواده، وقت 

گفتمان خانوادگ  ادار به    یخانواده،  نظام  - یم    کی الکترون  یموقع و توسعه 

  ر یراهبردها خود تحت تاث ینشان داده شده است که کد انتخاب نی باشد. همچن 

الگو    نی در ا  تی . و در نهاتگرف  خواهد  قرار   گر¬و مداخله  ای¬نه یزم  طیشرا

های خانواده در خانواده -تعادل کار   دهی وقوع پد  یامدهاینشان داده است که پ

  ی فایبخش و ا  تی رضا  یمؤثر، زندگ  ی فرزند پرور   یسه کد محور   یاقمار 

 باشد.ی می تعهدات شغل

 تعارض ماافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه  در 

 مال: حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاق:

   . پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده استدر انجام این  

 مشارکت نویسادگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تشکر و قدردان: 

از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش یاری رساندند تشکر و  

 گردد. قدردانی می 
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