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   چکیده

 نیصورت گرفت، ا یشغل تیرضا یانجیبا نقش م یبر تعادل کار و زندگ یسازمان تیحما ریتاث یپژوهش با هدف بررس نیا

حاضر را  قیتحق یاست. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یشیمایپ-یفیتوص تیو از نظر روش و ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد

حجم نمونه از روش کوکران  نییتع ی. برادهند یم لینفر تشک 444تعداد هب یخراسان رضو ستیز طیکارکنان اداره کل مح هیکل

از  یشغل تیرضا ریسنجش متغ ی. برادندیساده انتخاب گرد یتصادف یریگ نفر به روش نمونه 439اساس تعداد  نیاستفاده شد، بر ا

از  یسنجش تعادل کار و زندگ ی( و برا4896) زنبرگریاز پرسشنامه آ یسازمان تیحما سنجش ی(، برا4864سوتا ) نهیپرسشنامه م

ها  پرسشنامه ییایو محتوا و پا یصور ییپرسشنامه ها از روا یی( استفاده شده است. جهت سنجش روا9448پرسشنامه وانگ و کو )

 لهیوس به یو معادلات ساختار یآزمون همبستگ قیها از طر داده لیتحل و  هی. تجزدیگرد دییکرونباخ تا یآلفا بیبا استفاده از ضر

و هم از  میصورت مستق هم به یسازمان تیکه حما دهد ینشان م قیتحق یها افتهیانجام گرفت،  PLS 3و   SPSS22یها افزار نرم

ها به عوامل  توجه سازمان تیاهم جینتا نی. ابخشد یکارکنان را بهبود م یکار و زندگ نیتعادل ب ،یشغل تیرضا شیافزا قیطر
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  مقدمه. 1

-ای در حوزه مدیریت منابع انسانی مواجه هستند، مفهوم تعادل کار های فزاینده ها با چالش در دنیای کنونی که سازمان

این اهمیت به ویژه در  (9444، 4)گرینهوس و آلن های مدیران تبدیل شده است دغدغه ترین زندگی به یکی از محوری

های محیطی متعددی روبرو  های حساسی مانند سازمان محیط زیست که کارکنان آن با فشارهای روانی و چالش سازمان

ای در ایجاد تعادل  کننده نقش تعیینتواند  دهند که حمایت سازمانی می های اخیر نشان می شود. پژوهش هستند، دوچندان می

مطالعه رضایت شغلی به عنوان متغیر (. 9494و همکاران،  9)کاسک مطلوب بین کار و زندگی شخصی کارکنان ایفا کند

، (4861، 4)بالو های روانشناسی سازمانی دارد. بر اساس نظریه مبادله اجتماعی میانجی در این رابطه، ریشه در نظریه

دهند. این مکانیزم  شوند، با افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی پاسخ می ز حمایت سازمانی برخوردار میکارکنانی که ا

نیز قابل تبیین است که بر اساس آن، حمایت سازمانی به عنوان یک (، 4898، 1)هابفال در چارچوب نظریه حفاظت از منابع

ا وجود این مبانی نظری، . بدهد ی کاری و غیرکاری افزایش میمنبع ارزشمند، توانایی کارکنان را برای مدیریت تقاضاها

بررسی تاثیر حمایت سازمانی بر تعادل کار و ، مطالعات معدودی به اینکه سه شکاف پژوهشی قابل شناسایی است: اول

ر این فرآیند به ب تعادل کار و زندگی، تأثیر نسبی ابعاد مختلف . دوم اینکهاند پرداختهزندگی با نقش میانجی رضایت شغلی 

بر این روابط نیاز به بررسی بیشتری  حمایت سازمانیای مانند  ، تأثیر متغیرهای زمینهو سوم اینکهخوبی بررسی نشده است. 

بررسی تاثیر حمایت سازمانی بر تعادل کار و زندگی با نقش های دانشی، به  این پژوهش با هدف پرکردن این شکاف. دارد

 پردازد. می بین کارکنان سازمان محیط زیستمیانجی رضایت شغلی در 

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 یسازمان تیحما. 2-1
و  5)کارتزیس ها اشاره دارد گذاری سازمان نسبت به آن حمایت سازمانی به درک کارکنان از میزان پشتیبانی و ارزش

شکل  شده تئوری حمایت سازمانی ادراک و( 4861)بالو،  تئوری مبادله اجتماعی این مفهوم بر اساس(. 9443همکاران، 

 6)چوی دهند دهد که کارکنان در پاسخ به حمایت سازمان، تعهد و عملکرد بهتری از خود نشان می گرفته است و نشان می

 (.9448و همکاران، 

 تعریف عملیاتی حمایت سازمانی

 :حمایت سازمانی شامل اقدامات عینی مانند

  (.9448، 3)ساکستوسعه شغلیارائه آموزش و 

 (.9494و همکاران،  9)آلن ایجاد محیط کاری انعطافپذیر 
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 دهد سازمان به آنها متعهد است است که به کارکنان نشان می(، 9494، 8)جیانگ سیستم پاداش منصفانه. 

 تعریف حمایت سازمانی در منابع انسانی نوین

شود  تعریف می استراتژی جذب و حفظ نیروها سازمانی به عنوان یکمدرن، حمایت  مدیریت منابع انسانی های در مدل

 :که از طریق

 های سلامتی برنامه 

 زندگی،-تعادل کار 

 (.9448، 44)آلفس گردد اعمال می،  رهبری حمایتی 

 های کلیدی  حمایت سازمانی مولفه

 (4144رضایی، احساس تعلق و قدردانی از سوی سازمان )اسدزاده و  عبارت است از: حمایت عاطفی 

 (.9494)ایزنبرگ،  دسترسی به منابع و امکانات کاری شود، اینگونه تعریف می حمایت ابزاری 

 (4144های مؤثر )موسوی و کریمی،  دریافت بازخورد و راهنماییبه معنای،  حمایت اطلاعاتی. 

  یکار و زندگ تعادل. 2-2
 دهند شود. تحقیقات نشان می های کاری مدرن شناخته می محیطهای اصلی در  به عنوان یکی از چالش تعادل کار و زندگی

وری  تواند منجر به استرس، فرسودگی شغلی و کاهش بهره که عدم تعادل بین کار و زندگی شخصی می (،9448) 44اروفاند

بیشتری  پذیری کاری برخوردارند، رضایت ، کارمندانی که از انعطاف49توسط آلن 9494ای در سال  بر اساس مطالعه. شود

های فناوری نیز مرز بین  پیشرفت(. 9494)آلن و همکاران،  دهند از زندگی دارند و عملکرد بهتری در شغل خود نشان می

 44)دارک طوری که بسیاری از افراد خارج از ساعات کاری نیز درگیر امور شغلی هستند اند، به کار و زندگی را محو کرده

های  پذیر و مرخصی های کاری انعطاف هایی مانند دورکاری، ساعت ها با سیاست مانبا این حال، ساز(. 9449و همکاران، 

 .خانوادگی سعی در بهبود این تعادل دارند

 های دیجیتال و تغییر الگوهای کاری دگرگون شده است. مرزها با ظهور فناوری در دهه اخیر، مفهوم تعادل کار و زندگی

و  14فرسودگی شغلی ایش دورکاری و استفاده از ابزارهای دیجیتال، منجر بهبین کار و زندگی شخصی، به ویژه با افز

 14۴بر اساس گزارش سازمان جهانی کار، بیش از (. 9494و همکاران،  45)اسچایمن کاهش رضایت از زندگی شده است

)سازمان  طور کامل از کار جدا شوند توانند پس از ساعات کاری به کنند که نمی از کارکنان در سراسر جهان احساس می

 (.9494جهانی کار، 

 بر تعادل کار و زندگی تأثیر فرهنگ سازمانی و رهبری

هایی  دهد که سازمان ن می( نشا9499کند. تحقیقات گالوپ ) فرهنگ سازمانی نقش کلیدی در تعادل کار و زندگی ایفا می

کنند،  را اجرا می های با حقوق برای مراقبت از خانواده مرخصی و 46کار ترکیبی مانند پذیر کاری های انعطاف سیاست که
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تواند به کاهش استرس  می 43وری دارند. همچنین، سبک رهبری حمایتی کارکنانشان سطح بالاتری از تعهد سازمانی و بهره

بسیاری از ، 48کار از راه دور با گسترش(. 9494و همکاران،  49)کاسک کارکنان کمک کند و بهبود سلامت روان

های  ارسال پیام دهد که ها نشان می اند. پژوهش مواجه شده اختلال در زمان استراحت و94 اضافه کاری پنهان کارمندان با

برخی کشورها  (.9499، 94)بکر شودتواند باعث افزایش اضطراب و کاهش کیفیت خواب  می کاری پس از ساعات اداری

اند تا از حقوق کارکنان در برابر فشارهای کاری دائمی محافظت  تلاش کرده قانون حق قطع ارتباط مانند فرانسه با تصویب

 .کنند

 تعادل کار و زندگی از دیدگاه روانشناسی

های شغلی و شخصی اشاره دارد.  نقشهیجانی بین -از منظر روانشناسی، تعادل کار و زندگی به سازگاری شناختی

 شود های مختلف زندگی منجر به استرس می دهد که چگونه فشارهای ناهمگون بین حوزه توضیح می تعارض نقش نظریه

و  آدرنال-هیپوفیز-محور هیپوتالاموس دهند این تعارض با فعال شدن مداوم های نوین نشان می پژوهش(. 4861)کان، 

 (.9499، 99)ساننتاگ زول مرتبط استمدت کورتی ترشح طولانی

 یشغل تیرضا. 2-3
زمانی ایجاد  (4865) 94آدامز  برابری رضایت شغلی به نگرش کلی فرد نسبت به شغل خود اشاره دارد و بر اساس نظریه

( آن را حالت هیجانی مثبت 4836های دریافتی تعادل احساس کند. لاک ) های خود و پاداش شود که فرد بین تلاش می

 . کند ناشی از ارزیابی تجارب شغلی تعریف می

 شغلی رضایت کننده تعیین عوامل 

 :فردی عوامل. 1

 (9499و همکاران،  91)جادگ دهند می گزارش بیشتری رضایت بالا هیجانی ثبات با افراد و گراها برون: شخصیت 

 رابطه: سن U (.9449و همکاران،  95)کلارک میانسالی در رضایت کمترین با دارد، شکل 

 :سازمانی عوامل. 2

 کند می بینی پیش را رضایت واریانس 93۴ گرا تحول رهبری  

 کاری استقلال و سازمانی عدالت (مدل اساس بر JCM )و همکاران،  96هستند )وانگ قوی های کننده بین پیش از

9494.) 

 شغلی رضایت پیامدهای

 خدمت ترک کاهش  

 (9494 هاروارد، دانشگاه طولی مطالعه) وری بهره  افزایش 

 (9494، 93اسچافولی) سایکوسوماتیک اختلالات با معکوس ارتباط 
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 ابعاد رضایت شغلی

 هیجانی-بعد عاطفی 

 این بعد به تجربیات هیجانی مثبت و منفی ناشی از فعالیت شغلی اشاره دارد که در چارچوب نظریه برانگیختگی هیجانی

دهد این بعد با فعالیت آمیگدال و سیستم لیمبیک  است. مطالعات نوروساینس نشان میقابل تبیین  (4866ویس و همکاران)

وتحلیل لحن صدا در جلسات مجازی( برای  ای )مثل تجزیه های پیشرو از ابزارهای پایش هیجانی لحظه سازمان ،مرتبط است

 (.9494و همکاران،  99)بیل کنند سنجش این بعد استفاده می

 ارزشی-بعد شناختی 

دهنده ارزیابی منطقی فرد از تناسب شغل با نظام  ، این بعد نشان(4853) 98فستینگر اساس نظریه ناهمخوانی شناختیبر 

پذیری و توسعه  هایی مانند انعطاف های جدید مؤید آن است که در اقتصاد دیجیتال، ارزش اش است. پژوهش ارزشی

 (.9494همکاران،  و 44)وانگ اند ای یافته جایگاه برجسته های دیجیتال مهارت

 ای رابطه-بعد اجتماعی 

 9491های  شود. یافته ای کلیدی محسوب می ، کیفیت روابط کاری مؤلفه(9444)44پوتنام مطابق با نظریه سرمایه اجتماعی

کننده  های کاری ترکیبی، سرمایه اجتماعی دیجیتال )مجموعه ارتباطات مجازی معنادار( عاملی تعیین دهد در محیط نشان می

 (.9491، 49)ژانگ و لیئو شده است

 ساختاری-بعد سازمانی 

است. در عصر حاضر، مفاهیمی مانند عدالت الگوریتمی )انصاف  (4893) 44گرنبرگ این بعد بازتاب نظریه عدالت سازمانی

 (.9491، 41)لی و بایکال اند های هوش مصنوعی مدیریت منابع انسانی( به این بعد افزوده شده در سیستم

 مدل پژوهش .2-4

 
 مدل مفهومی پژوهش )بررسی حمایت سازمانی بر تعادل کار و زندگی با نقش میانجی رضایت شغلی( -4شکل 

 پژوهش اتیفرض .2-5

 دارد. یدار یرابطه مثبت و معن یبر تعادل کار و زندگ یسازمان تی: حمااول هیفرض

زندگی در -تأثیر حمایت سازمانی بر تعادل کار(، در پژوهشی با عنوان 4149در تبیین فرضیه اول، امیری و قاسمی )

-شده تأثیر مستقیمی بر کاهش تعارض کار که حمایت سازمانی درکداد،  پرداختند که نتایج نشان می های خدماتی سازمان
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های عاطفی از کارکنان خود پشتیبانی  پذیر کاری و حمایت انعطاف های هایی که با ایجاد سیاست خانواده دارد. سازمان

. محمد زاده و های شغلی و خانوادگی خود تعادل ایجاد کنند کنند تا بهتر بتوانند بین نقش ها کمک می کنند، به آن می

ختند که پردا زندگی-نقش حمایت اجتماعی در محیط کار بر تعادل کار( در مطالعه ای به بررسی 4144رنجبر )

های کاری ایران حاکی از آن است که حمایت مدیران و همکاران در محیط کار منجر به  های انجام شده در محیط پژوهش

ها به ویژه در قالب درک نیازهای  شود. این حمایت های ناشی از کار می افزایش رضایت از زندگی و کاهش استرس

و همکاران  45د. گرنهوسکن زندگی ایفا می-در ایجاد تعادل کارشخصی کارکنان و ارائه تسهیلات لازم، نقش مهمی 

کند.  خانواده عمل می-که حمایت سازمانی به عنوان یک منبع مهم در کاهش تعارض کار( در پژوهشی دریافتند که 9494)

ی از رضایت دهند، کارکنانی با سطح بالاتر هایی که به نیازهای کارکنان در خارج از محیط کار توجه نشان می سازمان

های حمایتی سازمانی مانند  دهد که سیاست نشان می( 9448و همکاران ) 46کارلسون مطالعات .شغلی و تعادل زندگی دارند

زندگی -پذیر، تأثیر مثبت و معناداری بر بهبود تعادل کار های کاری انعطاف های مرخصی خانوادگی و ساعت برنامه

 .تر است های مراقبتی دارند، قوی انی که مسئولیتکارکنان دارد. این تأثیر در مورد کارکن

 دارد. یدار یرابطه مثبت و معن یشغل تیبر رضا یسازمان تی: حمادوم هیفرض

رابطه بین حمایت سازمانی و رضایت شغلی در ای با عنوان  ( در مطالعه4149در تبیین فرضیه دوم حسینی و محمدی )

شده تأثیر  دهد که حمایت سازمانی درک های ایرانی نشان می سازماندر دریافتند که  های خصوصی کارکنان بانک

دهد و از  ها اهمیت می مستقیمی بر افزایش رضایت شغلی کارکنان دارد. زمانی که کارکنان احساس کنند سازمان به رفاه آن

ین مطالعات رضوانی و . همچنیابد طور معناداری افزایش می ها به کند، سطح رضایت شغلی آن هایشان قدردانی می تلاش

در پرداختند، نتایج  های دولتی تأثیر حمایت مدیران بر رضایت شغلی کارکنان در سازمان( که به بررسی 4144کریمی )

ها و ارائه  ویژه در قالب شناخت شایستگی های کاری ایران حاکی از آن است که حمایت مدیران از کارکنان به محیط

شود. این نوع حمایت باعث تقویت احساس ارزشمندی و تعلق  ایش رضایت شغلی میبازخوردهای مثبت، منجر به افز

  شده که حمایت سازمانی درک( در مطالعات خود دریافتند 9494و همکاران ) 43. ایسنبرگرگردد سازمانی در کارکنان می

ها توجه دارد و از  سازمان به آنکنند  های رضایت شغلی است. وقتی کارکنان احساس می کننده بین ترین پیش یکی از قوی

و همکاران  49. کارتسیسیابد توجهی افزایش می طور قابل ها به کند، سطح رضایت شغلی آن ها حمایت می ای آن رشد حرفه

که حمایت سازمانی از طریق ایجاد احساس امنیت شغلی و تقویت عدالت سازمانی، تأثیر ( در پژوهش خود دریافتند 9443)

 .تری دارند، بارزتر است هایی که فرهنگ حمایتی قوی ری بر رضایت شغلی دارد. این تأثیر در سازمانمثبت و معنادا

 دارد. یبا تعادل کار و زندگ یدار یرابطه مثبت و معن یشغل تی: رضاسوم هیفرض

 کارکنانزندگی در -بررسی رابطه رضایت شغلی و تعادل کارای با عنوان  (، در مطالعه4149فتحی و نوروزی )

دهد کارکنانی که از رضایت شغلی بالاتری برخوردارند، بهتر  شده نشان می مطالعات انجامپرداختند،  های تهران بیمارستان
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های شغلی و افزایش  های شغلی و خانوادگی خود تعادل ایجاد کنند. این امر ناشی از کاهش استرس توانند بین نقش می

نقش میانجی رضایت شغلی در ارتباط بین (، به بررسی 4144عی و موسوی ). زاراحساس کنترل بر محیط کار است

های  که رضایت شغلی از طریق مکانیسم بودحاکی از آن   پژوهشپرداختند، نتایج  زندگی-های شغلی و تعادل کار ویژگی

د. کارکنان راضی زندگی دار-شناختی مانند افزایش انگیزش و کاهش فرسودگی شغلی، تأثیر مثبتی بر تعادل کار روان

در پژوهش خود  ( 9448) 48. گرنهاوس و آلندهند ها نشان می بندی مسئولیت تمایل بیشتری به مدیریت مؤثر زمان و اولویت

های کار  کند تا بهتر بتوانند بین خواسته شناختی مهم، به افراد کمک می دریافتند که رضایت شغلی به عنوان یک منبع روان

( در 9494) 14. کلارکویژه در مشاغل پراسترس بیشتر مشهود است باط برقرار کنند. این رابطه بهو زندگی شخصی خود ارت

زندگی توسعه -های مؤثرتری برای مدیریت مرزهای کار دهد که کارکنان با رضایت شغلی بالا، استراتژی نشان میپژوهشی 

 .زندگی خود تمایز قائل شوند های مختلف دهند. این افراد قادرند بدون تداخل نامطلوب، بین حوزه می

 دارد. یبر تعادل کار و زندگ یسازمان تیدر رابطه با حما یانجینقش م یشغل تی: رضاچهارم هیفرض

بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در رابطه حمایت سازمانی و تعادل ( به 4149در تبیین فرضیه چهارم امیری و رضایی )

زندگی تأثیر -دهد حمایت سازمانی از طریق افزایش رضایت شغلی بر تعادل کار نشان می پرداختند، نتایج زندگی-کار

کنند، احساس رضایت شغلی بیشتری پیدا کرده و در نتیجه بهتر  گذارد. زمانی که کارکنان حمایت سازمان را درک می می

ای به بررسی  (، در مطالعه4149انی ). محمدی و کرمهای کاری و شخصی خود تعادل برقرار کنند توانند بین مسئولیت می

 پرداختند، این پژوهش ای رضایت شغلی واسطه زندگی با توجه به نقش-تحلیل مسیر رابطه حمایت سازمانی و تعادل کار

زندگی را تسهیل -کند که رضایت شغلی به عنوان مکانیسمی کلیدی، رابطه بین حمایت سازمانی و تعادل کار تأیید می

زندگی فراهم -های شغلی و افزایش رضایت، زمینه را برای تحقق تعادل کار ازمانی با کاهش استرسکند. حمایت س می

دهد که حمایت سازمانی ابتدا رضایت شغلی را افزایش داده و این  ( نشان می9494و همکاران ) 14آلن تحقیقات. سازد می

های  گری در سازمان شود. این اثر میانجی زندگی میرضایت شغلی بهبودیافته به نوبه خود منجر به تعادل بهتر بین کار و 

-کند که رابطه بین حمایت سازمانی و تعادل کار تأیید می (9494) 19سینگلا وشاختلی   مطالعات. مختلف ثابت شده است

ای ه توانند از حمایت شود. کارکنان با رضایت شغلی بالا بهتر می گری می زندگی تا حد زیادی توسط رضایت شغلی واسطه

 .سازمان برای مدیریت زندگی شخصی خود استفاده کنند

 قیروش تحق. 3

پژوهش حاضر باهدف بررسی حمایت سازمانی بر تعادل کار و زندگی با نقش میانجی رضایت شغلی صورت گرفت، این 

پیمایشی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری تحقیق -پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش و ماهیت توصیفی

دهند. برای تعیین حجم نمونه  نفر تشکیل می 444اد حاضر را کلیه کارکنان  اداره کل محیط زیست خراسان رضوی به تعد

ی براگیری تصادفی ساده انتخاب گردیدند.  نفر به روش نمونه 439از روش کوکران استفاده شد، بر این اساس تعداد 

( 4896) 14از پرسشنامه آیزنبرگر حمایت سازمانی ی سنجشبرا، (4864) مینه سوتا از پرسشنامه رضایت شغلی ریمتغ سنجش

                                                                                                                                                                                       
39

 Greenhaus & Allen 
40

 Clark  
41

 Allen 
42

 Shockley & Singla 
43

 Aynzberg 



 463-491 ص ،4141 پاییز ،89 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 9

 

. جهت سنجش روایی ( استفاده شده است9448و کو ) 11از پرسشنامه وانگ تعادل کار و زندگی ی سنجشبرا و

 لیتحل و  هیتجزها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ تایید گردید.  ها از روایی صوری و محتوا و پایایی پرسشنامه پرسشنامه

 .گرفت انجام  Amosو  93SPSSیها افزار نرم قیها از طر داده

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها4جدول 

 16پایایی مرکب 15متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 91/4 5/4 94/4 یسازمان تیحما

 81/4 95/4 84/4 یزندگ-تعادل کار

 86/4 9/4 85/4 یشغل تیرضا

باشد، میزان روایی  3/4و پایایی مرکب بیشتر از  5/4بیشتر از براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده   

متوسط  مشاهده می گردد، تمامی مقادیر 4(. همان طور که در جدول 4894مورد تأیید گردید. ) فورنل و لارکر ، 

ن دهنده روایی می باشد. این مطلب نشا 3/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/4متغیرها بالاتر از استخراج شده  هایانسیوار

 همگرای متغیرهای تحقیق می باشد. 

  پژوهشهای  . یافته4

پرسشنامه استفاده  439نتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه ها بدین شرح است: از 

 64( مرد بوده اند. ۴ 5/33)معادلنفر  449( زن و ۴ 5/99نفر )معادل  14شده برای تحلیل داده های مربوط به افراد پاسخگو ،

 ۴54 ( بیشتر از  1/4نفر )معادل  6سال و  54تا  ۴14 ( بین  9/64نفر )معادل  448 ،سال 14تا  ۴44 ( بین  1/45نفر )معادل 

نفر  415 ،۴( دارای مدرک کارشناسی 41نفر ) معادل  95  ،۴( دارای مدرک دیپلم 1/4نفر )معادل  6سال سن داشتند. 

نفر  443( دارای مدرک دکتری بوده اند. همچنین 3/4۴نفر )معادل  ۴9( دارای مدرک کارشناسی ارشد و  5/94)معادل 

 ( مجرد بوده اند. 94۴معادل  نفر ) 14متأهل و   (33۴معادل  )

 ها  بررسی نرمال بودن داده. 4-1

توان گفت که  بودن توزیع آماری متغیرهاست. به طور کلی می های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش 

توان استنباط  های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی آزمون

بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در  برای آزمون نرمال  درست از نتایج داشت.

 و کشیدگی بین -4و  4 ارائه گردیده است. همانگونه که مشاهده می گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین 9جدول 

 .ها مورد تأیید است باشد در نتیجه فرض نرمال بودن داده می -4و  4
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 بودن نرمال آزمون . نتایج9 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 فراغت از کار داشتن 6/4 64/4

 زندگی -تعادل کار 

 وفاداری به کار 44/4 8/4

 زندگی-حمایت محل کار از تعادل کار 16/4 13/4

 انعطاف پذیری در برنامه کاری 6/4 64/4

 جهت گیری زندگی 9/4 48/4

 نگهداری کار 95/4 86/4

 نگهداری حرفه 94/4 95/4

88/4 98/4 S1 

 حمایت سازمانی

44/4 83/4 S2 

93/4 69/4 S3 

4/4 98/4 S4 

83/4 66/4 S5 

45/4- 444/4 S6 

91/4 68/4 S7 

99/4 58/4 S8 

 نظام پرداخت 1/4 94/4

 رضایت شغلی

 نوع شغل 8/4 56/4

 فرصت های پیشرفت 84/4 96/4

 جوسازمانی 69/4 54/4

 سبک رهبری 31/4 1/4

 شرایط فیزیکی 45/4 91/4

 تحلیل عاملی تأییدی. 4-2

 در این مرحله، بارعاملی مؤلفه ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می شود.

 مؤلفه هاارزیابی بار عاملی 

شود. ارزش  مشخص می مؤلفه هابار عاملی هر یک از   ی متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزانمؤلفه هاپایایی هریک از 

میزان بارهای  4باشد. در جدول  1/4بایست بزرگتر یا مساوی  مربوطه می پنهانی متغیر مؤلفه هاهریک از بارهای عاملی 

 عاملی برای مؤلفه های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است.
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 یعامل یبارها بی. ضرا4جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر 13نسبت بحرانی

 فراغت از کار داشتن 84/4 ــــ

 زندگی -تعادل کار 

 وفاداری به کار 81/4 43/48

 زندگی-حمایت محل کار از تعادل کار 89/4 44/94

 انعطاف پذیری در برنامه کاری 86/4 99/94

 جهت گیری زندگی 83/4 95/94

 نگهداری کار 98/4 55/45

 نگهداری حرفه 8/4 59/46

 S1 3/4 ــــ

 حمایت سازمانی

96/1 11/4 S2 

16/1 16/4 S3 

41/3 39/4 S4 

49/5 51/4 S5 

93/6 39/4 S6 

65/1 19/4 S7 

39/3 94/4 S8 

 نظام پرداخت 84/4 ــــ

 رضایت شغلی

 نوع شغل 85/4 41/94

 پیشرفتفرصت های  63/4 69/9

 جوسازمانی 81/4 48

 سبک رهبری 81/4 91/49

 شرایط فیزیکی 99/4 19/45

 

تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی  4در جدول .باشدمی 1/4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 1/4از سؤالات 

 48ارزیابی برازش مدل 

 رسد. بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان ازشناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می
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 برازش یشاخص ها .1جدول 

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 کای اسکوئرنسبی      
 خوب <4

 قابل قبول<4
46/9 

RMSEA  میانگین توان دوم خطای تقریبریشه 
 خوب <49/4

 ضعیف >4/4
46/4 

RMR 49/4 <4/4 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 39/4 >9/4 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 94/4 >9/4 شاخص برازش نرم 

CFI 99/4 >9/4 ای شاخص برازش مقایسه 

است که  49/4باشد، این مقدار کمتر از  می 46/4خطای تقریب برابر با مقدار ریشه میانگین توان دوم  1با توجه به جدول 

نشان دهنده این است که میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار کای دو 

به طور کلی زمانی  .باشد میبیشتر   9/4نیز از  ای باشد و میزان شاخص برازش مقایسه می 4و  4( بین 46/9به درجه آزادی )

توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول  ی قابل قبول داشته باشند می که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه

 است.

 بررسی مدل تحقیق. 4-3 

ها تلاش  ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن ای پژوهش گر با گردآوری داده در هر مطالعه

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین پژوهش های برنماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه می

ها را تایید یا رد  ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایج  بدست آمده آنگر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه 

 مشاهده می شود.  5ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. نتایج حاصل در جدول   با تحلیل داده. کندمی

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق4شکل 
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 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .5 جدول 

 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی سطح معناداری

 یسازمان تیحما ← یشغل تیرضا 34/4 64/6 

 یشغل تیرضا ← یزندگ-تعادل کار 14/4 45/1 

 یسازمان تیحما ← یزندگ-تعادل کار 54/4 64/1 

 آزمون فرضیات تحقیق. 4-4
 زندگی رابطه مثبت و معناداری دارد.   -فرضیه اول: حمایت سازمانی با تعادل کار

مقدار و  54/4 یزندگ-و تعادل کار یسازمان تیحما نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 5و جدول  4در شکل همانطور که 

رابطه  یزندگ-و تعادل کار یسازمان تیحما نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 45/4در سطح و  64/1برابر  آماره نسبت بحرانی

در بین کارکنان افزایش می  یزندگ-تعادل کار،  یسازمان تیحمابدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممثبت و معناداری 

 گردد. یم دییتأ اول هیفرض یابد. بدین ترتیب

 دارد. یدار یرابطه مثبت و معن رضایت شغلیبا  فرضیه دوم: حمایت سازمانی

مقدار و  34/4 یشغل تیو رضا یسازمان تیحما نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 5و جدول  4در شکل همانطور که  

مثبت رابطه  یشغل تیو رضا یسازمان تیحما نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 45/4در سطح و  64/6برابر  آماره نسبت بحرانی

در بین کارکنان افزایش می یابد. بدین  یشغل تیرضا،  یسازمان تیحمابدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار مو معناداری 

 گردد. یم دییتأ دوم هیفرض ترتیب

 دارد.     زندگی-تعادل کار با یو معنادار رابطه مثبت رضایت شغلیفرضیه سوم: 

مقدار و  14/4  یزندگ-تعادل کارو رضایت شغلی  نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 5و جدول  4در شکل همانطور که  

رابطه  یزندگ-تعادل کار و رضایت شغلی نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 45/4در سطح و  45/1برابر  آماره نسبت بحرانی

در بین کارکنان افزایش می   یزندگ-تعادل کاری، شغل تیرضابدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار مو معناداری  مثبت

 گردد. یم دییتأ سوم هیفرض یابد. بدین ترتیب

 دارد.   زندگی-بر تعادل کار ی نقش میانجی در رابطه با  حمایت سازمانیشغل تیرضافرضیه چهارم: 

 تیحما یرهایمتغ نیب)اثرکل(  18میرابطه مستقبه روش بوت استرپینگ ابتدا  یشغل تیرضابرای بررسی میانجیگری متغیر 

باشد. در مرحله  شود و شرط بررسی ادامه فرآیند، معناداری مسیر در مرحله اول می بررسی می یزندگ-و تعادل کار یسازمان

مورد  یشغل تیرضا یعنیسوم  ریدر حضور متغ یزندگ-و تعادل کار یسازمان تیحما یرهایمتغ نیب میرمستقیرغیمسدوم 

گردد. مرحله  تأیید می یشغل تیرضاآزمون قرار می گیرد. در صورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیگری متغیر 

-و تعادل کار یسازمان تیحما یرهایمتغ نیب میرابطه مستق انجام می شود. در این قسمت مرحله دوم دییدر صورت تأآخر 

ی به منظور روشن شدن میانجیگری کامل یا جزئی بررسی می شود. اگر ضریب رگرسیونی انجیم ریر حضور متغد یزندگ

گذارد.  این مسیر معنادار باشد، یعنی متغیر مستقل به طور همزمان از هر دو طریق مستقیم و غیر مستقیم بر وابسته اثر می

کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر  ی میاصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را به صورت جزئی میانجیگر

متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر غیر مستقیم تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب 
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 ابتدا  شده، ذکر یحاتتوض بر کند. بنا کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را به طور کامل میانجیگری می

 مدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل نشان می دهد.  9شکل  .شود انجام مسیر این داری معنی و کل اثر بررسی باید

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثرکل مربوط به فرضیه چهارم 9شکل 

 فرضیه چهارم به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .6 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی معناداریسطح 

 یسازمان تیحما ← یشغل تیرضا 44/4  

 یشغل تیرضا ← یزندگ-تعادل کار 44/4  

 یسازمان تیحما ← یزندگ-تعادل کار 9/4 94/3 

 یزندگ-تعادل کارو  یسازمان تیحماشود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می6و جدول  9همانطور که درشکل 

به منظور  دار است. ۴ اطمینان معنا 85باشد و این رابطه مستقیم با  می 94/3و نسبت بحرانی  9/4در مدل اثر کامل  کارکنان

ی و شغل تیرضابه  یسازمان تیحما، ضریب مسیر  یزندگ-تعادل کارو  یسازمان تیحمامحاسبه ضریب مسیر مستقیم بین 

در نظر گرفته می شود و به همین دلیل نسبت بحرانی و سطح معناداری برای صفر  یزندگ-تعادل کاری به شغل تیرضامسیر 

گری برای  گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل میانجی طبق نمودار تصمیم این دو مسیر قابل محاسبه نمی باشد. حال

 . شود ر میانجی نمایش داده میی وجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثشغل تیرضامتغیر 

 سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .3 جدول

 (یشغل تی: رضامیانجی متغیر حضور با)

  یسازمان تیحما

 یشغل تیرضا 44/4

 یزندگ-تعادل کار 444/4سطح معناداری:     4/4ضریب مسیر: 

ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شده در  3در جدول 

)که  444/4با توجه به سطح معناداری  یزندگ-تعادل کار ←ی شغل تیرضا ← یسازمان تیحمامسیر غیرمستقیم  3جدول 
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منظور تعیین نوع  ی متغیر میانجی است. حال بهشغل تیرضا است( معنادار است، بدین معنا که متغیر 45/4کوچکتر از 

گیری بوت استرپ در مرحله آخر، مسیر مستقیم بین  میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار می دهیم. مطابق نمودار تصمیم

مورد بررسی قرار می گیرد . بدین منظور  یشغل تیرضادر مدل با تاثیر متغیر میانجی  یزندگ-تعادل کارو  یسازمان تیحما

 تیحماشود، ضریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می 5شود. همانطور که در جدول  استفاده می 5و جدول  4از شکل 

 تیرضاگیری بوت استرپینگ،  دار می باشد. بنابراین مطابق نمودار تصمیم ( معنی 54/4)  یزندگ-تعادل کارو  یسازمان

کند. لذا فرضیه چهارم تأیید  گری می صورت جزئی میانجی را به یزندگ-تعادل کاربر  یسازمان تیحما تی تأثیر مثبشغل

 گردد. می

  گیری بحث و نتیجه. 5

کارکنان اداره کل محیط  زندگی و نقش میانجی رضایت شغلی-این مطالعه با بررسی تأثیر حمایت سازمانی بر تعادل کار

دهد که حمایت  های تحقیق نشان می توسعه ادبیات این حوزه برداشته است. یافته ، گام مهمی درزیست خراسان رضوی

بخشد.  صورت مستقیم و هم از طریق افزایش رضایت شغلی، تعادل بین کار و زندگی کارکنان را بهبود می سازمانی هم به

پژوهش حاضر . سازد تعادل برجسته میها به عوامل حمایتی را در ایجاد محیط کاری سالم و م این نتایج اهمیت توجه سازمان

آلن  زندگی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. این یافته با تحقیقات-دهد که بین حمایت سازمانی و تعادل کار نشان می

سازگار است. نتایج حاکی از آن است که  (9494) ویلسون و پارکر ، و(4144) حسینی و کریمی ،(9494) و همکاران

این مطالعه تأثیر مثبت و معنادار حمایت . شود سازمانی منجر به بهبود تعادل بین کار و زندگی کارکنان می افزایش حمایت

( 9494) گارسیا و همکاران(، 9499) دیویس و کلارک های کند. این نتایج با یافته سازمانی بر رضایت شغلی را تأیید می

زندگی -دهد که بین رضایت شغلی و تعادل کار ها نشان می افتههمچنین، ی. همخوانی دارد (4144) نوروزی و همکاران و

رحمانی و  و( 9494)فورد و استون(، 9448) کارتر و بیکر های رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این نتیجه با پژوهش

 های سازمانی از جمله توانند با تقویت حمایت زیست می محیط اداره کلسو است. مدیران  هم (4149) صفری

رضایت شغلی کارکنان را افزایش دهند و هم به هم های پاداش مناسب،  پذیری کاری، عدالت در رفتار و سیستم انعطاف

انجامد،  تنها به سلامت روانی کارکنان می ها کمک کنند. این رویکرد نه ای آن تعادل مطلوب بین زندگی شخصی و حرفه

های این پژوهش از جمله مقطعی بودن مطالعه و  با وجود محدودیت. دهد میوری و اثربخشی سازمانی را نیز ارتقا  بلکه بهره

تواند چارچوب ارزشمندی برای تحقیقات آتی در این حوزه فراهم کند. پیشنهاد  گیری، نتایج آن می های نمونه چالش

  .ررسی نمایندهای مختلف، این روابط را با دقت بیشتری ب شود مطالعات آینده با رویکرد طولی و در سازمان می

 منابع و مآخذ. 6

 .(. تأثیر حمایت سازمانی بر انگیزش شغلی کارکنان. انتشارات دانشگاه تهران4144اسدزاده، م.، و رضایی، ع. ) .4

های خدماتی. مجله مطالعات مدیریت  زندگی در سازمان-(. تأثیر حمایت سازمانی بر تعادل کار4149امیری، م.، و قاسمی، ح. ) .9

 .69-15(، 4)41 منابع انسانی،

های دولتی. مجله مطالعات  زندگی در سازمان-(. بررسی رابطه بین حمایت سازمانی و تعادل کار4144امیری، م.، و رضوانی، ا. ) .4

 .63-15، (4)41مدیریت منابع انسانی، 

ایت شغلی. مجله زندگی با نقش میانجی رض-(. بررسی تأثیر حمایت سازمانی بر تعادل کار4144حسینی، س.، و کریمی، م. ) .1

 .39-56(، 1)49مطالعات مدیریت منابع انسانی، 
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(، 4)49زندگی. فصلنامه علوم مدیریت ایران، -(. نقش رضایت شغلی در بهبود تعادل کار4149رحمانی، ع.، و صفری، ح. ) .5

85-441. 

ای دولتی. مجله مدیریت ه تأثیر حمایت مدیران بر رضایت شغلی کارکنان در سازمان(. 4144رضوانی، ع.، و کریمی، ا. ) .6

 .445-494، (9)41دولتی، 

زندگی. فصلنامه -های شغلی و تعادل کار (. نقش میانجی رضایت شغلی در ارتباط بین ویژگی4144زارعی، م.، و موسوی، ا. ) .3

 .85-39(، 9)41مشاوره شغلی و سازمانی، 

 .ها و راهکارها. نشر دانشگاهی(. حمایت سازمانی در عصر دیجیتال: چالش4488صادقی، ن.، و امینی، م. ) .9

های تهران. مجله  زندگی در کارکنان بیمارستان-(. بررسی رابطه رضایت شغلی و تعادل کار4149فتحی، ر.، و نوروزی، س. ) .8

 .69-15(، 4)45روانشناسی کار، 

مه روانشناسی کار و زندگی. فصلنا-(. نقش حمایت اجتماعی در محیط کار بر تعادل کار4144محمدزاده، ع.، و رنجبر، ز. ) .44

 .85-39(، 9)8سازمان، 

ای  زندگی با توجه به نقش واسطه-(. تحلیل مسیر رابطه حمایت سازمانی و تعادل کار4144محمدی، س.، و کرمانی، م. ) .44

 .85-39(، 9)41رضایت شغلی. مجله مدیریت منابع انسانی، 

 .ان در سازمانهای ایرانی. نشر علم(. حمایت سازمانی و عملکرد کارکن4144موسوی، س.، و کریمی، پ. ) .49

(، 9)9(. تأثیر عدالت سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان. مطالعات رفتار سازمانی، 4144نوروزی، ف.، تقوی، س.، و امینی، م. ) .44

15-64. 
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Abstract  
This research was conducted with the aim of examining the impact of organizational support on 

work-life balance, with job satisfaction as a mediating role. The study is applied in terms of its 

purpose and is descriptive-survey in method and nature, utilizing a correlational approach. The 

statistical population of this research consisted of all staff members of the Khorasan Razavi 

Department of Environmental Protection, totaling 331 individuals. The Cochran method was 

used to determine the sample size, and accordingly, 178 people were selected through simple 

random sampling. To measure the variable of job satisfaction, the Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (1960) was used; for assessing organizational support, the Eisenberger (1986) 

questionnaire was employed; and for measuring work-life balance, the Wang and Ko (2009) 

questionnaire was utilized. Content validity and face validity of the questionnaires were 

confirmed, and their reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficient. Data analysis 

was performed using correlation tests and structural equation modeling with SPSS 22 and PLS 

3 software. The findings demonstrate that organizational support directly and indirectly—

through increasing job satisfaction-improves employees' work-life balance. These results 

highlight the importance for organizations to pay attention to supportive factors in creating a 

healthy and balanced work environment. 

Keywords 

Organizational support, work-life balance, job satisfaction 
1. Master’s degree in Psychology, General Psychology Department, Islamic Azad University, Quchan, 

Iran. (*Corresponding Author: farzaneh.akhtarshenas@gmail.com). 

2. Ph.D. student, Department of Management, Bojnord Branch, Islamic Azad University, Bojnourd, 

Iran. (mojtaba.hassanian@gmail.com). 


