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Work-life balance is a common interdisciplinary concept in the social sciences, psychological 

sciences, and management sciences. The aforementioned equilibrium is more significantly 

jeopardized among knowledge workers. The telecom industry, which is at the forefront of 

technology and is integral to the daily lives of millions of individuals, is susceptible to the 

simultaneous intensification of social, group, psychological, and organizational pressures. 

Consequently, it is an appropriate example for investigating the process of change in this 

balance. 

In this research, the sociological perspective was employed to investigate the methods by 

which 18 technical employees manage their work-life balance through in-depth interviews and 

qualitative methodology. 

The research results indicate that the employees of this organization's approach to work-life 

balance is influenced by three categories of factors: job characteristics, organizational culture, 

and personal meaningful attitudes. More specific factors can be identified within these general 

categories, including: the organization’s result orientation, the organization’s constant stress 
and conflict with crises and disorders, the long working hours, the destructive competition 

between employees, the conservatism of managers, and the interest in the job and the 

organization. 

The research findings indicate that despite its size and technological sophistication, Iran’s 
largest organization maintains a conservative organizational culture and is result-oriented. The 

organization’s responses to the circumstance of a lack of work-life balance have not been 

based on organizational knowledge, but rather on recreational and welfare facilities. Therefore, 

employees have adapted their personal characteristics and meanings, such as their passion for 

service and interest in the company, as a response to the stressful work conditions.. 

Cite this article: Hamedian Rad, M., & Monavvari, N. (2024). Confronting Work-Life Balance Challenges among Employees 

in High-Pressure Jobs: A Study of the Telecom Industry and Mobile Communication Company of Iran, Quarterly of Social 

Studies and Research in Iran, 13(4):495-514. https://doi.org/10.22059/jisr.2024.380941.1531 

                 © The Author(s).                        Publisher: University of Tehran Press. 
DOI: https://doi.org/10.22059/jisr.2024.380941.1531 

 

mahdiharad1376@gmail.com
monavvary@ut.ac.ir
https://doi.org/10.22059/jisr.2024.380941.1531
https://doi.org/10.22059/jisr.2024.380941.1531
https://orcid.org/0009-0009-7094-8749
https://orcid.org/0000-0002-4557-3203
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 
 دانشکده علوم اجتماعی

 موسسه مطالعات و تحقیقات اجتماعی

 فصلنامه مطالعات و تحقیقات اجتماعی در ایران
 

Home page: http: //Jisr.ut.ac.ir 

 
 2888-6355شاپا الکترونیکی: 

 

496 

 

 زندگی در میان کارمندان مشاغل حساس -مواجهه با تعادل کار

 )مورد مطالعه: کارکنان صنعت تلکام و شرکت ارتباطات سیار ایران(

 2نوح منوری | 1راد مهدی حامدیان

 mahdiharad1376@gmail.comشناسی، دانشکدۀ علوم اجتماعی، دانشگاه تهران، ایران. رایانامه:  گروه جامعه. 1

 monavvary@ut.ac.ir: شناسی، دانشکدۀ علوم اجتماعی، دانشگاه تهران، ایران. رایانامه . نویسندۀ مسئول، گروه جامعه2

 

  چکیده اطلاعات مقاله

 مقالة پژوهشینوع مقاله: 

 

 
 25/5/1403 تاریخ دریافت:

 23/7/1403تاریخ بازنگری: 

 7/8/1403تاریخ پذیرش: 

 10/9/1403تاریخ انتشار: 

 

 ها:   کلیدواژه

انگیزش شغلی، بوروکراسی، 

ورز، فرسودگی شغلی،  دانش

 فرهنگ سازمانی.

 شناختی و علوم مدیریت است. در مشاال   ای رایج در علوم اجتماعی، علوم روان رشته زندگی از مفاهیم میان-تعادل کار
ای  ای که میزبان زنجیره عنوان حوزه شوند. صنعت تلکام به رو می حساس، تعادل مزبور به شک  معنادارتری با تهدید روبه

ها نفار اسات، مساتعد تشادید      ای و در لبة فناوری و مرتبط با زندگی روزمرۀ میلیون های فنی و شبکه گسترده از فعالیت
 سازمانی است، مورد مناسبی برای بررسی روند تغییرات این تعادل است. زمان فشارهای اجتماعی، گروهی، روانی و هم

نفر از کارکنان معاونت فنی و عملیات شبکه، با نگاهی  18در این پژوهش با استفاده از روش کیفی و مصاحبة عمیق با 
 زندگی پرداخته شده است.-شناسانه به مطالعة نحوۀ مواجهة این افراد با تعادل کار جامعه
-هاای ههنای   های شغلی، فرهنگ ساازمانی، و نگارش   دهد سه دسته عام  شام  ویژگی های پژوهش نشان می تهیاف

بندی کلای،   کند. هی  این دسته زندگی مشروط می-معنایی شخصی، نحوۀ مواجهة کارکنان این سازمان را با تعادل کار
ها، سااعت کااری    ها و اختلال مداوم با بحرانبرشماری است، از جمله: استرس دائمی و درگیری  تری قاب  عوام  جزئی
 مندی به شغ  و سازمان. کاری مدیران، علاقه گرایی در سازمان، رقابت مخرب بین کارکنان، محافظه طولانی، نتیجه

گرایای و بسایار    لحاظ فرهنگ سازمانی در سطح نتیجاه  مطابق نتایج، حتی یک سازمان بزرگ و فناور در ایران هنوز به
هاایی از روی داناش    زنادگی، ناه پاساخ   -های سازمان به وضعیت فقدان تعادل کاار  ر باقی مانده است. پاسخکا محافظه

هاای شخصای خاود     ها و معنابخشی سازمانی بلکه صرفاً امکانات تفریحی و رفاهی بوده است؛ بنابراین کارکنان ویژگی
 اند. ی خود تبدی  کردهمث  شوق به خدمت و علاقه به شرکت را به پاسخی به شرایط پرفشار کار
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 . مقدمه و طرح مسئله1
شناسی  ها یکی از مسائ  مورد مطالعة جامعه موضوع مشال  حساس و نحوۀ مواجهه با آن از سوی کارکنان، مدیران و سازمان

 به بررسی آن پرداخت. از آنجا که مشال  حساس، 1«زندگی-کار لدتعا»توان از دریچة  شناسی کار است که می ها و جامعه سازمان
خاصه معاونت شرکت ارتباطات سیار در ایران، عت تلکام و نصی باشد، فناورتواند مشاللی مرتبط با سطوح بالاتر از  نوعی می طور به
نیروهای فنی  باشند. «زندگی-تعادل کار»در باب  یو انتقاد یفیپژوهش ک کی یبرا یمورد مناسب توانند ی، مآن صف یروهایو ن یفن

کنند و همچنین وظیفة  ساعته پایش می 24صورت  شرکت که وضعیت خدمات تلکامی در ک  کشور را به و عملیات شبکه در این
 200ها معمولاً بیش از  باشند. آن 2روز آمادۀ پاسخگویی گسترش، نگهداشت و بهبود شبکة ارتباطی را دارند، باید در تمام ساعات شبانه

ها یا بامداد نیز مشغول  نیاز شرکت، ممکن است شب براساسکنند و  ر را تجربه میهای متنوعی از کا کنند، زمان ساعت در ماه کار می
ها اعزام شوند؛ بنابراین چنین شغلی کلیت زندگی  ها در مواقع بحران ممکن است به منطقة مورد نظر و شهرستان باشند. آن کار به

 دهد. کارکنان را تحت تأثیر قرار می
ی خوب بههایی مواجه شدیم که وضعیت کاری نیروهای فنی را  قول ای اکتشافی اولیه با نق ه در آلاز این پژوهش و در مصاحبه

ای دو سه شب، زنگ ساعت دو و نیم  فشار و استرس کاری ما خیلی بالاست. من خودم هفته»کرد. از جمله اشاره به اینکه  نمایان می
ها. هر ثانیه اگه این شبکه کار نکنه ممکنه جون یه آدم به خطر بیفته.  قهها مهمه نه دقی ماها برامون ثانیه»و « شب رو دارم یمهنیا سه 

و « شب و روز نداریم! زن و بچه نداریم!»و « در مواقعی مث  سی  و زلزله از کار بیفته 125و  115های ضروری  چون ممکنه شماره
 «.آد ینمم بودم رو یادم  آخرین باری که فارغ از کار کنار خانواده»

سازی، کافه و  اند با برقراری امکانات رفاهی مانند باشگاه اختصاصی بدن تمام ماجرا نیست. مدیران شرکت نیز تلاش کرده این اما
و همچنین  3های آموزش و هدایتگری رستوران اختصاصی، آرایشگاه داخ  سازمانی، پزشک عمومی، کلینیک مشاوره و برگزاری دوره

های مخصوص فرالتی و سیاحتی، و حتی  های ورزشی، و بن های باشگاه نگی، اعطای کارتدادن رویدادهای تفریحی و فره ترتیب
زندگی کارکنان صنعت تلکام، نقشی ایفا کرده باشند. اما -های آموزشی خارج از سازمان، در حفظ تعادل کار پرداخت هزینة کلاس

زندگی در -هایی نداشته است که تعادل کار تعارض ها و های مدیریتی و رفاهی شرکت تلکام، نقش معناداری در کاهش تنش پاسخ
ها و  هایی از تبادل فرسودگی های اکتشافی اولیه برآمد که صحنه ها و مصاحبه کنند. از همان مشاهده میان کارکنان را تهدید می

شناختی قادر بود از  ههای رفاهی در شرکت وجود داشت که تنها ادراک و تحلیلی جامع فشارهای چشمگیر شغلی، با امکانات و مشوق
های لیررسمی سازمانی و گروهی  ای متفاوت و سرشار از کنش آن عبور کند و به سراغ سازوکارهای پنهانی برود که در صحنه

ها و تضادهای حاکم بر زندگی  کنندۀ تنش ها ضرورتاً جبران تنها آن تبادل یی بودند. در آن صحنة پنهان از نظر عام، نهشناسا قاب 
ی از کارکنان درگیر در مشال  حساس و پرفشار نبودند، بلکه میزان فرسودگی شغلی در برخی از موارد چنان شدید بود که اص  ا دسته

 کرد. رو می استقبال و استفاده از امکانات و امتیازهای رفاهی را با شبهه و تردید جدی روبه
ها و عوام  مؤثر بر آن در سطح  زندگی و کشف الگومندی-در این پژوهش به دنبال توصیف نحوۀ مواجهه با مسئلة تعادل کار

بررسی محیط یا جهان سازمانی که برسازندۀ یک زندگی اجتماعی جمعی است،  درواقعشناختی هستیم.  سازمان و از منظر جامعه

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـ  
1. Work-Life balance 
2. On Call 
3. Mentoring 
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کارکنان و سازمان نگاه شناسانه به کار،  جامعه دریچة کند تا از های سازمانی به ما کمک می ترین موضوعی است که در نظریه مهم
های مدیریتی که مبتنی بر نگاه صوری و فرمال به ساختارهای سازمانی است، اجتناب کنیم و به درک زندگی  کنیم و از سوگیری

 (.1991، 1اجتماعی درون یک سازمان دست یابیم )استراوس و مینز

؛ 1392تراکمه،  پور و عیدی محور اشاره کرد )جمعه ردانشهایی دربارۀ تبعات مشال  دشوار لیرفنی و لی توان به پژوهش اگرچه می
ی به موضوع کیفیت زندگی طورکل بههایی یاد کرد که  ( و همچنین از پژوهش1394؛ وامقی و همکاران، 1392بابایی،  پروین و علی

از دو منظر مدیریتی و  محور اللب زندگی در مشال  حساس دانش-های تعادل کار (، پژوهش1391پردازند )لفاری و همکاران،  می
وری کارکنان و سازمان است؛ بنابراین  اند. در نگاه مدیریتی، تمرکز این دیدگاه بر موضوع بهره شناختی به این موضوع پرداخته روان

یت با این درنها ها، رضایت کارکنان خود را بالا ببرند تا ها و جشن ها و برنامه ها، پاداش پذیری کنند با انواع انعطاف ها سعی می سازمان
وری بیشتری را محقق کنند  یجه رضایت شغلی و رضایت از زندگی را بهبود بخشند و در پس آن بهرهدرنتزندگی و -ها تعادل کار روش

شود و باید میان زندگی کاری  ی نیز فرد مسئول زندگی خود درنظر گرفته میشناخت روان(. در نگاه 1393پور،  )اسدی، فیاضی و حسنقلی
های فردی از جمله مهار  هایی مانند مهارت تر باشد. کلیدواژه تر و کام  ی موفق«فرد»دگی شخصی خود تعادلی ایجاد کند تا و زن

بتواند زندگی کاری و زندگی « فرد»شوند تا  ریزی زندگی روزانه و مهار هیجانات و عواطف مطرح می اضطراب، مدیریت و برنامه
 (.1397ابراهیمی و ایرانی، )عباسی،  کندشخصی خود را مدیریت 

های ناشی از  زندگی است که بتواند تنش-شناسانه به موضوع تعادل کار رسد، ضرورت نگاهی جامعه می نظر بهینجا مغفول اآنچه در 
رسد عوام  و شرایطی اجتماعی در نحوۀ  نظر می ینجاست که بهازندگی را بررسی کند. اهمیت این موضوع در -عدم تعادل کار

های مدیریتی و  کند و این موارد در پژوهش ها را محدود می های آن زندگی وجود دارد که انتخاب-های افراد برای تعادل کار بانتخا
 کنیم. زندگی را مرور می-تمایز رویکردهای مختلف نسبت به مسئلة تعادل کار اختصار به 1اند. در جدول  دیده نشده شناسانه روان

نحوۀ مواجهة کارکنان مشال  فنی شرکت ارتباطات »شناسانه، پرسش اصلی این پژوهش این است:  معهبا این مقدمه و با نگاه جا
زندگی چگونه است و چه عوام ، الگوها و سازوکارهای اجتماعی، سازمانی، یا شخصی این مواجهه را مشروط، معین -سیار با تعادل کار
 «کنند؟ و تأثیرپذیر می

 
 زندگی-ف در مطالعۀ تعادل کار. معرفی رویکردهای مختل1جدول 

 شناسی جامعه مدیریت روانشناسی تمایز رویکردها

 جامعه گروه فرد سطح تحلیل

عدم جذب نیروی توانمند/ خروج کارکنان  های فردی در محیط کار چالش زاویۀ دید
 زندگی-باکیفیت براثر تعارض کار

ة محیطی اجتماعی و بررسی الگوهای مثاب بهمطالعة سازمان 
 زندگی کارکنان-رارشوندۀ فرهنگی مؤثر بر تعادل کارتک

 بندی کلی محیط اجتماعی/ تبیین الگوها صورت وری/ سودآوری سازمان افزایش بهره زدایی از فرد تنش هدف

ابزار برای تغییر 

 وضعیت

آموزی  افزایش سواد و مهارت
 کارکنان

های جبران خدمات/ شرایط کاری  سیاست
 پذیر انعطاف

های سطح  گذاری های کلان و همچنین قاعده ریگذا سیاست
 سازمان با نگاهی اجتماعی

 های پژوهش منبع: یافته

 

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـ  
1. Strauss & Maines 
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 . ملاحظات مفهومی و نظری2
-شناسی کار و مشال  جدید، تعادل کار مرور مطالعات نظری در این پژوهش از خلال تأکید بر مفاهیم مرتبط در سه حوزۀ جامعه

 شود تا به این ترتیب چارچوب مفهومی پژوهش استخراج شود. ام میشناسی سازمان انج زندگی و جامعه
: 1397آفرین است )آلتمن،  ساز، بلکه عنصری هویت ابزاری معیشت فقط نهکار شناسی کار و ظهور مشال  جدید:  . جامعه1-2
از ملزومات آزادی و زندگی دموکراتیک ای فراتر از صرف تبادل روابط کاری و مبتنی بر جبران مادی، و  اشتغال را نیز باید عرصه (.225

اجتماعی و اقتصادی، از نظر فناورانه نیز مشال  تحت تأثیر  لحاظ بهیافتن کار دستمزدی  یتاهمبا  زمان هم(. 35: 1395دانست )بک، 
این  (.67و  25: 1394یژه بخش دانش بوده است )ریفکین، و بههای جدید  ها و بخش روندهای مختلفی از بازسازی و ظهور شغ 

وکارها نشان  ها در ارتقای کسب شدن نقش آن و برجسته« سرمایة انسانی»و « منابع انسانی»به « کارمند»روندها خود را در تبدی  
شوند که نیروهای پیشران سازمان  (. در این پژوهش، نوع خاصی از منابع انسانی بررسی می452: 1398دهد )کارول و بوشولت،  می

ها، حالات  ها، توانایی ها این است که از دانش، مهارت یژگی آنوخوانند و  می« منابع انسانی راهبردی»ها را  منابع آنهستند و در برخی 
ها و باورهایی برخوردارند  ها، هنجارها، ارزش های ارتباطی، اعتبار اجتماعی، ساختارها، فرایندها، رویه ی، شبکهشناخت روانهای  و ویژگی

 (.17-16: 1399راد،  شوند )فرخی ها می و رقابت در سازمان که موجب ایجاد تفاوت
محورشدن کار و  های مختلف تأکید بر دانش ی در دیدگاهطورکل بهدربارۀ وضعیت نیروهای کار و وضعیت مشال  در زمان حاضر 

های تخصصی در  تنی بر حوزهشود. الک راس در این زمینه صنایع آینده را مب های چندگانه دیده می نیروهای متخصص و دارای مهارت
های پژوهش ما نیز  سوژه درمورد(. 448و  373: 1400نامد )راس،  می« بومیان دیجیتال»داند و نیروی کار نس  جدید را  حال ظهور می

یا  های ارتباطی، مخابراتی، دیجیتال یابی است؛ زیرا شغ رد قاب که کارکنان بخش فنی ارتباطات سیار هستند، این روند و مسیر 
شدن و پیشروی براساس دانش، در  ی دارند؛ بنابراین روندهای تخصصیدانشی صنعت تلکام، در لبة فناوری هستند و ماهیت طورکل به

های  نوآوری»گوید:  ای نسبت به روندهای کلی جامعه جلو رفته است. جرمی ریفکین دربارۀ این صنعت می طور پیشتازانه این صنایع به
ای و خودکارسازی مراکز ارتباطات است، باعث    شبکة کابلی فیبر نوری، مخابرۀ دیجیتالی، ارتباطات ماهوارهاخیر فناوری که شام

(. به تعبیری 219: 1394)ریفکین، « پیشرفته تبدی  کرده است افزایش بازدهی شده و این صنعت را به یکی از پیشتازان اقتصاد فوق
و به  1است 24/7ینجا یک صنعت کارکردی اطلبند.  های خاص خود را می ویژگی مشال  مربوط به حوزۀ فناوری اطلاعات»دیگر 

 (.88: 2016، 2)روی« عملکرد سطح بالای مداوم احتیاج دارد تا خودش را در مرز رقابت نگه دارد
سو  ر کنند، از یکتوانند کا ساعت هفته و از هر جایی از جمله خانه می 24های متفاوت  که در زمان 3ورز کارکنان دانشی یا دانش

ها و  ای از خواست سابقه بوده باشد. از سوی دیگر با میزان و دامنه کنند که شاید در تاریخ بی فرایندهایی منعطف را تجربه می
 کند. رو می های حداقلی میان کار و زندگی آنان را نیز با تهدید روبه رو هستند که تعادل های کارفرمایانه روبه نظارت
؛ اشاره دارد یا و حرفه یشخص یهاتیثر مسئولؤم تیریو مد یبندتیاولو ییبه توانا یزندگ-عادل کارزندگی: ت-ار. تعادل ک2-2

و ارتباطات  یسلامت روان ،یور حفظ بهره یتعادل برا نیکند. ا یللبه نم یگریبر د یک یچحاص  شود که ه نانیاطم به این قصد که
به  یابیبلکه درمورد دست ست،ین یشخص یکار و زندگ نیب یطور مساو زمان به مید تقسدرمور مفهوم نیا. مهم است اریبس یاجتماع

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـ  
 طورکلی به این موضوع اشاره دارد که این صنعت تعطیلی ندارد و هر لحظه نیازمند کار است. ساعت. به 24، یعنی هر روز هفته و هر روز 24در  7از منظور . 1

2. Roy 
3. Knowledge Worker 



 

 

 

 

 

 1403، زمستان 4، شماره 13مطالعات و تحقیقات اجتماعی در ایران، دوره   500 

  

 

 کنند فایخود، نقش خود را در هردو حوزه ا و سلامت خطرانداختن رفاه دهد بدون به یادلام هماهنگ است که به افراد اجازه م کی
 (.2024، 3؛ بونوفاشو2024، 2؛ توماس2024، 1)آکسیونا

؛ کاظمی، 1400ای مطالعه شده است )زینالی، نامور، و نوابخش،  رشته طور میان از مفاهیمی است که همواره به زندگی-تعادل کار
ها، برای اولین بار این مفهوم را وارد مطالعات  (. رابرت مرتن با نظریة تعارض نقش2016؛ روی، 1401مقدم، و رجبی  محمدی
ها اساساً ریشه در ساختار اجتماعی دارد. او ویژگی اصلی ساختار اجتماعی  عارض نقشطابق نظر مرتون تها کرد. م شناسی سازمان جامعه

که  شود یوسته شناخته میپ هم های به ای از نقش بیند که هر موقعیت اجتماعی نه با یک نقش واحد، بلکه با سلسله می اینجامعه را 
روست و لالباً برای افراد دشوار  زمان با انتظارات متعدد روبه بلکه هم نه با یک انتظار واحد، براین هر شخصلازم و ملزوم یکدیگرند؛ بنا

(. تعارض نقش در تعریف کلاسیک خود به معنای 1372)روش بلاو اسپنله،  باشند مختلفزمان جوابگوی الزامات  است که بتوانند هم
)بیوت  و « ترشدن انطباق با دیگری شود ختها موجب س که انطباق با یکی از آن»است « دادن دو موقعیت فشارآور زمان رخ هم»

 (.1985، 4هاوس گرین
زندگی همواره ناشی از نوعی تحمی  یا اجبار نیست. در مطالعاتی دربارۀ کارکنان یک شرکت -باید دقت کرد که تعارض کار

مطابقت  اشتغالشانمح  شان با فعالیت کاری و فرهنگ سازمانی  های زندگی شخصی بریتانیایی مشخص شد برخی کارکنان که ارزش
 کارکردن(. 2010، 5کنند )لند و تیلور ها جدایی حس نمی پندارند و میان آن کار و زندگی خود را از یک جنس می درواقعزیادی دارد، 

را و گ کنند، بیشتر کمال های خود را تفویض می شود. معتادان به کار کمتر مسئولیت 6«اعتیاد به کار»تواند تبدی  به  ازحد می یشب
 (.2010، 7گیرد )ماتوسکا یبانشان را میگرمضطرب هستند و مسائ  سلامتی بیشتر 

ها با عنوان نظریة کلاسیک یا  های مرتبط با سازمان نس  از نظریه ها و فرهنگ سازمانی: نخستین شناسی سازمان . جامعه3-2
های  ها ویژگی شود. این نظریه فایول شناخته میهای شاخصی مث  ماکس وبر، فردریک تیلور، و هنری  ماشینی سازمان با چهره
بینند و تقریباً جایی برای مسائ  و روابط  سازمانی و... می مراتب سلسلهکار تخصصی،  یمتقسبودن، کارآمدبودن،  سازمان را در عقلانی

گرا شک  گرفت که در  کرد انسانهای سازمان، موسوم به روی میلادی نس  دوم نظریه 20کنند. اما از دهة  انسانی و فرهنگی باز نمی
های شاخص این نس  عبارت بودند از التون  های انسانی در محیط کار و نقش روابط اجتماعی شد. چهره ای به عاملیت آن توجه ویژه

پور،  )قلی شناختی وبر نیز دارد های جامعه هایی در بحث مایو و آبراهام مازلو. البته توجه به روابط لیررسمی در محیط سازمان ریشه
 (.1400؛ کیاکجوری، 1374؛ صبوری، 1387

رسد فرهنگ  نظر می ینجاست که بهاپردازیم. علت این تمرکز در  در این بخش با تمرکز بیشتری به موضوع فرهنگ سازمانی می
ار است. در زندگی اثرگذ-های پژوهش با تعادل کار سازمانی رسمی و لیررسمی در شرکت ارتباطات سیار در نحوۀ مواجهة سوژه

های  که تعام  طور همانشود.  تعاریف فرهنگ سازمانی نیز به ارتباط بین هردو بخش سازمان رسمی و سازمان لیررسمی اشاره می
گیری فرهنگ سازمانی مؤثر است، تعاملات معمولی و روزمرۀ  کلان مدیران با کارمندان و شیوۀ پاداش و مجازات شرکت در شک 

 (.2003، 8تواند فرهنگ را شک  دهد )هالت   ناهارخوردن هم میهایی مث افراد در زمان
ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـ  

1. Acciona 
2. Thomas 
3. Bonifacio 
4. Beutell & Greenhaus 
5. Land & Taylor 
6. Workaholism 
7. Matuska 
8. Hallett 
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(. در تمام 2010، 1بین ؛ ابوجراد، یوسف، و نیک370: 1385؛ رابینز، 195: 1387پور،  فرهنگ سازمانی تعاریف متعددی دارد )قلی
شود. اما رویکرد دیگری نیز  د، اشاره میهای مشترکی که در ههن افراد داخ  سازمان وجود دارن فرض ها و باورها و پیش ها به ارزش آن

کنندگان در آن ایجاد معنا  بیند که برای مشارکت در نگاه به فرهنگ وجود دارد که فرهنگ را یک زمینة اجتماعی یا عمومی می
تجربی مطالعه کرد صورت  توان آن را به بیند و بنابراین می ها می کند. ویژگی این نگاه این است که فرهنگ را مستق  از ههن سوژه می

 (.1988، 2وری در میدان دارد )کامرون و اتینگتون ( که البته نیاز به لوطه2003)هالت، 
 چارچوب مفهومی این پژوهش ارائه شده است. 1گفته، در شک   ی ادبیات پیشبرمبنا

 
 چارچوب مفهومی پژوهش .1شکل 

 

 شناسی تحقیق . روش3
گیرد؛  ها مورد مطالعه قرار می ها، و کنش ها، دریافت رسمی و لیررسمی از خلال ههنیتدر این پژوهش وجوهی از فرهنگ سازمانی 

شود. به این  های خاص منجر می کند که به انجام برخی از کنش ها را بررسی می بنابراین این پژوهش ادراک و معناهای ههنی سوژه
یری نیست گ اندازه قاب و  مشاهده قاب ی سادگ بهفرهنگ سازمانی ترتیب در این مورد، از رویکرد کیفی استفاده شده است؛ کما اینکه 

 (.1988)کامرون و اتینگتون، 
ساختاریافته. برای بررسی  یمهنها به سه شیوه انجام گرفت: مطالعة اسنادی، مشاهدۀ مشارکتی، و مصاحبة عمیق  گردآوری داده

دان از روش اسنادی استفاده شد. همچنین مشاهدۀ مشارکتی و زندگی کارمن-های شرکت ارتباطات سیار دربارۀ تعادل کار سیاست
 های میدانی در این پژوهش است. های گردآوری داده ین شیوهتر مهمساختاریافته  عمده مصاحبة عمیق نیمه طور به

دند؛ زیرا کنندگان این پژوهش از میان کارکنان معاونت فنی و عملیات شبکة شرکت انتخاب ش ها، مشارکت برای انجام مصاحبه
گیری هدفمند استفاده شد و  شیوۀ نمونهکنندگان، از  زندگی است. برای انتخاب مشارکت-تعادل کار لحاظ بهترین بخش شرکت  خاص
ها ارائه شده است. اولویت  شوندگان و مشخصات آن فهرستی از مصاحبه 2نفر مصاحبة عمیق انجام گرفت. در جدول  18یت با درنها

سطح سازمانی، از تمام سطوح کارشناسی، ریاست اداره و مدیریت ک   لحاظ بههای پیشنهادشده این بود که افراد  هانتخاب از بین نمون

ـــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــ ـــــــــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــــــــ ــــ ـــــــــــــ ـ  
1. Abu-Jarad, Yusof, & Nikbin 
2. Cameron & Ettington 

ویژگی‌های‌
دشواری‌آفرین‌

 شغل

نقش‌آفرینی‌فرهنگ‌
 سازمانی

نگرش‌های‌
 آموخته‌شده
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درصد به نفع آقایان است. در  35به  65جنسیتی، نسبت نیروهای فنی آقا به خانم در ارتباطات سیار حدود  لحاظ بهانتخاب شوند. 
 ز چنین تناسبی لحاظ شده است.جنسیتی نی لحاظ بهشده  های انتخاب نمونه

 کنندگان مشارکت. مشخصات 2جدول 

 ها خانم آقایان
 سن سمت نام ردیف سن سمت نام ردیف

 34 مدیرک  زهرا 1 35 مدیرک  امیرعباس 1

 46 یس ادارهرئ لیلا 2 38 مدیرک  حسنعلی 2

 48 یس ادارهرئ نازنین 3 34 یس ادارهرئ هومن 3

 31 کارشناس عظما 4 52 یس ادارهرئ ایوب 4

 38 کارشناس نسیم 5 44 یس ادارهرئ شهاب 5

 32 کارشناس فاطمه 6 44 یس ادارهرئ علیرضا 6

 33 یس ادارهرئ حسن یدس 7

 36 کارشناس امیر 8

 34 کارشناس ایمان 9

 37 کارشناس احسان 10

 31 کارشناس پوریا 11

 29 کارشناس مهرداد 12

 
ها نیز آمده است، وظایفی که  های زیادی بود. با توجه به توصیف شغلی که در یافته ر دشواریمسیر مصاحبه در این پژوهش دچا

، هم پیداکردن و تنظیم درواقعیدئال با نمونه مصاحبه کنند. اداد که در شرایطی  برعهدۀ این گروه است به محققان این اجازه را نمی
پذیر نبود و  ار بود و هم مصاحبه با اکثر افراد در یک زمان خالی و با تمرکز امکانشدت دشو یژه در لایة مدیران بهو بهقرار با این گروه 

 شد. ها مصاحبه می باید در حین کار با آن

شناسی کیفی بتوانیم به شناسایی و تحلی  و گزارشگری  ها از تحلی  مضمون استفاده شد تا در چارچوب روش برای تحلی  داده
هایی که کارمندان به سؤالات پژوهشگران دادند، در ابتدا کدگذاری اولیه شد. سپس  ها بپردازیم. پاسخ الگوها )مضامین( از خلال داده

یت به سه مؤلفه مؤثر درنهاها را تشکی  دادند.  کدهای مرتبط با همدیگر در یک گروه قرار گرفتند و در یک سطح انتزاع شدند و مقوله
 زندگی رسیدیم.-بر تعادل کار

 ها . یافته4
کنیم و مطابق شیوۀ تحلیلی  می نظر صرفکنندگان در این پژوهش  ها از توصیف صرف وضعیت پرفشار کاری مشارکت بخش یافته در

زندگی در بین -در راستای دستیابی به عل  و عوام  مؤثر بر تعادل یا تعارض کار شده استخراجاین مقاله به گزارش کدها و مضامین 
 زیم.پردا کارمندان عملیاتی شرکت می
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 های شغلی . ویژگی1-4
اند، شماری از  هایی که پژوهشگران با حضور خود در میدان پژوهش داشته شده از سوی کارکنان و همچنین مشاهده در توصیفات بیان

 زندگی استخراج شدند.-های شغلی مؤثر بر تعادل کار ویژگی

فوری، آشکار و اثرگذاری در ک  سازمان و حتی  انجام درست یا للط وظایف کارکنان عملیات شبکه، نتایجاسترس شغلی: 

ها،  آورد. کارمندان چنین مشاللی همواره تحت فشار هستند؛ زیرا اقدامات اشتباه از سوی آن فراتر از آن، در خارج از سازمان به بار می
 کنند. عبور نیست و بنابراین کار خود را با دقت و استرس بیشتری پیگیری می ی قاب سادگ به

های روزمرۀ  دهد، فعالیت ناپذیر که در سطح کشور رخ می بینی های مشال  مورد بحث ما این است که اتفاقات پیش از ویژگییکی 
گذارد و  کند؛ برای مثال بلایای طبیعی مانند سی  و زلزله، بر دامنة مخابراتی و ارتباطی مناطق مختلف اثر می این حوزه را مخت  می

شدن مشترکان، یا امری مانند عدم تغییر  کند. همچنین اتفاقاتی مانند شیوع بیماری کرونا و قرنطینه می رسانی را دچار مشک  خدمات
های شبکه و  ناپذیری هستند که اثر مهمی بر ترافیک بینی ساعت در یک تصمیم ناگهانی از سوی هیئت دولت، در زمرۀ اتفاقات پیش

های  نیروی عملیاتی شرکت همواره باید آماده باشد تا با اعمال تغییرات سریع در سامانهگذارند. در این موارد،  اختلالات ناشی از آن می
تغییرنکردن ساعت در نوروز امسال خیلی چالش بزرگی بود. ما باید یه سال »گوید:  خود، شرایط را به حالت عادی برگرداند. نازنین می

روز ترافیک شبکة  30کرونا اومد. طی  98اسفند »کند:  میرحسین بیان میهمچنین ا.« ش رو ببینیم کردیم تا توی نوروز نتیجه کار می
ابتدای کرونا تیم ما »کند:  ایوب در این زمینه اضافه می« درصد رشد کرد و این برای نیروهای ما یعنی یه سال کار. 50ارتباطات سیار 

تیم سامانة شاد رو در یه زمان فشرده با سرورها و تجهیزات ها هم باز نبودند، ولی ما داش خیلی تحت فشار بود. اون موقع حتی نونوایی
 «کردیم. سازی می زیاد آماده

کنند  های اینترنت و موبای  منجر شود، تمام مشترکان در سراسر ایران احساس می هر اشتباه و خطایی را که به اختلال در سرویس
های امنیتی و حاکمیتی نیز رصد و نظارت مستقیمی بر  بلکه دستگاه مردم، تنها نهشود.  و نارضایتی عمومی از خدمات شرکت ایجاد می
 ونیزیتلو یکه تو میداشت یقطع هی»گوید:  کند. ایمان می های اشتباهات را سنگین می خدمات این شرکت دارند و این موضوع، هزینه

 «.میداد یگزارش مبه همه مدام  .داشتم و استرس تنش یلی. تو اخبار رفت و اون مدت من خگهیهم پخش شد د

یشبرد کارها، درک اهمیت پترین عوام  تأثیرگذار در  ها، یکی از مهم ها با بحران و جان آدم هایی مانند درگیری با توجه به خصلت
زمان است. خیلی از اقدامات ممکن است درست باشند، اما در زمان مناسب انجام نشوند و برعکس. همچنین کار نظارت تعطیلی ندارد 

ها رو داریم.  روز پیک کاریه. اینجا بخش نگهداری و نظارت بر استان اینجا شبانه»گوید:  یشگی است. نسیم در این ارتباط میو هم
 «خرابی تجهیزات که پیش بیاد، دیگه روز و شب نداره.

درست و سرعت گیری  ها عنصری جدانشدنی از کار عملیات شبکه هستند. آمادگی پیشینی، تصمیم بحراندرگیری با بحران: 

های طبیعی  ی  ملاحظات امنیتی صرفاً دربارۀ بحراندل بهشده  های انجام ها مفید باشند. در مصاحبه توانند در مقابله با بحران عم  می
ها و اتفاقات حساس سیاسی و امنیتی کشور نیز فشار و استرس کاری  دهد در بحران های پژوهشگر نشان می صحبت شد، اما مشاهده

رسد. همچنین رویدادهایی مانند عید نوروز، شب یلدا، اربعین حسینی و حتی برگزاری یک  نان این بخش به اوج خود میدر کارک
ما تو فصول مختلف »کند:  باره افزایش دهند. امیرعباس در این زمینه بیان می توانند بار ترافیک شبکه را به یک مسابقة فوتبال مهم می

ها و  ابستون مشک  قطعی برق داریم. تو زمستون مسئله بارون و برفه. پاییز و بهار مشک  طوفانهای مختلف داریم. تو ت بحران
 «شه. یمرگبارها رو داریم. تمام این مسائ  باعث ایجاد خرابی در شبکه 
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ت نسبت به ناپذیر هر زمانی ممکن است رخ دهند. یکی از عواملی که بر نحوۀ پاسخ عملیاتی شرک بینی پیشو اتفاقات  ها بحران
ساعته انجام شود. درواقع اهمیت این نظارت در  24ها است که باید  آمده مؤثر است، نحوۀ نظارت بر مناطق و سرویس بحران پیش

دهند، بحران یا اختلال را شناسایی کنند و خود را  های نظارتی می ینجاست که نیروی سازمان باید با اولین هشدارهایی که سامانها
تونم حلش کنم اگه  افته رو ببینم، اگه می یممن باید بتونم هر اتفاقی که »کند:  با آن کنند. لیلا در این زمینه اظهار میآمادۀ مقابله 

 «ینجا چشم شبکه است.این کار ماست. تر مهمتونم ارجاعش بدم به لایة بالاتر؛ این  نمی

هم  تر نییپا یها هیو لا رند،یبگ یفن ماتیبالاتر تصم یها هیلاکه در آن  میستیرو ن روبه ای ساده یبا ساختار سازماندر این شرکت 
 یها تیاولو صیها تشخ آن یکه مبنا رندیبگ یماتیتصم دیصف، مستمراً با یو واحدها ییاجرا یها هیکنند. در لا اجراها را  آن

را به  عملیاتی یروهایو ن ینسانمنابع او همچنین  ،های ثابت و سیار از جمله دک  زاتیبتوانند تجه دیبا یعنیاست؛  یصیتخص
. تصمیم للط ممکن است به شبکه را به حداق  برساند تیدر کل سیاختلال سرو زانیاختصاص دهند که م یموضوعات و موارد

ترین بخش کارم اون بار  سخت»کند:  آورد. امیر بیان می وجود بهاختلال سرویس در مناطق دیگر منجر شود که خود بحرانی دیگر را 
که از نفر  شه ینم فرصتها  ولیتیه که روی دوشمه. اینکه باید تو یه لحظاتی یه تصمیمی بگیری و سریع اقدام کنی. بعضی وقتمسئ

 «ی؛ چون کار فورسه.ریکمک بگ یبالاسر

 ساعت 200شده نیروهای عملیات فنی شبکه در حالت عادی بیش از  های انجام و مصاحبه ها مشاهده بنا برساعت کاری بالا: 

بودن نیز وجود دارد که  کال های شیفتی و آن شود. همچنین علاوه بر این زمان، زمان کنند که شام  دورکاری نیز می در ماه کار می
من فکر  یوله، ساعت 44 یا هفتهکاری در ایران عرف »گوید:  کند. احسان می کاری می ساعت کار را بیشتر و افراد را مجبور به اضافه

 «حضور دارن. ساعت 65وحوش  حول یزیچ هما ی افراد تیم کنم یم
ساعت افراد باید آماده باشند تا اگر خرابی یا اختلالی  24هایی است که خارج از وقت اداری، در تمام  زمان کشیک کارکنان، زمان

لازم برای ح  مشکلات را با باشند و لوازم  دردسترسها وظایفی ارجاع داده شود. در این وضعیت افراد باید حتماً  وجود آمد، به آن به
دقیقه شب بوده و  11:50آخرین مکالمة تلفنی دیشب من با همکاران ساعت »کند:  خود همراه داشته باشند. حسنعلی چنین عنوان می

از  خارج»کند:  مهرداد اضافه می« هستیم. یعنی چی؟ یعنی توی خونه هم خواب نداریم و بیداریم. 7در  24ش چت بوده. ما  دیگه بقیه
 «.میهست ییو ما موظف به پاسخگو شه یباشه، باهامون تماس گرفته م یا یاگر کار ضرور یساعت کار

 . فرهنگ سازمانی2-4
های مستحکمی  های فرهنگ سازمانی آن ریشه شرکت ارتباطات سیار شرکتی مسن است و در این پژوهش مشخص شد ویژگی

های فرهنگ سازمانی ارتباطات سیار  ترین مؤلفه کند. در ادامه به مهم ها می از کنش دوانده است که افراد را ملزم به ارائة نوع خاصی
 پردازیم. زندگی مؤثر هستند، می-که در موضوع تعادل/ تعارض کار

ترین پیشران فرهنگ سازمانی در شرکت ارتباطات سیار باشد.  محوری مهم گرایی یا خروجی آید نتیجه نظر می بهگرایی:  نتیجه

که در  از آنجادر بخش فنی شرکت، بلکه در سطح ک  شرکت جاری است. این موضوع  فقط نهگرایی فرهنگی است که  نتیجه درواقع
 دهد. زندگی کارکنان را تحت تأثیر قرار می-ترین عواملی است که تعادل کار اولویت قرار دارد، یکی از مهم

و  ها جنبهبلکه بر  ،دارد تیکارکنان اولو یشخص یها بر شئون زندگتن در سازمان، نه شده نییتع یها تیاولوو  جیبه نتا دنیرس
 عنوان بهارشد  ریمد ای ریاز طرف مد مستقیم طور است که به یامر ،یجه. درواقع منظور ما از نتگذارد یماثر  زین یکار روزمرۀ یها تیاولو

و  ندهایفرا یاز برخ یحت دیشا طیشرا نیاست. در ا یریگ اندازه و قاب  ینیع یها شاخص یدارا زیآن ن جةینتشده است و  ابلاغهدف، 
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 ی. وقتتهیاولوتو  یخروج شهیکار ما هم در»گوید:  فاطمه می دارد. تیاولو یمتیبه هر ق جهیحصول نت رایز ؛شود نظر صرف زین ها پروتک 
 «.کنن ینمرو قبول  یا هونهب چیکه برسه ه مهلتشسر  گهید یبد انجامشکه  یبهت سپرده شده و تو قبول کرد یتیمسئول هی

شود. زهرا چنین  یژه در سطوح کارشناسی میو بهآمیزی تبدی  به سایة مدام تهدید به اخراج از سوی  اما همین امر به شک  تناقض
 یتیسا پذیرم که کدومتون نمی از هیچ بهشون گفتم من حیصر یلیرو جمع کردم و خ نفراتممن  ر،یمد دستوراز  بعد»کند:  بیان می

 «.صراحت نیهم به. دین یاز دست م کارتونو. شما از دسترس خارج بشه برق یخاطر قطع به

گرایی در شرکت ارتباطات سیار، همواره نسبت به عملکرد کارکنان در وظایفشان حساسیت  با توجه به عمق و گسترۀ زیاد نتیجه
شوند و مقبول واقع  شوند اللب به شک  منفی ارزیابی می میهایی که موجب نرسیدن به نتیجة مطلوب  جدی وجود دارد. دلای  و بهانه

نزدیک به  خصوص بهها در حین کار و  شدن آن کند، مریض شوند. یکی از مواردی که دید مدیران به کارکنان را مخدوش می نمی
 یمرخص نیا اهریمد دمکر یاحساس م»کند:  شده از سوی مدیران است. پوریا در این ارتباط چنین ابراز می های تعیین ددلاین
 «فشار روم بود. یلیخ نیهم یبراکنن،  حساب می یشد ضیمر ی وردو ول کر کار اینکه عنوان رو به یاستعلاج

یکی از شئون فرهنگ سازمانی در ارتباطات سیار، روابط سیلویی واحدها با یکدیگر است. درواقع ارتباطات بین واحدها هرچه در 
شود. این موضوعی است که مدیران نیز از آن آگاه  شوند، کار به همان میزان دشوارتر نیز می ورتر میساختار سازمانی از یکدیگر د

هستند و به همین دلی  با توجه به اولویت حصول نتیجه در سازمان، از کارکنان خود توقع دارند برای رسیدن به اهداف خود، اگر 
 دیبا»گوید:  دن به خواستة خود بجنگند و نیاز خود را برطرف کنند. نازنین میکارشان به واحدهای دیگر سازمان گره خورد، برای رسی

 دیبا یهمراه اول کی یژگیو نیتر مهم. یرو بهش برس یخوا یمکه  یزیتا اون چ یو بجنگ یمختلف طلب بکن یاز واحدها یگاه
 «باشه. یجنگندگو  یریگیپ

 یها تیاولو نییصف شرکت تلکام، به تع یدر واحدها یکارشناس یها یساز میو تصم ها یریگ میحاکم بر تصم یفشارهابنابراین 
 یریگ بلکه از شک  کنند، ینم سیها را تقد و پروتک  ندهاایمراتب، فر فضا سلسله نیتنها در ا نه رانی. مدمانند یمحدود نم یصیتخص
 نةیها به تحقق به که وجود آن کنند یمواحدها و کارکنان استقبال  انیم یو رفتار یاراز تنش، کشمکش، و خشونت گفت یاقسام
 .کند یمورد نظر سازمان کمک م« محصولات»و  ها«یخروج» ،«جینتا»

به ها گاه  گرا در سازمان است. این رقابت ترین نتایج فرهنگ نتیجه های مخرب درون سازمان یکی از مهم رقابترقابت مخرب: 

خوردن دستاوردها برای دیگری است. گاه در جهت عدم  نام جلوگیری از بهآوردن دستاوردها و گاه برای  دست رقابت برای به شک 
شود.  ی میکار پنهانتوانند به شک  سریعی انجام شوند و گاهی موجب عدم نمایش دستاوردها و  یشبرد سریع وظایفی است که میپ

ن را تحت تأثیر قرار دهد؛ به این شک  که زندگی کارکنا-تواند تعادل کار این فرهنگ رقابتی یکی از مقولاتی است که می درمجموع
 افراد برای جانماندن از رقابت، از زندگی شخصی خود کم کنند.

ها و واحدهای شرکت، این جو وجود دارد که کارها با روند آرامی انجام شود و کسی که  ها برآمد که در بعضی از اداره از مصاحبه
ویژه تأثیر خود را روی نیروهای  گیرد. این موضوع به ها قرار می رده مورد مؤاخذۀ همتر پیش ببرد  یعسرخارج از جو حاکم، کارها را 

آن نیرو برخی اطلاعات به او داده نشود یا در برخی کارها  نشدن یی که ممکن است برای مطرحآنجاگذارد:  وارد یک واحد می تازه
و قبول کردن  یادگرفتنبودم که بابت کار  دهیجا من ند چیوقت ه چیههای قبلی  در شرکت»گوید:  کمکی به او نشود. احسان می

 «.دمیرو د نیکه بودم ا یا تو اون اداره نجایا یول ،بدن یمنف بازخوردبهتون  فهیوظ
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هاست و هم در راستای  منافع پروژه آوردن دست بهکند. این رقابت هم در جهت  گاهی رقابت مخرب بین واحدها خود را نمایان می
 هی یری، مدهدزد یم گهیواحد د هی زا یواحد هیکار رو »کند:  تر به واحدهای دیگر. پوریا بیان می بهره سخت و کمسپردن کارهای 

بینم  ما کار مهمی برای حفظ سرویس کردیم، بعد می پروژهدر یک »افزاید:  فاطمه می« .نمایش بدهخودشو  ره،یبگ خوادیرو م یکار
 «که هیچ نقشی نداشتن. یدرصورتشه.  یمبابت مدیریت بحران این مورد تقدیر  تو جلسات معاونت از یه ادارۀ دیگه هم

شود که بسیاری از واحدها و افراد، تمایلی به نمایش دستاوردهای خود نداشته باشند؛ زیرا  فضای آکنده از رقابت مخرب سبب می
ها را  تواند آن شود و هم می ها می تر به گروه ینممکن است تبعات منفی داشته باشد. نمایش دستاوردها هم موجب تحمی  وظایف سنگ

ی این جو هست که خیلی ما چیزی رو نمایش ندیم اگه بلدیم. طورکل به»گوید:  ها قرار دهد. فاطمه می در معرض انتقادها و تخریب
ه هم اینه که ممکنه شن که چرا این جوری شد. یه بحث دیگ یمچون کار دائم ممکنه محول شه بهمون و اون موقع همکارها شاکی 

 «باعث شه تو چشم بیایم و یه جورهایی لقمة آماده بشیم.
گوید:  . ایمان با ناراحتی میهاست آنیکی از نتایج رقابت مخرب در شرکت، تخریب و بدگویی از دیگران و تقلی  دستاوردهای 

خوب  یلیچرا داره خ گه یم ،یکن یکار م یخوب دار یلیخ یکه تو دار نهیب یطرف مشم.  ها خسته می زنی ها از این زیرآب بعضی وقت»
 «.نیبزنمش زم کنه یکار م

به رفتارهایی از مدیران اشاره دارد که حفظ منابع و مصالح موجود را  درمجموعکاری مدیران  محافظهکاری مدیران:  محافظه

زندگی -کاری مدیران بر تعادل کار م محافظهدهد. اثر لیرمستقی های سازمانی ترجیح می به یک اقدام تحولی یا لیرمعمول در روال
کارکنان ادامه دهند و اقدامی در زمینة تحول یا بهبود تجربة  درموردهای مسبوق به سابقه را  دهند روال است که ترجیح می چنان آن

 کارکنان در پیش نگیرند.
های سخت به مدیران بالادستی  ع تصمیمصحبت شده بحث ارجا آنکاری مدیران دربارۀ  یکی از کدهایی که هی  مقولة محافظه

تر مشخص باشد، کارشناسان و مدیران ردۀ میانی  رود و نتیجة آن در سطحی عمومی است. زمانی که اهمیت یک تصمیم بالا می
ت نوعی از خود سلب مسئولی صورت افراد به ینبددهند که تصمیماتی از این نوع را به نفر بالاسری خود ارجاع دهند.  ترجیح می

کنن مسئولیت رو از گردن خودشون بردارن  سعی می .شه یم کار سخت یلیخ یوقت کنن ینم یریگمیتصم»گوید:  کنند. پوریا می می
کنن کار روتین خودشون  گردن. یعنی سعی می بیشتریا اخلاقشون اینه که دنبال دردسر نمی»کند:  فاطمه بیان می« بدن به نفر بالایی.

 «و انجام بدن.که وظیفة مستقیمشونه ر
های اطلاعاتی و امنیتی از سوی حاکمیت به آن  سو و همچنین سنگینی نگاه با توجه به سابقة دولتی شرکت ارتباطات سیار از یک

شوند. چنین  های سیاسی وارد شرکت می شده و با اولویت ی انتصابی و سفارشبه شکلاز سوی دیگر، برخی از مدیران ارشد سازمان 
های سیاسی از بیرون سازمان موجب آن  ها معتقدند انتخاب مدیر با اولویت شود. آن خوردگی برخی کارکنان میموضوعی موجب سر

است که درک تخصصی و درستی از شرایط و اهمیت کار کارکنان بخش فنی در لایة مدیران ارشد سازمان وجود نداشته باشد و 
اون زد و  شتریب شن که درک فنی ندارند. یمگاهی کسانی مدیر »ید: گو شرایط بیش از پیش برای کارکنان سخت شود. احسان می

ینجا همه چیز خیلی ایس اداره رئتا لایة کارشناس و »افزاید:  فاطمه می« .داره تیپشت پرده خودشون براشون اهم یاسیس یبندها
 یکه مواقعند سال فقط یه مدیرعام  داشتیم در این چ»کند:  ایمان نیز بیان می« خوبه. ولی تو سطح مدیرک  به بالا دیگه اصلاً نه.

شن که  یمی مدیر نفراتگاهی سفانه تأم»کند:  همچنین پوریا اضافه می« .دونست یم، تمام جزئیات کار رو سر کارشناس یبالا اومد یم
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 یاز همکارها یلیما، خ یها از بچه یلیخ گهیکه د دهیرس ییکار به جا اصلاً دانش بالایی ندارن و برای نیروها ارزش قائ  نیستن.
 «!رن یم ارند نما که درواقع متخصص یمیقد

های فنی کارکنان است. برخی از مدیران  ها و توانایی کاری مدیران، عدم استفادۀ کام  از تمام ظرفیت یکی از تبعات منفی محافظه
ر از آن انتظار ندارند. ممکن است یکی از دلای  شده را انجام دهند و فرات دهند که کارشناسان واحدها کارهای از پیش تعیین ترجیح می

خوردن نظم تیمی و دشوارشدن مدیریت تیم باشد. پوریا  هم مدت و به چنین موضوعی ترس از رشد لیرمنتظرۀ کارشناسان در کوتاه
تو اداره  شناسم یم ی روکس ای دن ینم تیاصلاً اهم نجایا یول ،سرالم نآ یم گهید یکه از جاها دمیمن الان به اون حد رس»گوید:  می
 «شه. ینمه، اما اینجا از نصف تواناییش هم استفاده کار کن هبر تونن یاپراتورها تو اروپا م نیبهتر که با

 های ذهنی/ معنایی متناسب با شغل . نگرش3-4
تا بتوان از عهدۀ دهد حضور در چنین شغلی نیازمند شخصیت و ههنیتی قوی و یکپارچه است  ها نشان می هایی از مصاحبه بخش
منفی نیست، بلکه به شکلی از اشتیاق و  تنها نهها  ها مشخص شد که ههنیت ها و مصاحبه های این شغ  برآمد. از خلال مشاهده سختی

 کند. هایی را نمایندگی می های ههنی/ معنایی، چنین اشتیاق و معنامندی معنامندی شغ  تمای  پیدا کرده است. مؤلفة نگرش

 درواقعآوری بالاتری داشته باشند.  افرادی که در چنین مشاللی درگیر هستند لاجرم باید سطح تابت استوار: نمایش شخصی

و قاب  تکیه باشد. رهبری در شرایط  اعتماد قاب های سازمانی بالاتر باید از خود شخصیتی را نمایش دهند که  یژه در پستو بهافراد 
هایی که توانایی  نظر است. شخصیت یم و پیروی کارکنان از مدیران حتی در زمان اختلافبحران نیازمند سطوحی از قاطعیت در تصم

 شوند. کند، خرسند می ها را بالفع  می های بالقوۀ آن وجودآمدن شرایطی که توانایی کار در چنین شرایطی را دارند از به
 ییتوانا ،مشال  ینکارکنان ا یمدنظر برا یها از مهارت کیی ،زا خواهد بود با بحران همواره استرس أمتو یطآنجا که کار در شرا از
مث   ینتواند خود را کنترل کند و با اعمال یست و اگر کسبسیار زیاد ا زنده ةدر مواقع حساس است. تنش در شبک اضطراب مهار
مه که نیروی ارتباطات خیلی مه»گوید:  یت یا پرخاشگری خود را خالی کند، مناسب این جنس مشال  نیست. امیرعباس میعصبان

ین ویژگی اینه که بتونن استرسشون رو تر مهمبه نظر من »افزاید:  علیرضا نیز می« ها. سیار بتونه خودشو مدیریت کنه در بحران
 «کنن و هر روز، هر ساعت، هر دقیقه ممکنه این شبکه دچار تنش بشه. یممدیریت کنن؛ چون در یه شبکة زنده کار 

مقدم  شوند، نیروهای عملیات شبکه نیز خود را در خط نشانان با فداکاری شناخته می یی مانند پرستاران یا آتشطور که نیروها همان
عشق به مردم باید داشته باشه نیروی همراه اول. باید خودش رو »گوید:  یمکنند. زهرا  بینند و برای نی  به اهداف، فداکاری می می

ای بکنه که نه  های دیگه همراه اولی باید بیاد آرامش خودشو فدای آرامش یه کس»کند:  نیز اضافه می حسن یدس« وقف کار کنه.
 «شناسنش. بیننش نه می می

های معنایی است که نیروی کار فنی و عملیاتی شرکت ارتباطات سیار  ترین نگرش رسانی یکی از مهم خدماترسانی:  خدمات

هایی که  ی افراد و همچنین در زمانکارترین لحظات  رد. این نگرش در سختعنوان انگیزه و پیشران حرکت در نظر دا همواره به
کند، کار خود را پیش  ها را توجیه می عنوان دلیلی که اقدامات آن آید تا به ها می اند، به کمک آن زده زندگی خود را برهم-تعادل کار

و کمک به مردم است. مردمی که بعضی از  کنندگان به همدلی رسانی، بیشترین اشارات مشارکت ببرند. در بحث خدمات
یی اهمیت دارد که شرکت ارتباطات سیار آنجادانند. اشاره به مردم از  ها را ادامة خانواده و خویشان خود می شوندگان، آن مصاحبه

ها ارجح باشد. اما در  منافع دوسویة مالی باید برای آن احتمالاًها  شود و مانند تمام سازمان یک سازمان تجاری محسوب می هرحال به
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شود، بیشتر کارکنان ارتباطات سیار در نگرش ههنی خود از لفظ خدمت به مردم صحبت  این مورد خاص وقتی بحث از خدمت می
کنی یه  وقتی فکر می»گوید:  دهندۀ ترجیح منافع عمومی بر منافع شخصی است. حسنعلی می رسد نشان نظر می کنند که به می

ها قرار  گی که شاید تو هم تو شرایط اون چهار نفر تو یه روستایی ممکنه به سختی بیفتن، به خودت می سرویسی از دست بره
 «بگیری.

رسانی با امور دینی و معنوی  شوندگان یافت شد، ارتباط خدمات های برخی از مصاحبه رسانی که در گفته یکی دیگر از وجوه خدمات
ی تکلیف دینی خود را نوع بهها با انجام وظایف این شغ   ان در این وجه این است که آنهای ههنی کارکن است. درواقع یکی از نگرش

ما درواقع بدون اینکه خودمون بدونیم داریم دعا »گوید:  کنند. امیرعباس می کنند و پاداش آن را نیز به شکلی معنوی دریافت می ادا می
شه به امام حسین خدمت کرد.  یمفهمیدم با اینترنت و با موبای  هم  من»کند:  ین اضافه میحس یدسهمچنین « شیم توسط مردم. می
 «فهمی که خدمت به امام حسین این نیست که فقط موکب نجف تا کربلا داشته باشی. می

ای برای پرکاری شناسایی شده،  عنوان انگیزه های ههنی افراد به هایی که در نگرش یکی از مقولهمندی به ماهیت کار:  علاقه

های شغلی این کار شک  گرفته است. صنعت تلکام و کار  ویژگی براساسی مند علاقهی به ماهیت کار شبکه است. این مند هعلاق
 دهد. های مهندسی تمایز می هایی است که آن را از سایر شغ  خود دارای ویژگی یخود بهشبکه 

بسیاری از کارکنان شرکت ارتباطات سیار نیز جزو همین  مندان به این حوزه است. یای علاقهرؤحضور در مشال  مخابراتی، آرزو و 
گوید:  شود. ایوب می یاپردازان هستند. برای این عده داشتن شغ  در صنعت مخابرات یک اتفاق خرسندکننده محسوب میرؤگروه 

دانشگاه وارد صنعت تلکام شدم به آرزوم رسیدم و بلافاصله بعد از  خوشبختانهمن از نوجوانی آرزوم بود که برم تو رشتة مخابرات که »
 «ده. یمو هر روزی که در این صنعت هستم، احساس خوب بهم دست 

ها اولویت داشته  ای از کارکنان به این موضوع اشاره کردند که داشتن شغلی که مسئولیتش مهم و تأثیرگذار است، برای آن عده
شان آسیب  زندگی-به تعادل کار کهنیز  آناز فشارهای ناشی از است. این گروه خودشان دوست دارند مشال  حساس داشته باشند و 

بودم که  جایی یه دنبال من»گوید:  می حسن یدسیت باشد. بااهمیتشان خطیر و مسئولزند آگاه هستند. با وجود این تمای  دارند که  می
 .«شد با سر اومدم یشنهادپ یکار بزرگ انجام بدم و وقت یهبتونم 

هایی است که این شغ  در هات خود دارد. چنین شغلی که در لبة فناوری قرار  اوری نیز یکی دیگر از ویژگیپیشرفت مداوم در فن
باید نیروها تو  حتماً»گوید:  دارد، نیازمند افرادی است که در مقاب  تحولات فنی، گشوده باشند و با علاقه آن را دنبال کنند. علیرضا می

یای دیجیتاله. من با این سن کمم پنج رؤی هستیم و شرکت هم شعارش تحقق فناورالاترین سطح همراه اول پویا باشن؛ چون ما تو ب
 «ی رو تجربه کردم.فناورنس  

ها است. درواقع خدمات مختلف  های تلکامی وجود دارد، عینیت در نتایج مربوط به آن هایی که در ماهیت شغ  یکی از ویژگی
شود اقدامات درست و اصولی از کارکنان در شبکه  ختلالی دارند. این ویژگی سبب میصفر و یکی یا فعال هستند یا ا صورت به
وقتی که بحران پیش »گوید:  نتیجة خود را نشان دهد و کارکنان حسی از اثربخشی یا مفیدبودن را تجربه کنند. نازنین می سرعت به
های بالادستمون دائم گزارش بدیم و کار سختیه. ولی بعد اگر یرمدمونه به  شه که ما وظیفه یمای  آد، یهو یه قطعی خیلی گسترده یم

 «کنه. ره و احساس مفیدبودن می یمآدم خستگیش در اصلاًاش خوب باشه،  که خب نتیجه

مندی به شرکت  شوندگان یافت شد، علاقه های مصاحبه های پرتکراری که در پاسخ یکی از نگرشمندی به شرکت:  علاقه

گذارد، شناسایی شده  طور لیرمستقیم بر پرکاری اثر می های مهم که به عنوان یکی از انگیزاننده ن علاقه بهارتباطات سیار است. ای
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تواند در آن وارد شود، هم  شوندگان، ارتباطات سیار هم شرکت مهم و بزرگی است که هر کسی نمی است. درواقع از نظر مصاحبه
 گیرد.   مزایا و مواهب خوبی را برای کارکنان خود درنظر میدهد و هم در ک کارهای مهمی را انجام می واقع به

ها و از جمله خودشان بوده است و بنابراین با  آرزوی خیلی« شدن اولی همراه»برخی از کارکنان به این موضوع اشاره کردند که 
ای کارجویان صنعت تلکام و کنند. اهمیت شرکت ارتباطات سیار بر حضور در این شرکت جایگاه اجتماعی خود را نیز تقویت می

های تابعه یا پیمانکار ارتباطات سیار دوست دارند روزی در خود ارتباطات سیار کار  مخابرات زیاد است و بسیاری از نیروهای شرکت
 نجایا امیبمن  یروز هی شه یم یعنیخدا  گفتم با خودم میارتباطات سیار،  اومدم یمعنوان نیروی پیمانکاری  به»گوید:  کنند. اعظم می

 «یایی داشتم که بتونم تو همراه اول کار بکنم.رؤی یه نوع به»کند:  شهاب اضافه می« .کار بکنم

های مختلفی از  کنند و نس  ها از سالیان دور با همراه اول کار می شوندگان به این موضوع اشاره کردند که آن برخی از مصاحبه
در یک  اولی خود را با همراه نوع بهها  اند. آن اند و با آن بزرگ شده روز را دیده رات بههای شرکت در نسبت با تغیی ها و چالش یفناور

ین تر بزرگعنوان اولین و  ارتباطات سیار به درواقعبینند و اکنون حاضر به جدایی از آن حتی با پیشنهادهای مالی بهتر نیستند.  روح می
هایی است که کارکنان برای حضور در ارتباطات سیار از آن  این امر یکی از انگیزهشرکت مخابراتی در ایران صاحب نامی پرآوازه است. 

 «، یه جور امضاست به نظر من.اصلاًام، بِرنده  گم همراه اولی کنم می کیف می»گوید:  اند. لیلا می نام برده

رود و خدمات  مات تجاری فراتر میرسانی نیز مطرح شد، دامنة خدمات شرکت ارتباطات سیار از خد طور که در بحث خدمات همان
های اجتماعی، وظایفی  های اجتماعی نیز هست. منظور از نقش گیرد و به این ترتیب همراه اول واجد نقش یدربرمعمومی را هم 

هستند که با منطق تجاری شرکت همخوانی ندارند، اما وجه خدمات عمومی و اجتماعی پررنگی دارند. نقش اجتماعی شرکت یکی از 
در روستاهایی کار کردیم که برق یا جاده اونجا نبوده. ما برای نصب »گوید:  لای  علاقه به آن در بین کارکنان است. علیرضا مید

 «کشی برق انجام دادیم، جاده احداث کردیم و از این جنس کارها، با اینکه وظیفة ما نیست. هامون تو اون روستاها کاب  دک 

کند در کار خود پیشرو باشد. منظور از پیشروبودن تلاش برای  ن یک شرکت حوزۀ تلکام سعی میعنوا شرکت ارتباطات سیار به
لانچ  نجایرو ا 5G یمن وقت»گوید:  ی و خدماتی است که در سطح دنیا عرضه شده است. پوریا میفناورهای جدید  واردکردن نس 

 ادیب یبرسه که کس ییحداق  به اونجا میاشتذن گهیکردم و د یکار هیواقعاً فکر کردم که در کشورم  .خوشحال بودم یلیخ میکرد
 «.شن یوارد کشور م یسخت به افراد خاطر کمبود سرعت اینترنت که به حرف بزنه

 است. دهها آم ها و مصاحبه از مشاهده آمده دست بهای از مضامین اصلی  خلاصه 3در جدول 
 

 زندگی-ضامین اصلی: عوامل مؤثر بر تعادل/تعارض کارها و م . خلاصه یافته1جدول 

 کدها ها مقوله ها مؤلفه

 های شغلی ویژگی

 استرس شغلی

  ناپذیر بینی وقوع اتفاقات پیش

 شدن اشتباهات عمومی

 ها ارتباط با جان آدم

 اهمیت زمان

 درگیری با بحران

 ها بودن بحران همیشگی

 ها ترس از ندیدن بحران

 های سخت صمیمت

 سرعت عم 
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 کدها ها مقوله ها مؤلفه

 ساعت کار طولانی

 کاری اضافه

 بودن کال آن

 کار خارج از شرکت

 فرهنگ سازمانی

 گرایی نتیجه

 توقع حصول نتیجه به هر قیمت

 خطر اخراج

 ة دررفتن از زیر کارمثاب بهبیماری 

 واحدی جنگندگی برای مطالبة بین

 رقابت مخرب

 واحدی لختی درون

 واحدی رقابت بین

 عدم نمایش دستاوردها

 زنی زیرآب

کاری  محافظه
 مدیران

های سخت به مدیران  ارجاع تصمیم
 بالاتر

اولویت سیاسی در انتخاب مدیران 
 ارشد

محدودکردن کارشناسان به کار 
 روتین

های ههنی/  نگرش
 معنایی

نمایش شخصیت 
 استوار

 خونسردی و مدیریت استرس

 اکاریفد

 رسانی خدمات

 ح  مشکلات مردم

 ة امر معنویمثاب بهخدمت 

مندی به  علاقه
 ماهیت کار

 علاقه به صنعت تلکام

 یتبااهمکار 

 تغییر و تحول دائمی

 احساس مفیدبودن

مندی به  علاقه
 همراه اول

 شدن اولی آرزوی همراه

 شدن با همراه اول بزرگ

 برندبودن

 تماعینقش اج

 پیشروبودن

 اهمیت نیروی انسانی
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 گیری . بحث و نتیجه5
( و عطف به 1394 ن،یفکی؛ ر1395کنون دارد )بک،  یروزافزون دانش در جهان تیو اهم یریگ که سخن از شک  مطالعاتیبه  عطف

شرکت ارتباطات  مییبگو دی( با1398محور )کارول و بوشولت،  دانش یها سازمان یبرا یانسان ةیسرما شتریارزشمندشمردن هرچه ب
متعدد و معمول دربارۀ  فیتعار نیدانست. همچن یفیتعار نیاز چن یمصداق دیشبکة آن را با اتیلعم یروهاین یژهو و به اریس

صدق  روهاین نیح درمورد اووض ( به2024؛ بونوفاشو، 2024؛ توماس، 2024 ونا،ی)آکس یزندگ-تعادل کار روی یشپ یها یدشوار
 یقیمطرح است که ارتباط وث یمباحث زین یمحور فرهنگ سازمان  یه تر طور خاص ها و به سازمان یشناس جامعه یحوزۀ کل  ی. هدکن یم

 (.1400 ،یاکجوری؛ ک1374 ،ی؛ صبور1387 پور، یدارد )قل یزندگ-با موضوع تعادل کار
 ی،شخص ییمعنا-یههن یها و نگرش ،یسازمان فرهنگ ،یشغل یها یژگیدسته عام  شام  و سه دهد یپژوهش نشان م یها افتهی

 یقاب  برشمار یتر یعوام  جزئ ی،کل یبند دسته نیا  ی. هکند یمشروط م یزندگ-سازمان را با تعادل کار نینحوۀ مواجهة کارکنان ا
سازمان، رقابت مخرب در  ییگرا جهینت ،یطولان یها، ساعت کار ها و اختلال مداوم با بحران یریگو در یاست، از جمله: استرس دائم

 به شغ  و سازمان. یمند علاقه ران،یمد یکار کارکنان، محافظه نیب
ای  زندگی را برای کارکنان خود فراهم کند. این گزاره-زندگی تمای  دارد که تعادل کار-شرکت ارتباطات سیار در حوزۀ تعادل کار

اند.  در این شرکت آن را مستند کرده«( رسم همراهی»ای به نام  های رسمی سازمانی )از جمله کتابچه است که منابع مکتوب و گفته
مدیریت استرس را در اولویت جدی قرار  خصوص بهشرکت از کارکنان خود انتظار دارد که مسائلی مانند سلامت جسم و روان خود و 

کند و از  کاری نمی را مجبور به اضافه دهند و به این ترتیب به آن مشروعیت داده است. حتی در این کتابچه آمده است که شرکت افراد
ها و فرهنگ  زندگی در سیاست-رلم اهمیت موضوع تعادل کار کند. علی های لیرضروری خارج از ساعت اداری خودداری می تماس

 چنان آنهایی از سازمان بر هم بخورد.  اند که این تعادل در بخش آید که عواملی باعث آن شده رسمی سازمان همراه اول به نظر می
 که موضوع مطالعة این پژوهش بود، مشخص شد که در معاونت فنی و عملیات شبکه، این تعادل به شک  جدی مخدوش شده است.

زندگی کارکنان معاونت فنی و عملیات شبکة -در پاسخ به پرسش اصلی پژوهش که به دنبال فهم عوام  تأثیرگذار بر تعادل کار
 لحاظ به درواقعکار اشاره شد.  گرا و محافظه م  شرایط همیشه پرفشار و فرهنگ سازمانی نتیجههمراه اول بود، به ماهیت شغ  شا

ها توسط مدیران ارشد  شدن نتایج کار و بازدید خروجی محوری و عمومی محوری/خدمات کاری در این شرکت با ترکیبی از محصول
هایی از روی دانش  زندگی، نه پاسخ-یت فقدان تعادل کارهای سازمان به وضع مواجهیم. از سوی دیگر ملاحظه کردیم که پاسخ

های شخصی  ها و معنابخشی سازمانی، بلکه صرفاً امکانات تفریحی و رفاهی بوده است. نتیجة این وضعیت این بود که کارکنان ویژگی
 اند. خود مث  شوق به خدمت و علاقه به شرکت را به پاسخی نسبت به شرایط پرفشار کاری خود تبدی  کرده

ها و مشال   شناختی در حوزۀ سازمان پیشنهادهای پایانی این مقاله، ضمن تأکید بر اهمیت هرچه بیشتر مطالعات جامعه عنوان به
های کاری و سازمانی خود  ای به ابعاد فرهنگی و اجتماعی محیط ها نیز باید توجه ویژه جدید فناور باید بر این امر تأکید کرد که سازمان

 چنینی را به مسائ  صرفاً رفاهی و مالی تقلی  ندهند. یناند و اموری داشته باش
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 تعادل با تلکام صنعت حساس مشال  کارمندان ةمواجه» عنوان با اول نویسندۀ ارشد کارشناسی نامة پایان از مستخرج :مقاله مأخذ

 دانشگاه اجتماعی، علوم دانشکدۀ شناسی، جامعه گروه ،«اول( همراه شرکت شبکة تایعمل و یفن معاونت :یمورد ة)مطالع زندگی-کار

 ندارد. وجود یمنافع تعارض مقاله نیا در ایران. تهران،

 منابع
 تهران: آوند دانش. ترجمة محسن رنانی. .یاقتصاد رفتار(. 1397) ، موریسآلتمن
قطعات  دیشرکت تول کیزندگی کارکنان -مؤثر بر تعادل کار ی(. عوام  سازمان1393طهمورث ) پور، یحسنقل ، ومرجان ی،اضیف و ویآر ی،اسد

 https://doi.org/10.22059/jipa.2014.50772. 226-209 ،(2)6 ،یدولت تیریمدخودرو. 

تهران: ترجمة سعید صادقی جقه و آیت نباتی حصارلو.  .(شانهیبازاند تهیکار در مدرن زیانگ شگفت یایکار )دن یشناس جامعه(. 1395) ، اولریشبک
 شناسان. جامعه

 یمحل ةتوسعپرخطر در شهر تهران.  یبه رفتارها یکارگران مهاجر فصل شیگرا یشناخت جامعه ة(. مطالع1392) ییحی یی،بابا یعل و ستار ،نیپرو
 https://doi.org/10.22059/jrd.2013.35617. 195-183 ،(1)5 ،(یشهر-ی)روستائ

از شهرستان  ییکار جوان روستا یروین یمهاجران فصل یزندگ تیفیک ۀدربار یفی(. پژوهش ک1392) تیهدا ،تراکمه یدیع و محمود ،پور جمعه
 https://doi.org/10.22059/jrd.2013.35614. 132-111 ،(1)5 ،(یشهر-ی)روستائ یمحل ةتوسعبه تهران.  بریکل

 کتاب مهربان نشر. ةسسؤتهران: م ترجمة فرزاد امیدواران. .یرفتار سازمان یمبان(. 1385) ، استیوننزیراب
 تهران: بهزاد. ترجمة محمدرضا حبیبی. .کند یها زندگ در کنار روبات ردیگ یم ادیچگونه بشر  نده؛یآ عیصنا(. 1400) ، الکراس
 .یمشهد: آستان قدس رضو .سروقدمقدم ترجمة ابوالحسن .یاجتماع یشناس مفهوم نقش در روان(. 1372) ، آن ماریبلاو اسپنله روش

 تهران: اختران. جمة حسن مرتضوی.تر .و طلوع عصر پسابازار یکار جهان یرویکار؛ زوال ن انیپا(. 1394) ، جرمینیفکیر
 یو وابستگ نیزوج یارتباط یزن براساس الگوها رانیمد ییاحساس تنها ینیب شی(. پ1400مهرداد ) ،نوابخش ، وهومن ،نامور و میمر ی،نالیز

  .120-87 ،(1)19 ،زنان یشناخت روان یمطالعات اجتماعزندگی. -کار نیتعادل ب یانجیبا نقش م فردی ینب

درونی‌کردن‌ارزش‌ها‌
و‌معناهای‌فردی‌
برای‌تحمل‌شرایط‌

 کاری‌دشوار

تحمیلی‌و‌ناآموخته‌بودن‌
اغلب‌مدیران‌ارشد‌و‌
 محافظه‌کاری‌آن‌ها

سطح‌نازل‌دانش‌
سازمانی‌و‌اکتفا‌به‌
گزینه‌های‌ساده‌مثل‌

-امکانات‌تفریحی
 رفاهی
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 تاب. . تهران: شبها سازمان یشناس جامعه(. 1374) ی، منوچهرصبور
در شرکت ملی گاز  یا زندگی؛ مطالعه-کار و پسایندهای تعادل یشایندها. تبیین مدل پ(1397) حمیدرضا ،ایرانی ، والهام ،ابراهیمی و محرم ،عباسی
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