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Abstract 
As we are experiencing complex interactions among people's personal and professional 

lives today, theorists are increasingly trying to understand these relationships more deeply in 

order to develop theoretical knowledge. Meanwhile, organizations and administrative 

managers are trying to identify the preferences and needs of the employees in order to balance 

these two areas. The concept of work/life relations was considered aiming at designing a 

model that includes a two-way relationship and both negative and positive aspects of 

interaction between work and life. Due to the nature of knowledge work and its special 

requirements, this research has selected the faculty members of the Institute of Humanities 

and Cultural Studies as its sample. Accordingly, using semi-structured interviews with 18 

faculty members, the data were collected and analyzed through qualitative method of thematic 

analysis and QSR NVivo software in a model consisting of four comprehensive themes, 10 

organized themes and 30 basic themes. Constant mental engagement, multiplicity and 

diversity of work plans, overflow of negative / positive work and family attitudes, demanding 

family tasks, family support, and fear of caring for and improving life skills included the 

constituent dimensions of this model.  In addition to the negative side (the inconsistency 

between work and life), the positive side of this concept (enrichment of work and life) was 

also taken into account. 

Keywords: Work-life relations, faculty members, positive overflow, Negative 

overflow. 
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های امید؛ تبیین الگوی  ابرهای تیره و روزنه

 در جامعه آکادمیک مناسبات کار و زندگی
  الهام ابراهیمی

 05/011/1399تاریخ دریافت: 

 11/02/1400تاریخ پذیرش: 

 چکیده
پردازان  های پیچیده میان زندگی شخصی و شغلی افراد هستیم، نظریه کنش برهمازآنجاکه امروزه شاهد 

ها و مجریان  میان سازمان این منظور توسعه دانش نظری هستند. در تر این روابط به ازپیش درپی شناخت عمیق بیش

اند. در  یان این دو حوزهراستایی م منظور ایجاد هم های کارکنان به عملیاتی نیز درصدد شناسایی ترجیحات و نیازمندی
این پژوهش، مفهوم مناسبات کار و زندگی با هدف ارائه الگویی که دربردارنده روابط دوسویه و هر دو وجه منفی و 

 به ماهیت مشاغل دانشی های کار و زندگی افراد باشد، مدنظر قرار گرفت. این پژوهش باتوجه کنش عرصه مثبت برهم

منظور  علمی پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی انجام شد. بدین عضای هیئتو اقتضائات خاص آن، درمورد ا

ها با  ها گردآوری و تحلیل این داده علمی، داده نفر از اعضای هیئت 18یافته با  ساخت های نیمه با استفاده از مصاحبه
مضمون  10ضمون فراگیر، درقالب الگویی متشکل از چهار مQSR Nvivo افزار  روش کیفی تحلیل مضمون و نرم

های  های کاری، سرریز نگرش ی، تعدد و تنوع نقشذهن مستمر تیمشغولمضمون پایه تنظیم شد.  30دهنده و  سازمان
گری خانواده و پروای مراقبت و ارتقای  های خانوادگی، حمایت گری مسئولیت منفی/ مثبت کاری/ خانوادگی، مطالبه

دهنده این الگو بودند؛ الگویی که در کنار سویه منفی )تضاد دوسویه کار و زندگی(  تشکیلهای زندگی ابعاد  مهارت
  شدن کار و زندگی( هم اشاره دارد. به سویه مثبت این مفهوم )غنی

  . علمی؛ سرریز مثبت؛ سرریز منفی مناسبات کار و زندگی؛ اعضای هیئت ها: کلیدواژه

                                                      
 مطالعات فرهنگی، تهران، و پژوهشکده اقتصاد و مدیریت، پژوهشگاه علوم انسانی  یریت،گروه مد،یاراستاد :مسئول یسندهنو

 E.ebrahimi@ihcs.ac.ir ایران.
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 مقدمه
هاا انکارناپاذیر    هاای انساانی در موفقیات ساازمان     سهم سرمایهبنیان امروزی،  در اقتصاد دانش

و مزیت رقابتی  هایی هستند که سرمایه اصلی ها و مؤسسات پژوهشی ازجمله سازمان است. دانشگاه

هاا و مؤسساات باه     رغم این موضوع، این ساازمان  شود. به شان محدود می آنها به نیروی کار دانشی

: 1،2002)جانسارود  های منابع انساانی شاهرت ندارناد    به دغدغهآوری شرایط مساعد و توجه  فراهم

نادیده  2هایی که در تحقیقات مرتبط با مناسبات کار و زندگی دیگر، یکی از حوزه عبارت به (.3۷9

توان گفت کمتر بدان پرداخته شده، افراد آکادمیک، استادان  گرفته شده و یا در بهترین شرایط می

راستا به سه خا  پژوهشای    دراین (.315: 2018ها و پژوهشگران هستند )بیگی و همکاران،   دانشگاه

و زندگی، بر قسمت عمده توجه پژوهشگران به موضوع مناسبات میان کار نخست،  شود: اشاره می

بار   (. ایان مطالعاات عا وه   2005، 3تضاد میاان ایان دو عرصاه متمرکاز باوده اسات )ماک درامیاد        

ناامطلو    پیامادهای (، بر 2000و همکاران،  4سازی مفهوم تضاد کار و زندگی )کارلسون عملیاتی

، فرساودگی  (2019و همکااران،   6)گیاا   ، تار  خادمت  (2019، 5)هیولات  آن نظیار اساتر   

 اند.  ( تمرکز داشته2019، ۷ادیر )سکستون و

اما با محدودکردن مطالعات به تشریح این  ؛هرچند مطالعه این تعارضات اهمیت بسزایی دارد

رو در مطالعاات اخیار، بیشاتر باه      شود. ازایان  مثبت موضوع نادیده انگاشته می های ابعاد منفی، جنبه

و « ساازی  غنای »قالاب عبااراتی چاون    در های کار و زنادگی  لزوم توجه به جنبه مثبت تعامل حوزه

(. درراساتای خا  تحقیقااتی ماذکور،     2020و همکااران،   8اشاره شده است )کوترا «سرریز مثبت»

هار دو وجاه منفای    استفاده شده تاا  « مناسبات کار و زندگی»نخست؛ در پژوهش حاضر از عبارت 

 سازی( موضوع درنظر گرفته شود. )تضاد( و مثبت و )غنی

                                                      
1. Johnsrud 
2. Work life interface 

3. MacDermid 

4. Carlson 
5. Howlett 

6. Giauque 

7. Sexton & Adair 
8. Kotera 
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یافتاه باه ایان     ز اهمیت دیگر آن است کاه بخاش عماده تحقیقاات اختصااص     دوم؛ جنبه حائ

اند. در قیاا  باا انباوه ایان تحقیقاات، شامار        پرداخته 1سازی کار و خانواده موضوع، به تضاد/ غنی

توان یافت که موضوع را فراتر از خانواده درنظر گرفته و به ارتباط میان  ها را می ناچیزی از پژوهش

روشن است کاه زنادگی غیرکااری     پرداخته باشند.« 3کار و زندگی غیرکاری»یا « 2کار و زندگی»

های مختلفای نظیار زنادگی خاانوادگی، اوقاات فراغات، زنادگی اجتمااعی، زنادگی           افراد عرصه

توانند از زندگی کاری فرد متأثر شاده یاا بار آن تاأثیر      گیرد که می اقتصادی و نظایر آن را دربرمی

راساتا، در تحقیاق حاضار رابطاه میاان زنادگی        (. دراین245: 2001ران، و همکا 4بگذارند )سیرگی

 معنای گسترده آن مدنظر قرار گرفته است. کاری و زندگی غیرکاری افراد به

بدان است، رابطاه دوساویه میاان    دنبال پاسخگویی  سومین خ  تحقیقاتی که تحقیق حاضر به

ر تحقیقات به تأثیر منفی/ مثبت کار بر زندگی اکث رغم اینکه دیگر، به عبارت کار و زندگی است. به

توان یاک رابطاه دوساویه درنظار گرفات؛       اند، این رابطه را می خانوادگی/ غیرکاری افراد پرداخته

و  5که کار افاراد نیاز از زنادگی غیرکااری آناان تاأثیر مثبات یاا منفای بناذیرد )کیناونن            ای گونه به

هاای کاار و    قیق تعامل دوسویه مثبت/ منفی میان حوزه(. بنابراین، در این تح150: 2006همکاران، 

 زندگی مورد واکاوی و تحلیل قرار گرفت.

موضاوع ارتبااط کاار و زنادگی هماواره دغدغاه مجریاان        از جنبه عملیاتی و کااربردی نیاز   

هاای   ها بوده است. این دغدغه از سه دیدگاه قابل تبیین است: نخست؛ در دهاه  عملیاتی در سازمان

هاای فنااوری    ای بر کارکنان وارد شده است. عاواملی نظیار پیشارفت    م حظه کاری قابل اخیر فشار

رسانی به  اط عات، افزایش حجم و بار اط عاتی، نیاز به پاسخگویی سریع، اهمیت کیفیت خدمات

 ،6بودن دائمی، تطبیق با شرایط متغیر کاری و کار توأم باا تقاضاای دائمای    مشتری، لزوم دردستر 

روناد. دوم؛ کیفیات    شامار مای   منابع مهم فشار و اخ ل در تعادل کاار و زنادگی در دهاه اخیار باه     

                                                      
1. Work-Family 

2. Work-Life 
3. Work-Nonworking life 

4. Sirgy 

5. Kinnunen 
6. Demanding work 
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شادن   زندگی فردی و اجتماعی تغییر نموده است. افزایش درصد ط ق و والدین مجرد، کوچاک 

هایی که در آن هام زن و هام    ها و روابط خانوادگی، رشد جمعیت کارکنان زن و خانواده خانواده

ند، کیفیت زندگی خانوادگی را تحت تأثیر قرار داده است. سوم؛ دیدگاه تغییر نگارش و  مرد شاغل

مسئله تعادل کار و زندگی برای نسل غالب نیاروی کاار    های متغیر نیروی کار کنونی است. ارزش

(. شارایط ماذکور   314: 201۷و همکااران،   1اهمیت بسزایی یافته اسات )نوئاه   Xکنونی یعنی نسل 

شده در داخل کشور نیز مؤید لزوم توجه به این  لعات خارجی نبوده و تحقیقات انجاممحدود به مطا

گرفتاه   هاای صاورت   سانجی  تارین نگارش   حوزه در عرصه تحقیق و عمل است. نتایج یکی از جامع

سازمان ایرانی در  15۷نفر از کارکنان  201458منابع انسانی نشان داد  34000براسا  ارزیابی مدل 

دیگار، نتاایج ایان     عباارت  اناد. باه   درصاد دانساته   52یاز تعادل کار و زندگی خود را امت 1396سال 

ها را در مقایسه با امتیاز دوازده نگرش  خودارزیابی، وضعیت تعادل کار و زندگی کارکنان سازمان

 61درصاد، تعهاد ساازمانی     63درصد، رضایت شاغلی   ۷0مختلف )نظیر رفتار شهروندی سازمانی 

پور و  ؛ قلی1399پور و همکاران،  یین و در جایگاه یازدهم برآورد کرده است )قلیدرصد( بسیار پا

ای ایجادکننده تضاد کاار   (. این آمار لزوم واکاوی دقیق علل و عوامل ریشه1396محمداسماعیلی 

صاورت واضاح و روشان نشاان      و زندگی و ارائه راهکارهای ارتقای تعاادل کاار و زنادگی را باه    

جهات ایجااد تعاادل کاار و      هاای عملیااتی اثاربخش    طار  ، عدم برخاورداری از  ع وه دهد. به می

های فرایند س مت، ایمنی، محایط و ارگوناومی در حاوزه مادیریت مناابع       زندگی ازجمله ریسک

 (.141: 1396پور و ابراهیمی،  رود )قلی شمار می انسانی به

ار و زندگی میان طیف های مختلف به بررسی موضوع مناسبات ک تحقیقات متعددی از رشته

میان، برخی از مطالعات این حوزه به بررسای وضاعیت تضااد/     اند. دراین وسیعی از مشاغل پرداخته

ای  مثاال، در مطالعاه   عنوان سازی/ تعادل کار و زندگی افراد آکادمیک اختصاص یافته است. به غنی

یی آنان با این چاالش و  علمی و نحوه رویارو در زنان عضو هیئت 2ای به بررسی وجود سقف شیشه

                                                      
1. Noe 
2. Glass ceiling  
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(. 2012و همکاران،  1است )مورای های خانه و فرزندان پرداخته شده تأثیر آن بر پذیرش مسئولیت

که  های خانوادگی و غیرکاری سرریز مثبت بر کار دارند؛ درحالی نقشنتایج این پژوهش نشان داد 

در تحقیاق دیگاری    ت.علمی سرریز منفی بار زنادگی آناان داشا     های کاری زنان عضو هیئت نقش

علمای ماورد بررسای قارار      تفاوت مفهوم مناسبات کار و زندگی میان زناان و ماردان عضاو هیئات    

در زمااان تولااد نااوزاد، تااوان   زن و ماارد علماای هیئاات یاعضاااگرفاات. هرچنااد نتااایج نشااان داد  

 یمرخصا  رغام اساتفاده از   پژوهشی به یک اندازه محدودی، بهو  یتعهدات آموزش کردن برآورده

برخی تحقیقات به بررسی پیشاایندهای تعاادل     (.2012و همکاران،  2داشتند. )لندکوییست نیوالد

و همکااران،   4( و فشاار زماانی )فنا    2008، 3کار و زندگی نظیر استر  شاغلی )هنادل و هاورن   

داری بر مناسبات کار  اند. هردوی این عوامل اثر منفی معنی علمی پرداخته در اعضای هیئت ( 2011

هرچند در مجموع، سهم این مطالعات در قیا  با مطالعااتی   داشتند. علمی هیئت یاعضاندگی و ز

اند، کمتر است، اما ماهیتِ متفاوت این مشااغل  دانشای، لازوم     که به مشاغل غیرآکادمیک پرداخته

  (.460: 2016دهد )بیگی و همکاران،  واکاوی و تحلیل عمیق موضوع در این مشاغل را نشان می

 ی نظری پژوهشمبان
شاوند:   زندگی غیرکااری، ساه دیادگاه اصالی را شاامل مای       -مفاهیم موجود در ادبیات کار

. مفااهیم موجاود در ایان ساه     5دیدگاه مثبت، دیدگاه منفی و دیادگاه یکناارچگی کاار و زنادگی    

 ای با یکدیگر دارند. دیدگاه منفی یا م حظه دیدگاه و حتی سنجش ابعاد این سه حوزه تفاوت قابل

، بیشترین سهم تحقیقات این حوزه را به خود اختصاص داده 6«تضاد کار و زندگی»دیگر  عبارت به

تساهیل  »و « 8ساازی کاار و زنادگی    غنای »، «۷سرریز مثبت»است. برعکس، مفاهیم جدیدتری مانند 

                                                      
1. Murray 
2. Lundquist 

3. Hendel & Horn 

4. Fang 
5. Work-life integration 
6. Work-life conflict 
7. Positive spillover 
8. Work-life enrichment 
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که نمایانگر دیدگاه مثبت به حوزه کار و زندگی هستند کمتار ماورد توجاه واقاع     « 1کار و زندگی

و « 3تناساب کاار و زنادگی   »، «2تعاادل کاار و زنادگی   »اند. در نهایت، رویکردهاای نوههاور    شده

کنناد، کمتارین    که دیدگاه یکنارچگی کار و زنادگی را مانعکس مای   « 4سازگاری کار و زندگی»

(. شاید تعدد تحقیقات 332: 1399پور و ابراهیمی،  اند )قلی توجه را از سوی محققان دریافت کرده

ده در زمینه سنجش تعادل کار و زندگی، خوانندگان را در این زمینه با تردید مواجه کناد؛  ش انجام

، سانجش و  «تعادل کاار و زنادگی  »شده تحت عنوان  اما نکته اینجاست که در اکثر تحقیقات انجام

دراداماه،  . (61: 2011، 5پردازی انجام شده است )کارلسون و گریواکز گیری، پیش از مفهوم اندازه

 گیرند. دیدگاه مطر  در این زمینه مورد بحث و بررسی قرار می سه

 دیدگاه منفی به کار و زندگی
)یاا در ماواردی   « تضااد »از رویکرد منفی به مفهوم مناسابات کاار و زنادگی، تحات عناوان      

عناوان   ( باه 1985) ۷باار توساط گرینهااو  و باتال     که نخستین شود ( کار و زندگی یاد می6تداخل

)که تحت عنوان  8گیری از نظریه استر  نقش ض بین نقشی تعریف شد. آنان با بهرهشکلی از تعار

تارین تعریاف از مفهاوم تضااد کاار و       شاود(، رایاج   نیز شناخته می 9مدل استر  سازمانی میشیگان

هاای   نقشی که در آن فشار ناشای از نقاش   شکلی از تعارض بین»زندگی را بدین شر  ارائه دادند: 

بار نظریاه    مساتقیما  مبتنای   این دیادگاه «. شود باعث ناسازگاری این دو حوزه میکاری و غیرکاری 

( است که درمورد پاساخگویی باه چناد نقاش و محادودیت انار ی       19۷۷، 11)مارکس  10کمیابی

انسان مطر  شاده اسات. براساا  نظریاه کمیاابی، مناابع انار ی و زماان موجاود محادود باوده و            

                                                      
1. Work-life facilitation  
2. Work-life balance 

3. Work-life fit 

4. Work-life harmony 
5. Carlson & Grzywacz 

6. Interference  

7. Greenhaus & Beutell 
8. Role stress theory 

9. Michigan Organization Stress Model 

10. Scarcity  
11. Marks 
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رفاتن ایان مناابع کمیاا       طی، به احتمال زیاد باعث تحلیال پاسخگویی به چند نقش در چنین شرای

بایاد مناابع    منظور جلوگیری از ایجاد تضاد جدی میان کار و زندگی مای  شود. درنتیجه، افراد به می

تنهاا   1های موجود در هر حوزه اختصاص دهند کاه فشاار نقاش    ای به نقش گونه محدود خود را به

 . (65: 2011و گریواکز،  تحملی ایجاد شود )کارلسون درحد قابل

های متعددی برای سنجش مفهوم تضاد کار و زندگی توساعه یافتاه اسات، اماا      تاکنون سنجه

زای مفهوم مناسبات کار و زنادگی برمبناای تضااد در     بیشتر محققان بر این باورند که جنبه تعارض

(. اگرچه در ابتدا این 1985یابد )گرینهاو  و باتل،  فشار و رفتار بروز و ههور می سه محور زمان،

شد، اما بعدها  ها( مربوط می فرایند سرریز منفی بیشتر به الگوهای رفتار و مهارت )یعنی نوع فعالیت

ها را نیاز شاامل    تواند فشار، هیجانات، اعتقادات و نگرش محققان با این فرض که فرایند سرریز می

 (.281: 2004، 2وراتیشود، حوزه شمول فرایند مذکور را بسط دادند )گرتس و دم

 دیدگاه مثبت به کار و زندگی
عباارتی ایان ایاده کاه کاار و زنادگی        دیدگاه مثبت به مفهوم مناسبات کار و زنادگی یاا باه   

در تا ش اسات تاا تصاویری     صورت متقابل برای یکدیگر ساودمند باشاند،    توانند به غیرکاری می

، «مثبااتساارریز »مفاااهیمی چااون  (.2003، 3)فاارون ارائااه دهااد زناادگی -از روابااط کااار تاار کاماال

(. 2006، 4)گرینهاو  و پاول اند در این دیدگاه شکل گرفته و زندگی کار «تسهیل» و« سازی غنی»

هاایی   پاردازی و سانجش باا یکادیگر تفااوت      البته به اعتقاد برخی محققان این سه مفهوم در نظریه

هاای   ین است که انر ی یاا مهاارت  در این دیدگاه فرض بر ا .(2011دارند )کارلسون و گریواکز، 

های غیرکااری را نیاز بهباود     توانند عملکرد فرد در حوزه یافته در حوزه کار می ایجادشده یا توسعه

دیگر برخ ف نظریه کمیابی، در اینجا فرض اصلی بر ایان اسات کاه داشاتن چناد       عبارت دهند. به

توان از آنها برای کماک باه    د که میهای بیشتری برای فرد ایجاد کن تواند منابع و فرصت نقش می

                                                      
1. Role strain  

2. Geurts & Demerouti 

3. Frone 
4. Greenhaus & Powell 



 1400 زمستان(، 46)شماره پیاپی  4های مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم، شماره  پژوهش

 

16 

های زندگی استفاده کرد. درنتیجاه بهعناوان جاایگزینی بارای      رشد و بهبود عملکرد در سایر حوزه

مطر  شد. فرض اصلی ایان   1نظریه کمیابی )که رویکرد غالب در آن دوره بود( رویکرد گسترش

رفتن منابع انر ی  رویکرد این است که پاسخگویی به چند نقش لزوما  سخت نیست و باعث تحلیل

 (.282: 2004شود )گرتس و دموراتی،  و ایجاد فشار نقش نمی

 دیدگاه یکپارچه به کار و زندگی
ه باه کاار و   شده در حوزه مناسبات کار و زنادگی، دیادگاه یکنارچا    کمترین موضوع بررسی

زنادگی/   و کاار « ساازگاری «و  «تناساب »و  «تعاادل »زندگی و مفاهیم متضامن آن اسات. مفااهیم    

ند. البتاه وا ه تعاادل بیشاترین کااربرد را در ایان زمیناه دارد.       شو می در این رویکرد مطر  هخانواد

  جاام شاده  طورکه پیشتر عنوان شد، تحقیقات متعددی با هدف ارتقای تعادل کار و زندگی ان همان

دلیال   اند و این باه  است، اما معدودی از این تحقیقات این مفهوم را مستقیما  مورد سنجش قرار داده

پردازی تعادل است. برخی محققان تعادل را تحات عناوان براباری میاان زنادگی       ضعف در مفهوم

ساازی   غنای کنند. برخی دیگر نیز آن را فقدان تضاد یا وجاود   پردازی می کاری و غیرکاری مفهوم

نیاز شاناخته   « 2رویکارد سارریز ترکیبای   »( که تحات عناوان   2011دانند )کارلسون و گریواکز،  می

شاوند،   شاناخته مای  « 3رویکردهاای جاامع تعاادل   »شود. رویکردهای جدیدتر که تحات عناوان    می

ن، و همکاارا  4کنند )واین توجه می« اثربخشی تعادل»و « رضایت از تعادل»جای برابری به مفاهیم  به

و « 6تناساب »، «5براباری »(. درادامه سه دیدگاه مطر  در زمیناه تعاادل کاار و زنادگی یعنای      201۷

گیری کلیه رویکردهای موجود به تعادل کار و زندگی  شوند که جهت بررسی می« ۷عملکرد نقش»

 دهند. را نشان می

و زنادگی   در زمیناه کاار  « براباری »های مطر  در حوزه تعادل کار و زندگی،  یکی از جریان

                                                      
1. Expansion  

2. Combined spillover approaches 

3. Global Balance Approaches 
4. Wayne 

5. Equality  

6. Fit  
7. Role performance  
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هاای   باید مناابع فاردی را میاان تماام نقاش      اسا ، برای دستیابی به تعادل می غیرکاری است. براین

معناای   (. ایان تعریاف باه   82: 2000، 1صورت منصافانه و برابار تقسایم کارد )کیرچماایر      زندگی به

و یاابی برابار در تماام وهاایف      و هویات  2شناختی شدن روان مشارکت، توجه، صرف زمان، عجین

(. رویکرد الگوریتمیاک ایان پژوهشاگران بارای     512:2003هاست )گرینهاو  و همکاران،   نقش

 کند.  خانواده، از این جریان پیروی می -محاسبه تعادل کار

است. این رویکرد معتقد اسات  « تناسب»پردازی تعادل، توجه به مفهوم  نوع دیگری از مفهوم

رضایت فرد  مختلف مرتبط نیست، بلکه نکته کلیدی،های  تعادل تنها به میزان صرف وقت در نقش

معناای   پاردازان، تعاادل لزوماا  باه     عا وه، بناا باه نظار برخای نظریاه       مختلفش است. باه های  از نقش

هاای اساسای فارد اسات      گذاری براسا  ارزش ها نیست، بلکه سرمایه گذاری برابر در نقش سرمایه

میازان  »(، تعاادل را  2011) 4هااو  و آلان   ل، گارین مثاا  عناوان  (. باه 4۷9: 1999، 3)میلکی و پلتاو  

هاای   هایی کاه فارد بارای نقاش     های کاری و زندگی براسا  اولویت اثربخشی و رضایت از نقش

معناای   پاردازی دیگاری، تعاادل ناه باه      دانند. در مفهوم می« مختلف در یک مقطع زمانی قائل است

شدن نیاز  ، بلکه براسا  میزان برآوردههای مختلف زندگی شده بر جنبه میزان وقت و انر ی صرف

(. 336: 2006، 5شاود )شالدون ونیمیاک    افراد به استق ل، شایستگی و ارتباط با افاراد تعریاف مای   

بنابراین، دیدگاه تناسب در مفهوم تعادل کار و زندگی، بر ارزیابی احساا  افاراد از عملکردشاان    

هاای شخصای آنهاا مبتنای اسات       ایدئال های متعدد زندگی براسا  های مختلف در حوزه در نقش

 (.1514: 200۷، 6)والکور

شاناختی بودناد، باه     که دو جریان پیشین از مفهوم تعادل کار و زنادگی عمادتا  روان   درحالی

های اجتماعی این مفهوم معطوف شود. آنهاا   عقیده برخی محققان  زم است توجه بیشتری به جنبه

هاای دیگار    تعادل کار و زندگی ممکن است به بهای توفیقکنند که ادرا  افراد از  خاطرنشان می

                                                      
1. Kirchmeyer 

2. Psychological involvement 
3. Milkie & Peltola 

4. Greenhaus  & Allen 

5. Sheldon & Niemiec 
6. Valcour 
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بیرون، تمام وهایف خانه را نیز به بهاای   بر کار مثال، همسری که ع وه عنوان نادیده گرفته شود. به

براساا  ایان ایاده    « عملکارد نقاش  »گیرد، درواقع، رویکارد   پیشرفت همسرش در کار برعهده می

ای در  مشاهده آفرین است؛ چون معنای قابل  به موضوع مشکلشناختی  است که دیدگاه کام   روان

معناای   زندگی بیرونی افراد ندارد. برای غلبه بر این چالش، در این رویکرد تعادل کار و زندگی به

انجااام تمااام و کمااال انتظااارات ماارتبط بااا نقااش در ارتباااط بااا شااریک کاااری یااا زناادگی اساات. 

کند  یابد و به محققان کمک می ی خارج از ادرا  افراد میاسا ، تعادل کار و زندگی معنای براین

(. براساا   456: 200۷رفتار افراد را از انتظارات رفتاری آنان تفکیک کنند )گریواکز و همکاران، 

انجام انتظارات مرتبط با نقش است که مورد توافق و مشتر  میان فرد »معنای  این جریان، تعادل به

( و در یاک  200۷)گریاواکز و کارلساون،   « باشاد  ر و زندگی مای و شریک نقش وی در حوزه کا

 (. 55۷: 201۷شود )واین و همکاران،  زمینه اجتماعی تعریف می

 پیشینه تجربی پژوهش
ای مطالعات کار و زندگی، تحقیقات و مقا ت مرتبط با این حوزه در  رشته دلیل ماهیت بین به

( مارور پیشاینه درقالاب تحقیقاات     1. در جدول )است  چاپ رسیده های مختلف به مج تی از رشته

مرتبط با مفهوم مناسبات کار و زندگی باا تمرکاز بار تحقیقااتی کاه جامعاه آمااری آنهاا اعضاای          

 ارائه شده است. 2020تا سال  1982علمی، استادان یا پژوهشگران دانشگاهی هستند از سال  هیئت

 . پیشینه تجربی مرتبط با مفهوم مناسبات کار و زندگی در جامعه آکادمیک 1جدول 

 بندی نتایج جمع کشور نمونه  -روش پژوهش هدف منبع

های  شده در فعالیت بررسی رابطه زمان صرف (1۹۸۲) 1یوگو

 آکادمیک و احسا  اضافه بار نقش

 -توصیفی پیمایشی

 علمی زن عضو هیئت 164

بار نقش( افراد  بین بار کاری )اضافه امریکا

کمّی و -آکادمیک به جهت عینی

دار وجود  کیفی تفاوت معنی -ذهنی

 دارد. 

 ۲نبر و سورکینلی

(1۹۸6) 

بررسی رابطه میان کار و زندگی اعضای 

 علمی هیئت

« سرریز»افراد آکادمیک درجه با یی از  امریکا علمی عضو هیئت 112 -آمیخته

 کنند. را تجربه میمیان کار و زندگی 

                                                      
1. Yogev 
2. Near & Sorcinelli 
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 بندی نتایج جمع کشور نمونه  -روش پژوهش هدف منبع

های خانوادگی و  بررسی رابطه میان مسئولیت (1۹۹1) 1تورن 

 علمی وری آکادمیک زنان هیئت بهره

های خانوادگی و  بین میزان مسئولیت فلسطین اشغالی علمی زن عضو هیئت 42-تحلیل محتوا

علمی و  تعداد فرزندان زنان عضو هیئت

وری آکادمیک آنان ارتباطی وجود  بهره

 ندارد.

علمی درمورد  بررسی دیدگاه زنان عضو هیئت (۲004) ۲آرمنتی

های خانوادگی بر  تأثیر فرزندان و مسئولیت

 پیشرفت شغلی  آنان 

علمی،  به اعتقاد زنان عضو هیئت کانادا علمی زن عضو هیئت 19-تحلیل مضمون

درگیرشدن در فرایند رشد و پرورش 

فرزندان، پیش از رسیدن به جایگاه 

ی موردنظرشان، به پیشرفت شغلی شغل

 زند. آنها لطمه می

و  3تاناکودی

 (۲006همکاران )

علمی در زمینه  تبیین تجار  زنان عضو هیئت

پیشرفت شغلی آنان در فرهن  اروپایی و 

 هندی

استرالیا و  علمی زن عضو هیئت 30-تحلیل مضمون

 موریس

چالش ایجاد تعادل میان کار و خانواده 

چهار مضمون فراگیر  به عنوان یکی از

در تحلیل تجار  زیسته زنان در 

 کارراهه شغلی آنان شناسایی شد.

 4اسکاچکوا

(۲00۷) 

علمی مهاجر از  تبیین تجار  زنان عضو هیئت

کشور به امریکا در زمینه ت ش آنان برای  22

 ایجاد تعادل کار و خانواده

زن عضو  34 -تحلیل مضمون

مل علمی مهاجر به امریکا )شا هیئت

 ایران(

یکی از مضامین فراگیر احصاشده  آمریکا

بود و نتایج « هزینه شغل آکادمیک»

نشان داد موضوع تعادل کار و زندگی، 

ای متفاوت از مردان  زنان را به شیوه

 سازد.  متأثر می

سانتوس و 

-کاربال

 5کاردوسو

(۲00۸) 

های جنسیتی  وجود فرهن  سنتی نقش پرتغال علمی هیئت عضو 32 0تحلیل محتوا ها و تضادهای بین کار و خانواده بررسی تنش

همراه فرهن  غیرحمایتی خانواده به  به

در  تنش و تضاد میان کار و زندگی 

 علمی منتهی شد. اعضای هیئت

احصای ادراکات پژوهشگران و اعضای  (۲010) 6بیکر

های  ها/ محدودیت علمی درمورد انتخا  هیئت

 کار و خانواده

 20فرد آکادمیک )  30 -تحلیل مضمون

عضو  10و   علمی دانشگاه عضو هیئت

 علمی پژوهشگر( هیئت

حمایت والدین، همسر، سازمان، انجام امور  پرتغال

منزل، فرزندان، تغییر محل سکونت و الزام 

ترین مضامین  عنوان مهم سفرهای کاری به

اثرگذار بر ادرا  کارکنان در حوزه 

 مناسبات کار و زندگی تعیین شد.

 

هیجسترا و 

 ۷رافنسدوتیر

(۲010) 

های  فناوری بررسی تأثیر اینترنت و سایر

ارتباطی بر تعادل کار و خانواده در اعضای 

 علمی هیئت

های ارتباطی،  اینترنت و فناوری ایسلند علمی عضو هیئت 20-گراندد تئوری

هایی ازقبیل کاهش تخصص،  پیچیدگی

افزایش بار کاری و تقاضای دائمی 

کند و  بودن را ایجاد می دردستر 

پذیری، به تضاد  رغم افزایش انعطاف به

                                                      
1. Toren 

2. Armenti 
3. Thanacoody 

4. Skachkova 

5. Santos & Cabral‐Cardoso 
6. Baker 
7. Heijstra & Rafnsdottir 
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 بندی نتایج جمع کشور نمونه  -روش پژوهش هدف منبع

 انجامد. کار و زندگی می

و  1براون

 (۲011همکاران )

تبیین تجربه افراد آکادمیک در زمینه تعادل 

 کار و زندگی

علمی با  عضو هیئت  1۷-پدیدارشناسی

 تخصص پزشکی

روایت داستان این افراد آکادمیک از  کانادا

برقراری تعادل کار و زندگی پیچیدگی 

کند و این فرایندِ  برای آنان حکایت می

های  مرزبندی کار و زندگی و شیوه

 مدیریت آن دائما  درحال تغییر است.

علمی به  تبیین نحوه نگرش اعضای هیئت (۲01۲) ۲نیکونن 

های  موضوع تعادل کار و زندگی در دانشگاه

 سا ری با گرایش کارآفرینی و شایسته

علمی از آزادی و  ابتدا اعضای هیئت فن ند علمی عضو هیئت 31-لیل محتواتح

پذیری مشاغل خود ابراز  انعطاف

خرسندی کردند اما زمانی که بحث 

میان آمد، نابرابری  خانواده و فرزندان به

جنسیتی، تعارضاتی در زندگی افراد 

 کرد.  ایجاد می

 مقایسه فرهن  سه دانشگاه مختلف (۲013) 3سالی

متحده ازنظر حمایت از زندگی  ایا ت

 خانوادگی مردان

ها و راهکارهای  سه دانشگاه با فرهن  امریکا علمی مرد عضو هیئت 51-مطالعه موردی

و « موقعیتی»، «منفعل»مختلف، با عناوین 

در زمینه حمایت از زندگی « فعال»

 خانوادگی مردان شناخته شدند.

و  4چاتانی

 (۲01۷همکاران )

وجود شکاف در اولویت زندگی بررسی 

علمی و تأثیر آن  واقعی و ایدئال اعضای هیئت

 بر تعادل کار و زندگی

کنندگان، کار را  ( شرکت٪64اکثریت )  اپن علمی عضو هیئت 330-پیمایش

« واقعی»عنوان اولویت اول زندگی  به

آنان  ٪28خود پذیرفته بودند، اما تنها 

 عنوان اولویت اول زندگی کار را به

 دانستند.  خود می« ایدئال»

بیگی و همکاران 

(۲016) 

واکاوی و بررسی تضاد کار و زندگی در 

 علمی اعضای هیئت

شده در  بین ساعات کاری/ ساعات صرف ایران دانشگاه دولتی ایران 25-پیمایش

خانواده با تداخل کار با خانواده/ تداخل 

دار وجود  خانواده با کار رابطه مثبت معنی

دارد. تداخل کار با خانواده بر رضایت 

شغلی تأثیر منفی دارد و اشتغال همسر این 

 کند.  رابطه را تعدیل می

بیگی و همکاران 

(۲01۸) 

منظور بررسی تأثیر  بهمطالعه کیفی  45ترکیب 

بر تضاد کار و   پذیر تمهیدات کاری انعطاف

 علمی زندگی اعضای هیئت

مدیریت مرزهای کاری، مدیریت زمان،  - مطالعه کیفی 45-متاسنتز کیفی

شغلی/ خانوادگی که فرد در آن    مرحله

قرار دارد، ماهیت شغل آکادمیک و 

فرهن  محیط کار، رابطه میان 

پذیر و تضاد  طافتمهیدات کاری انع

 کنند. کار و زندگی را تعدیل می

                                                      
1. Brown 

2. Nikunen 

3. Sallee 
4. Chatani 
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 بندی نتایج جمع کشور نمونه  -روش پژوهش هدف منبع

و  1فونتینها

 (۲01۹همکاران )

مقایسه کیفیت زندگی کاری و تعادل کار و 

 زندگی در افراد آکادمیک و غیرآکادمیک

 1953آکادمیک و  14۷4 -پیمایش

 غیرآکادمیک

ادرا  کیفیت زندگی کاری و تعادل  انگلیس

کار و زندگی در افراد آکادمیک 

تر از افراد غیرآکادمیک شاغل در  پایین

 مؤسسات آموزش عالی بود.

و همکاران  ۲ایپ

(۲0۲0) 

مقایسه ابراز تعادل کار و زندگی در مردان و 

 علمی زنان عضو هیئت

انجمن  امریکایی   -پیمایش 

 های داروسازی دانشکده

مردان در مقایسه با زنان بیشتر تمایل  آمریکا

و زندگی را داشتند وجود تعادل کار 

 ابراز کنند.

اورسول و 

 (۲0۲0) 3کرودر

ارائه پیشنهادهایی برای ایجاد یک دانشگاه 

 خانواده دوست

های صلب و فرهن   سیاست آمریکا مرور ادبیات

غیرحمایتی دانشگاهی باعث ایجاد 

ای اعضای  مشکل در مسیر رشد حرفه

ای  شود. مداخ ت توسعه علمی می هیئت

ای و  دانشکدهدر سطح فردی، 

دانشگاهی و تغییر به سمت دانشگاه با 

فرهن  حمایتگری خانواده، تضاد کار 

 دهد. و زندگی را کاهش می

 زندگی و بررسی عوامل اثرگذار بر تعادل کار (13۹1صمدی )

  علمی اعضای هیئت

علمی  نفر از اعضای هیئت 88-پیمایش

های تهران، تربیت مدر  و  دانشگاه

 الزهراء

کار  تضاداضافه بار نقش کاری با میان   ایران

 ؛داری وجود دارد زندگی رابطۀ معنی و

 وکار  تضادولی بین حمایت سازمانی و 

داری مشاهده  معنیزندگی همبستگی 

 . نشد

زارع و همکاران 

(13۹۲) 

میزان کیفیت زندگی کاری  سنجشررسی و ب

  علمی دانشگاه تهران ئتاعضای هی

علمی  تئهی عضاینفر از ا 184-پیمایش

  های دانشگاه تهران ها و دانشکده پردیس

عنوان یکی از  به عادل کار و زندگیت ایران

در وضعیت  ابعاد کیفیت زندگی کاری،

 قرار داشت. متوسطی

نجفی و 

 (13۹۲همکاران )

بررسی وضعیت تعادل کار و زندگی اعضای 

 علمی هیئت

علمی یکی از  اعضای هیئت -پیمایش

 دانشگاه تهرانهای  دانشکده

آماری  نمونهبیش از نیمی از اعضای   ایران

بین کار و زندگی، تعادل  بودندنتوانسته 

ساعات کار نسبتا  زیاد، .برقرار کنند

بودن سطح درآمدها و عدم  پایین

ریزی مناسب برای استفاده بهینه از  برنامه

ها بیشترین تأثیر را در  زمان و فرصت

خوردن تعادل کار و زندگی  برهم

 .داشت

 

 

                                                      
1. Fontinha 

2. Ip 
3. Eversole, & Crowder 
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افزایای ایان تحقیاق درقالاب ماوارد زیار        با مرور مطالعات پیشین، وجوه تمایز یا ساهم داناش  

 شود:  مشخص می

شاده در داخال کشاور     آمده نشان داد عمده تحقیقات انجام عمل های به نخست؛ نتایج بررسی

کاار و   ساازی  شده برای بررسای تأثیرگاذاری مفااهیم تضااد/ غنای      معرفی ازپیشهای  صرفا  از سازه

اناد.   بر پیامدهای نگرشی و رفتااری و یاا تأثیرپاذیری آن از دیگار متغیرهاا اساتفاده کارده        زندگی

سازی/ تعادل کاار و زنادگی در مشااغل مختلاف،      رغم پرداختن به موضوع تضاد/ غنی ع وه، به به

زمیناه مشااغل آکادمیاک وجاود دارد. درراساتای رفاع خا  ماذکور و          خ  پژوهشی ملموسی در

چاارچوبی بارای در  مفهاوم     هاای ایان مفهاوم، ایان تحقیاق درنظار دارد       پرداختن به سایر جنباه 

های فرهنگی، شغلی و سازمانی این  مناسبات کار و زندگی افراد آکادمیک پیشنهاد دهد که تفاوت

مفهاوم  باشاد. درواقاع،     و ماهیت مشاغل دانشی آناان متناساب   نوع مشاغل را درنظر گرفته و با نوع

مناسبات کار و زندگی یک مفهوم چندوجهی است که شامل تعام ت مثبت و منفی میاان فضاای   

   (.112: 2000، 1های زندگی است )گریواکز و مارکس کاری و سایر جنبه

خلی باه تحقیقاات کمّای    دهد که عمده تحقیقات دا به ع وه، مرور مطالعات پیشین نشان می

تر معنابخشی و ادرا  افراد از این مفهاوم در   اختصاص یافته است، اما آنچه به در  بهتر و عمیق

کند، مطالعاات کیفای اسات. درواقاع، مبااحثی چاون        شناختی کمک می بسترهای مختلف جمعیت

ایان دو فضاا   گفتمان افراد پیرامون فضای کار و زندگی و نیز درجه اهمیتای کاه بارای هریاک از     

دلیال   (. باه 1645: 2020و همکااران،   2قائلند، ازطریق مطالعات کیفی میسار خواهاد شاد )پونتیاک    

ای مختلاف،   بودن مفهاوم مناسابات کاار و زنادگی و وابساتگی آن باه متغیرهاای زمیناه         چندبعدی

ائل های کاری و سازمانی مختلف برای این مفهوم ق به نقش توان باتوجه های متعددی را می شاخص

شده با شارایط   سازی های متناسب رغم این مهم، چارچو  (. به64: 2014و همکاران،  3شد )بیلین 

منظور در  عمیق این مفهوم بسیار اندکند. بنابراین، در  این مفهاوم در شارایطی    کاری افراد به

                                                      
1. Grzywacz & Marks 

2. Putnik 
3. Billing 
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رو در  یان های کاری افراد متناسب سازی شود. ازا به نقش بهترین نتیجه را خواهد داشت که باتوجه

تر این مفهوم از دیادگاه   عمیق تحقیق حاضر ازطریق اتخاذ رویکرد کیفی ت ش شد به در  هرچه

علمای   علمی با تمرکاز بار اعضاای هیئات     های کاری جامعه آکادمیک کشور و اعضای هیئت نقش

 پژوهشی پرداخته شود.

 پژوهش  روش
، از رویکارد کیفای و روش   هاای مناسابات کاار و زنادگی     منظور شناساایی ابعااد و مؤلفاه    به

یافته انجاام   ساخت ها با استفاده از مصاحبه نیمه پژوهش تحلیل مضمون استفاده شد. گردآوری داده

گیاری قضااوتی    های مناسبات کاار و زنادگی از نموناه    ابعاد و مؤلفه و احصای شد. برای شناسایی

از هر پژوهشکده متناسب با تعداد  ای این بود که گیری سهمیه ای استفاده شد. منظور از نمونه سهمیه

ها ادامه یافت. منظور از  گیری تاحد اشباع داده ، نمونه برای مصاحبه انتخا  شد و نمونه اعضای آن

هاای   شاده اعضاای دارای ویژگای    گیری قضاوتی این بود کاه تا ش شاد در نموناه انتخاا       نمونه

باه مارور ادبیاات تحقیاق      توجاه چارچو  کلی سؤا ت باشناختی مختلف گنجانده شوند.  جمعیت

نفار از   18شاناختی   تعیین و سنس اقدام به برگزاری مصاحبه با افراد نمونه شاد. اط عاات جمعیات   

 ( ارائه شده است.2علمی که مورد مصاحبه قرار گرفتند در جدول ) اعضای هیئت

 شوندگان شناختی مصاحبه . اطلاعات جمعیت۲جدول 

 جنیست
وضعیت 

 تأهل
 پست اجرایی علمیرتبه  فرزندان

 استاد دانشیار استادیار فرزند و بیشتر 2 فرزند 1 بدون فرزند متأهل مجرد مرد زن
دارای پست 

 اجرایی

بدون پست 

 اجرایی

10 8 1 1۷ 11 4 3 13 5 - 5 13 
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 1شده از روش تحلیل مضمون استفاده شد. براون و کا ر   های گردآوری برای تحلیل داده

شاود کاه    مای  دهند. این فرایند زمانی آغااز  ( روش تحلیل مضمون را طی شش فاز شر  می2006)

کناد. ایان امار ممکان      مای  گر شروع به جستجوی الگوی معانی و موارد بالقوه جالب توجاه  تحلیل

ها نیز صورت گیرد. پایان فرایناد تحلیال مضامون نیاز زماانی اسات کاه         آوری داده است طی جمع

اسا ، مراحل  پردازد. براین ه ارائه گزارش درمورد محتوا و معانی الگوها )مضامین( میپژوهشگر ب

هاا، ایجااد کادهای اولیاه، جساتجوی مضاامین،        فرایند تحلیل مضمون عبارتند از: آشانایی باا داده  

 گذاری مضامین و تهیه گزارش. بازنگری مضامین، تعریف و نام

صورت صوتی  ها به شوندگان اجازه دادند، مصاحبه ها، در مواردی که مصاحبه ثبت داده برای

به شیوع پانادمی   باتوجه برداری صورت گرفت. ضبط شد و در دیگر موارد توسط محقق یادداشت

کرونا و دشواری دسترسی به افراد در دو مورد نیز سؤا ت برای افراد ارسال شد و از آنها خواساته  

شاده مرتاب شاده و     هاای گاردآوری   پس از انجاام هار مصااحبه، داده    ؤا ت پاسخ دهند.شد به س

و جهات انجاام تحلیال کدگاذاری شاد. ایان         QSR Nvivoوارد نارم افازار   wordدرقالب فایل 

هایی با مفهوم مشابه در متن  ها انجام شد و درصورت وجود بخش مراحل برای هرکدام از مصاحبه

مصااحبه،   16شاده اساتفاده شاد. پاس از انجاام       ن کدهای اختصاص دادههای قبلی، از هما مصاحبه

 ها متوقف شدند.  کدها به اشباع نظری رسیده و با دو مصاحبه بعدی جریان مصاحبه

معناکاه ابتادا باا بررسای ادبیاات       ایان  وبرگشاتی باود. باه    صورت رفت فرایند شناسایی کدها به

شدن مفاهیم جدید و  ها و مطر  با انجام مصاحبهموضوع، مفاهیم اولیه و کلی استخراج شد. سنس 

ها، در ادبیات نیاز   شده در مصاحبه های مطر  تر، مجددا  به ادبیات مراجعه شد تا معادل بحث جزئی

 جستجو شود. 

گام بعدی پس از کدگذاری متون، تحلیل، ترکیب و تلفیق کدها درقالب مضامین پایاه باود.   

 30بنادی و ترکیاب شاده و     اسا  میزان تشابه مفهومی دساته  در این گام کدهای شناسایی شده بر

مرحله بعدی در رویکارد تحلیال مضامون ایان باود کاه مضاامین پایاه          مضمون پایه استخراج شد.

                                                      
1 Brown & clarke 
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به وجه اشترا  آنها، درقالاب مضاامین    براسا  در  پژوهشگر از موضوع موردبررسی و باتوجه

رایند تا زمانی ادامه داشت که تمامی مضامین پایه باه  شوند. این ف بندی  دهنده و فراگیر دسته سازمان

تاار تخصاایص پیاادا کردنااد. پااس از تخصاایص کلیااه مضااامین پایااه بااه مضااامین   مضااامین انتزاعاای

دهنده درقالاب مضاامین فراگیار، فرایناد ماذکور       بندی مضامین سازمان دهنده و سنس دسته سازمان

دهنده و فراگیر چندین بار پاا یش شاده و    چندین بار مورد بازنگری قرار گرفت. مضامین سازمان

هاا   در مواردی تفکیک، ترکیب، حذف و اضاافه شادند تاا درپایاان یاک نقشاه مضامونی از داده       

در  QSR Nvivoافازار   دهناده در نارم   دست آمد. نمایی از تفکیک مضاامین فراگیار و ساازمان    به

 نشان داده شده است.   (1شکل )

 
 QSR Nvivoافزار  دهنده در نرم مین سازمان. مضامین فراگیر و مضا1شکل 

 

( نشاان داده شاده اسات.    3ها در جدول ) هایی از مصاحبه ای از فرایند کدگذاری بخش نمونه

کار رفت تا درنهایت مضامین پایه حاصل از تحلیل مضمون  مصاحبه به 18این شیوه برای هریک از 

 ا شد.دهنده و فراگیر احص ها درقالب مضامین سازمان مصاحبه
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 ها شده در متن مصاحبه دهنده و فراگیر شناسایی از مضامین پایه، مضامین سازمان ای نمونه. 3جدول 

  مصاحبه

 شونده
 دهنده مضمون سازمان مضمون پایه نقل قول مرتبط

مضمون 

 فراگیر

P2 

کار ما مثل کار کارمندی نیست که بعد از ساعت کااری تماام   »

شود. حتای اگار عما   تماام شاود، فکار طار  ماوهفم رهاایم          

کند. نگرانی اینکه مدتش کم است، تعهداتم زیاد اسات ...   نمی

 «. شود حتی از تفریح کردنم هم لذت نبرم... این باعث می
مداومت مشغله 

های  ذهنی طر 

 پژوهشی

 مر ذهنیمشغولیت مست

ری
کا
غیر
ی 
دگ
 زن
ر با
کا
اد 
ض
ت

 

P4 

کنای حتای در خاوا      ام هستم. باور نمای  عاشق طر  پژوهشی»

شمند است. زکشم. این خیلی برایم ار هم گاهی برایش نقشه می

. اما ناخداگاه تأثیرش خندد میدر قبالش شاید راحت نخوابم 

  «.گذارد.... ام هم می را روی زندگی

P2 

نسال مان نیسات     گرفتم چگونه با پسر بزرگم که هام وقتی یاد »

هاای دانشاجوهایم را هام در      تار دغدغاه   کنار بیاایم، راحات  

پشتیبانی اعضای   «.کردم...

 خانواده

گری خانواده  حمایت

 و پروای مراقبت

نی
غ

 
ری
کا
غیر
ی 
دگ
 زن
ط
وس
ر ت
کا
ن 
شد

 

P11 

پشتت باشد و هوایت را داشته باشد، هیچ  همسرتتا وقتی »...

شاود کاه    تنهاا ماانع نمای    تواند مانع موفقیتت شود. نه چیزی نمی

  «.شود ات هم می منبع انر ی

 

ها نشان  دهنده و پایه حاصل از تحلیل مضمون مصاحبه ( مضامین فراگیر، سازمان4در جدول )

( تعااداد 2در جاادول ) افاازار( در ناارم Sourceداده شااده اساات. منظااور از فراواناای باادون تکاارار )

 هایی اسات کاه مضامون پایاه ماوردنظر در آن وجاود دارد. منظاور از فراوانای باا تکارار           مصاحبه

(Reference در نرم )دهنده مضمون پایه مورد نظر هستند  نیز تعداد کدهایی است که تشکیل افزار

مثال فراوانی بدون تکرار  عنوان و ممکن است در یک مصاحبه بیش از یک بار تکرار شده باشند. به

مصااحبه   18مصااحبه از   5است. این بادین معناسات کاه در     5« بار مسئولیت اجرایی»مضمون پایه 

است.  6ه موردنظر اشاره شده است. فراوانی با تکرار این مضمون پایه نیز شده به مضمون پای تحلیل

 ها دو بار به مضمون پایه موردنظر اشاره شده است. این بدین معناست که در یکی از مصاحبه
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 ها دهنده و پایه حاصل از تحلیل مضمون مصاحبه . مضامین فراگیر، سازمان4جدول 

 مراجع

 )با تکرار(

 فراوانی

 کرار()بدون ت
 دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

مضمون 

 فراگیر

16 

4 

16 

4 

 های پژوهشی مداومت مشغله ذهنی طر 

 ماهیت تکرارشونده وهایف پژوهشی
 مشغولیت مستمر ذهنی

ری
کا
غیر
ی 
دگ
 زن
ر با
کا
اد 
ض
ت

 

12 

۷ 

6 

12 

6 

5 

 های پژوهشی تعدد مسئولیت

 وجود وهایف پژوهشی در کنار مسئولیت آموزشی

 مسئولیت اجراییبار 

های  تعدد و تنوع نقش

 کاری

10 

9 

5 

9 

8 

5 

 استر  شغلی

 ابهام نقش

 یابی دوسوگرا هویت

های  سرریز نگرش

 منفی کاری

9 

۷ 

10 

8 

۷ 

10 

 های والدینی مسئولیت نقش

 عنوان همسر مسئولیت و وهایف به

 های زندگی لزوم تأمین هزینه

گری  مطالبه

های  مسئولیت

 خانوادگی

اد 
ض
ت

کار
 با 
ری
کا
غیر
ی 
دگ
زن

 

۷ 

8 

10 

۷ 

8 

10 

 حس ناکامی در زندگی خانوادگی

 ادرا  عدم حمایت از سوی خانواده

 های ذهنی بازدارنده قیا 

های  سرریز نگرش

 منفی زندگی 

10 

9 

10 

9 

8 

10 

 رضایت از زندگی زناشویی

 پشتیبانی اعضای خانواده

 در  متقابل اعضای خانواده

گری خانواده  حمایت

 پروای مراقبتو 

نی
غ

 
ی 
دگ
 زن
ط
وس
ر ت
کا
ن 
شد

ری
کا
غیر

 8 

15 

8 

14 

 تلقین حس ارزشمندی

 تکریم جایگاه شغلی فرد

های  سرریز نگرش

 مثبت زندگی

11 

12 

9 

8 

10 

10 

9 

8 

 کسب دانش

 ارتقای توانمندی

 کسب تجربه اثربخش

 های مغایر توان مدیریت دیدگاه

های  ارتقای مهارت

 زندگی

 
نی
غ

 
ی 
دگ
 زن
دن
ش

کار
ط 
وس
ی ت
کار
غیر

 

۷ 

8 

۷ 

10 

6 

8 

۷ 

10 

 فرصت بازآفرینی شغل

 شدن با شغل هرفیت عجین

 ایجاد باور خودکارآمدی

 ادرا  حس حمایت ازسوی همکاران

های  سرریز نگرش

 مثبت کاری
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 مراجع

 )با تکرار(

 فراوانی

 کرار()بدون ت
 دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

مضمون 

 فراگیر

15 

1۷ 

6 

14 

16 

6 

 پذیر زمان کاری انعطاف

 پذیر مکان کاری انعطاف

 پذیر وهایف پژوهشی انعطاف

ترتیبات کاری 

 پذیر انعطاف

 ها کدگذاری مصاحبه پایاییبررسی 

هاا   ها، یک ماه پاس از هار کدگاذاری دو ماورد از مصااحبه      برای محاسبه پایایی کدگذاری

خروجای   (5وسیله شاخص کاپا محاسبه شود. جدول ) به 1مجددا  کدگذاری شدند تا پایایی درونی

دهاد.   هاا را نشاان مای    تن مصااحبه دو ماورد از ما    برای ضاریب توافاق کدگاذاری    SPSSافزار  نرم

)بیشاتر از   832/0و  ۷68/0مقدار ضاریب کاپاا    ( و05/0 )کمتر از 03/0 2داری ازآنجاکه عدد معنی

 تأیید شد.کدها ( است، پایایی 6/0

 ها توسط ضریب کاپا . پایایی کدگذاری مصاحبه5جدول 

 Value Asymp. Std. Errora Approx. Tb Approx. Sig. 

Measure of Agreement Kappa .768 .330 1.232 .003 

N of Valid Cases 52    

 Value Asymp. Std. Errora Approx. Tb Approx. Sig. 

Measure of Agreement Kappa .832 .216 1.342 .003 

N of Valid Cases 45    

a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis 

 گیری نتیجهبحث و 

بندی نتایج تحقیق، نشانگر هر دو وجه مثبات و منفای زنادگی کااری آکادمیاک باود.        جمع

برگرفتاه از وجاوه منفای     (2004، 4وندل-)وارد و ولف« 3های امید و ابرهای سیاه روزنه»اصط   

                                                      
1. Interior reliability 
2. Sig.  

3. Silver lining and dark clouds 
4. Ward & Wolf-Wendel 
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ساازی زنادگی توساط کاار( در مناسابات کاار و        )تضاد کار با زندگی( در کنار وجوه مثبت )غنی

گونه مورد بحاث و بررسای    درادامه، ابعاد این مفهوم به شکلی روایتزندگی افراد آکادمیک بود. 

 ( نشان داده شده است.2آمده در شکل ) دست ع وه شبکه مضامین به است. به  قرار گرفته

 

 
 

 
 ها دهنده و پایه حاصل از تحلیل مضمون مصاحبه . شبکه مضامین فراگیر، سازمان۲شکل 
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 )ادامه(. ۲شکل 

علمای درقالاب ابعااد     تحقیق نشان داد تضاد کار/ زندگی اعضاای هیئات   از جنبه منفی، نتایج

علمای   شاد اعضاای هیئات    پذیر باعاث مای   هرچند ترتیبات کاری انعطافمختلفی قابل تبیین است. 

رساید ایان افاراد بارای بارآوردن       نظر مای  بتوانند به رفع نیازهای متغیر خانواده خود بنردازند؛ اما به

از عدم برخورداری از زمان کاافی رناج    علمی هستند. اعضای هیئت کشاکشانتظارات مختلف در 

های اجرایی،  در مواردی آموزش، در مقاطعی مسئولیت ،رسای پژوهشف بردند، مسئولیت طاقت می

نیاز به توجه مستمر به پیشرفت شغلی توأم با دستیابی به نتایج ملمو  )نظیر نشار کتاا  یاا مقالاه(،     
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های متعدد، درگیری جسمی و ذهنی مساتمر زنادگی    های کاری بود که از جنبه تعدد و تنوع نقش

 آکادمیک را درپی داشت. 

ها و مطالبات شغلی آنان باه   علمی انعطاف زمانی داشتند، مسئولیت رغم اینکه اعضای هیئت هب

دادناد، بساط و    ای کاه خاودِ افاراد اجاازه مای      شد و حتی به اندازه ساعات معمول کار محدود نمی

سارریز منفای خاود بار زنادگی خاانوادگی اعضاای        یافت. این مشغولیت مستمر ذهنای،   توسعه می

علمای طای زماان معماول کاار       به ع وه، در بسیاری موارد اعضای هیئات  ا نشان داد.علمی ر هیئت

روزانه قادر به تکمیل وهایف مربوط به حرفاه خاود نبودناد؛ چراکاه تکارار و ماداومت پاژوهش        

رو طی زمانی که باید برای خانواده یا خودشان صرف  داد. ازاین ماهیت کار این افراد را تشکیل می

 دادند. ود ادامه میکنند، به کار خ

علمی که از دیدگاه آنان آزارنده باود، بار    های کاری اعضای هیئت حال برخی نگرش درعین

علمای خاود را باا برخای از      شان اثر منفی داشت. بارای نموناه، اعضاای هیئات     شئون دیگر زندگی

از کردناد، اماا برخای دیگار      های پژوهشگاه )مانند حسن شهرت و ساابقه آن( تعریاف مای    ویژگی

کردند. این مفهوم تحات عناوان    های آن را )مانند اصول اداری حاکم یا انزوای علمی( رد می جنبه

کند تا فارد باه پرساش وجاودی      یابی کمک می شود. مفهوم هویت یابی دوسوگرا مطر  می هویت

تواناد توضایح    دیگر، ایان مفهاوم مای    پاسخ دهد. ازجهت« من که هستم؟»تر  )اگزیستیالیستی( کلی

شدت ویرانگر باشد. در شرایطی که فرد خود را  که چرا ایجاد هویت مخدوش ممکن است به دهد

گروه اجتماعی -درون»کند، درواقع، بخش مهمی از  یابی نمی هایی از سازمان هویت ازطریق بخش

کرده است، ازدست داده است. نقص  و عزت نفسش کمک می 1را که به حفظ هویت فردی« خود

و خاودابرازی در   هاا مانناد خودشناسای    ا پژوهشگاه سرریز منفی بر دیگر حاوزه یابی اعضا ب هویت

ع وه، در ماواردی اعضاا معتقاد     های زندگی داشت. به ها و دیگر عرصه های دوستانه، انجمن جمع

روشنی بیان نشده یاا   ایشان به های مختلف حرفه آنان و خصوصا  مسیر پیشرفت حرفه بودند که جنبه

ها و وهایفی دارناد. ایان ابهاام شاغل آنهاا را دچاار        مئن نیستند دقیقا  چه مسئولیتمتغیر است یا مط

                                                      
1 Self-identity 
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نکاردن مانظم باازخور     دلیال دریافات   قطعیات باه   کرد. گاهی هم ایان عادم   قطعیت می استر  عدم

شاد. نتاایج ایان     درخصوص کیفیت یا کمیت کارشان، یا ناآگااهی از قاوانین روزآماد ایجااد مای     

یافت. از این روست که بناا باه    های زندگی بروز و نمود می دیگر حوزههای کاری منفی بر  نگرش

دیگار،   عباارت  . باه 1دارناد « انتخاا  »نظر برخی محققان، افراد آکادمیاک درواقاع تاوهم و تصاور     

های مختلف زنادگی تصامیمات ساختی بگیرناد      ناچارند برای برقراری تعادل و تناسب میان حوزه

شاود کاه در نگااه نخسات اعضاای       این وهم از آنجا ناشی مای . (254: 2004وندل، -)وارد و ولف

پاذیری در انجاام مشااغل خاود برخوردارناد و حتای از آن اباراز         علمی از آزادی و انعطااف  هیئت

پاذیر و بارخ ف مفروضاات اولیاه،      خرسندی می کنند، اما در کنار ایان ترتیباات کااری انعطااف    

، تنوع و تکثار وهاایف کااری، مشاغولیت     ائمیدبودن  های ارتباطی و درپی آن دردستر  فناوری

کناد کاه    رفتن مرزهای زمانی در کار، مطالباات شاغلی ماداومی را ایجااد مای      ذهنی مستمر و ازبین

 سازد. رن  می در مشاغل آکادمیک را کم« انتخا »مصادیق قدرت 

حاوزه  علمی از انعطاف و استق ل نسبتا مناسب در  دیگر، از جنبه مثبت، اعضای هیئت ازسوی

پذیر درقالاب زماان و    ع وه، تاحدودی از ترتیبات کاری انعطاف رضایت داشتند. بهپژوهشی خود 

)زن  علمای  نمونه چنانچه کود  یکی از اعضای هیئت مکان کاری منعطف برخوردار بودند. برای

و  شد، والد وی از مزیت انعطاف زمانی برای رسیدگی به کودکش برخوردار بود یا مرد( بیمار می

علمی قادر  کرد. اعضای هیئت فرهن  سازمانی حمایتگر پژوهشگاه نیز از این موضوع پشتیبانی می

پذیر، سارریز مثبات    بودند تقریبا  هرجا و در هر زمانی از روز کار کنند. این ترتیبات کاری انعطاف

 علمی را نشان داد.  خود بر زندگی خانوادگی اعضای هیئت

یاابی خاویش ازطریاق ایان عناوان لاذت        شغلی خاود و هویات  علمی از عنوان  اعضای هیئت

بردند و احسا  رشد و پیشرفت فردی در ایان حرفاه باعاث تعلاق خااطر آناان باه مسایر رشاد           می

عباارتی تواناایی    به ایجاد حس شایستگی و اثربخشی در آنان یا بهشد. این موضوع  شان می ای حرفه

آنان در مواردی باه باازآفرینی شاغل خاود     انجامید.  ( می2انجام کار )خودکارآمدی مرتبط با شغل

                                                      
1 Having a choice to be an illusion 
2 Job-related self-efficacy 
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کردند تا به کمک آن خصوصایات   عبارتی تغییراتی فعا نه در شغل خود ایجاد می پرداختند. به می

جالاب توجاه شغلشاان را افازایش و الزاماات ناخوشاایند آن را کااهش دهناد و از ایان طریاق باار           

دیگر، کارکنانی که قادر به تطبیاق   عبارت به باشند. های دیگر زندگی اثرگذاری مثبت داشته عرصه

فعا نه محیط کار خود ازطریق افزایش منابع اجتماعی و سااختاری شاغل و نیاز افازایش مطالباات      

سازی  تر شده و غنی وپاگیر شغلی بودند، با شغل خود عجین برانگیز و کاهش مطالبات دست چالش

شدن با شغل باعث افزایش سارریز   حال عجین ند. درعینکرد خانواده توسط کار را بیشتر تجربه می

شغل خاود   بامیزان درگیری  شناختی کارکنان شدن با شغل،  شد. عجین مثبت از کار به خانواده می

یابی  و هویت 2شناختی مشارکت، توجه، صرف زمان، درگیرشدن روان. و همکاران( 1ت )پاولیاس

علمای تاأثیر قابال     ، بناا باه اههاارات اعضاای هیئات     شدن با شغل است با کار که از مصادیق عجین

شده ازسوی برخای   حمایت ادرا دیگر،  ازسوی توجهی بر سرریز مثبت از کار به خانواده داشت.

هاای اثرگاذار بار     دادن ع قه یا نیاز به فارد از جملاه نگارش    معنای تعلق، پذیرش، نشان همکاران به

بتوان با آنها صحبت کرد، احسا  نزدیکای نماود و    شدن زندگی افراد بود. داشتن افرادی که غنی

زا را با آنها درمیان گذاشات، از مصاادیق    ها و حتی عوامل استر  ها، مشک ت، عشق، دلهره لذت

شده ازسوی همکااران   های دریافت علمی بود. حمایت شده توسط اعضای هیئت های تجربه حمایت

هاای ملماو  )مانناد پشاتیبانی ماالی( تاا        تکارد؛ از حمایا   هاای متفااوتی باروز پیادا مای      به شاکل 

دادن(. مجموعاه   ها( و حمایت اط عاتی )مانند مشاوره های احساسی )مانند توجه به دغدغه حمایت

 های زندگی افراد داشت. های مثبت شغلی سرریز مثبت بر دیگر حوزه این نگرش

آکادمیاک کاه از    های اکتسابی در حرفاه  علمی، شایستگی درنهایت، به اعتقاد اعضای هیئت

های مختلف و  ترین آنها کسب دانش، تجربه کارکردن با افراد و کنار افراد، مواجهه با دیدگاه مهم

هاای   در مواردی مغایر است، توانمندی آنان بارای مادیریت تعارضاات احتماالی در دیگار حاوزه      

تاوجهی کارده اسات.     هاای شاایان   زندگی مانند خانواده را ارتقا داده و در این زمینه به آنان کمک

توانستند از شغل خود هم بهره مثبات   درمجموع، افراد آکادمیک از دیدگاه زندگی خانوادگی می

                                                      
1 Paullay 
2 Psychological involvement 
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گونه آرزو یاا لنگرگااه    دهد هشت ها نشان می شوند. نتایج پژوهش ببرند و هم با آن دچار تضاد می

کلیادی در حاوزه   هاا وجاود دارد. لنگرگااه، یکای از مفااهیم       برای کارکنان ساازمان  1مسیر شغلی

هاا   هاا و ارزش  عناوان ترکیبای از تواناایی، ادرا  شخصای، انگیازه      مدیریت مسیر شغلی است و به

شود. لنگرگاه مسیرشغلی  غالب، ترجیحات بلندمدت افراد نسبت به کار و محیط کار را  تعریف می

، واجاد  دهاد. افارادی کاه لنگرگااه مسایر شاغلی تعاادل کاار و زنادگی را داشاته باشاند            نشان می

(. کارکناان دانشای ازجملاه    59: 1393)سامیعی و همکااران،    خصایصی نظیر رشاد فاردی هساتند   

(. 64: 1399پااور و باباشاااهی،  هااای شااغلی ماارتبط بااا ایاان لنگرگاااه شااغلی هسااتند )رجااب  گااروه

روسات کاه    هاای باارز مشااغل آکادمیاک اسات و از ایان       دیگر، توسعه فردی از ویژگی عبارت به

ط توسعه فردی که از مقتضیات زندگی کاری آنهاست، سرریز مثبتی بر زنادگی  آوری شرای فراهم

 خانوادگی آنان خواهد داشت.

 پیشنهادهای پژوهشی و کاربردی
راهبردهااای بهبااود مناساابات کااار و زناادگی در دو سااطح فااردی و سااازمانی قاباال طاار  و   

ری دارند؛ ولی طار  برخای   های سطح سازمانی تمرکز بیشت ها بر راهبرد اند. هرچند سازمان بررسی

تواند درراستای آموزش کارکنان دانشی مثمرثمار باشاد. تحقیقاات نسابتا       های فردی نیز می راهبرد

شناسی س مت شغلی وجود دارد که در آنهاا باه شاکل تجربای باه موضاوع        اندکی در حوزه روان

وضاوع درماورد ناوع    های سازمانی مؤثر در حوزه کار و زندگی پرداخته شده باشاد. ایان م   راهبرد

راهبردهای فردی مورداستفاده و مؤثرترین آنها برای رویارویی با مسائل مربوط به مناسبات کاار و  

تواناد   هاای کاار و غیرکاار مای     زندگی نیز صادق است. سه نوع راهبرد مواجهه با تضااد در حاوزه  

و سومین  3 ردی نقش، نوع دوم، بازتعریف ف2مدنظر قرار گیرد: نوع اول، بازتعریف ساختاری نقش

هاایی کاه    (. تمرکز پژوهشگاه بر فعالیت1983هاو ،  است )باتل و گرین 4نوع رفتار نقش منفع نه

                                                      
1 Career aspiration/ Career anchor  

2 Structural role redefinition  

3 Personal role redefinition  
4 Reactive role behavior 
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ای از راهبردی نخسات اسات و    نمونه« دار های غیرمعنی فعالیت»و حذف « دار است برای فرد معنی»

از ساطح  هاای خااص    آموزش به اعضا بارای کااهش ساطح اساتانداردهای فاردی درماورد نقاش       

هاای   های ناوع دوم اسات. البتاه تا ش     ای از راهبرد نمونه« به اندازه کافی خو »به سطح « بهترین»

هاا، در مقایساه باا رفتارهاای نقاش منفع ناه و        فعا نه برای بازتعریف ساختاری و یاا فاردی نقاش   

هاایی   بارد تار، راه  طور مشخص ، اثربخشی بیشتری در کاهش تضاد کار و غیرکار دارند. به واکنشی

توان در هر دو حوزه کاار و   که هدفشان تغییر نگرش خودِ فرد درمورد نیازهایی است که واقعا  می

هایی که هدفشان تغییر نگرش یا رفتار سایرین اسات،   زندگی به آنها پاسخ داد، در مقایسه با راهبرد

دیگار،   ازساوی  تار هساتند.   ساازی در هار دو حاوزه اثاربخش     برای مواجهه با تضاد و ارتقاای غنای  

 1پساند  اقدامات سازمانی درخصوص تسهی ت کاری و خانوادگی و ایجاد یک محیط کار خانواده

شاود، تاأثیر بسازایی در بهباود      مطار  مای   2پاذیر  که اغلب تحت عنوان تمهیادات کااری انعطااف   

 مناسبات کار و زندگی دارد. 

دمیاک پژوهشای   در پژوهش حاضار، الگاوی مناسابات کاار و زنادگی در یاک جامعاه آکا       

شدن کار توسط زنادگی و زنادگی    درقالب چهار مؤلفه تضاد کار با زندگی و زندگی با کار، غنی

علمای پژوهشای در ایان     شد. قطعا  موقعیت و شرایط خاص شاغلی اعضاای هیئات    هئتوسط کار ارا

با  علمی پژوهشی تحلیل تأثیرگذار بوده است. مواردی ازقبیل الزامات متفاوت کاری اعضای هیئت

های علوم انسانی و اجتماعی که هریک شارایط و   علمی آموزشی، تنوع و تعدد رشته اعضای هیئت

هاا در کناار یکادیگر،     علمای ایان رشاته    اقضائات خااص خاود را دارناد و زیسات اعضاای هیئات      

بودن شرایط پژوهشگاه علاوم   فرد به برخورداری آنها از قوانین و الزامات کاری نسبتا  مشابه، منحصر

لحاظ عدم وجود سازمانی مشابه با آن، همگی ازجمله مواردی هستند  نسانی و مطالعات فرهنگی بها

علمای   پذیری نتایج آن را به اعضای هیئت که بر نتایج تحقیق حاضر تأثیرگذار بوده و امکان تعمیم

 سازند. ها دشوار می آموزشی دانشگاه

ایط و الزاماات خااص خاود را دارد، از    ای که شر البته قطعا  اختصاص این پژوهش به جامعه 

                                                      
1 Family friendly work environment 
2 Flexible working arrangement 
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ساادگی باه ایان بافات قابال       صورت متقابل، نتایج تحقیقات مشابه نیز به مزایای آن است؛ چراکه به

شاود باا    های سیاستی که از نتایج ایان پاژوهش حاصال مای     مثال توصیه عنوان تعمیم نخواهد بود. به

عناوان   خواهناد باود. دراداماه باه     2اهدبار شاو   شده و مبتنی 1سازی شرایط خاص پژوهشگاه متناسب

خصوص کارکناان   های تکمیلی در دیگر بافتارها و به توان به انجام تحقیق پیشنهادهای پژوهشی می

اناد، پرداخات.    هاا کاه کمتار ماورد پاژوهش قارار گرفتاه        علمی دانشگاه دانشی مانند اعضای هیئت

علمای   ری اعضاای هیئات  سنجش وضعیت موجاود ایان چهاار مؤلفاه و ابعااد آنهاا در جامعاه آماا        

آموزشی، پژوهشی و حتی تبیین تفاوت احتمالی میان این دو گروه، از پیشانهادهای دیگار در ایان    

 حوزه مطالعاتی است.

  

                                                      
1 Customized  
2 Evidence based  
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