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Introduction: Dealing with work and family are two important aspects of everyone life. 

Physical and spiritual health depend on the harmony of these two aspects. Especially, in modern 

societies that employees are spending longer periods at work, addressing different roles in other 

aspects of life, such as family, friends, community, leisure, etc., has become the main concern. 

Nurses cannot usually play their role with their family due to high workload and its stress. 

On the other, nurses cannot usually cover their duties at work because of family problems. 

This stressful condition causes dismal results for patient care in hospitals. Materials and 

Methods: In this study, using related studies and previous researches in this area, first the 

conceptual framework was provided, and then, using the Delphi method and the judgment 

and chains sampling, the pattern of study was designed. Results: The four-stage Delphi was 

done and finally multiple dimensions and indicators related to work-life balance enablers were 

developed according to the Council of Experts. Conclusion: These dimensions are included 

individual, organizational and environmental.
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چــــــــكيده

كليد واژه‌ها:
1. پرستاران

2. بیمارستان‌ها
3. خانواده

مقدمه: پرداختن به کار و خانواده دو جنبۀ مهم از زندگی هر شخص است. سلامت جسمی و روحی به 
را در محل  افراد ساعات طولانی‌تری  امروزی که  به‌ویژه در جوامع  این دو جنبه بستگی دارد.  هماهنگی 
کار می‌گذرانند، پرداختن به نقش‌های مختلف در سایر جنبه‌های زندگی ازقبیل: خانواده، دوستان، جامعه، 
اوقات فراغت و غیره به دغدغۀ اصلی تبدیل شده است. پرستاران معمولاً به علت حجم کار بالا و استرس 
علت مشکلات  به  پرستاران  دیگر،  از سویی  کنند.  ایفاء  خانوادشان  قبال  در  را  نقش خود  نمی‌توانند  کار 
خانوادگی معمولاً نمی‌توانند وظایفشان را در محیط کار پوشش دهند. این شرایط استرس زا نتایج شومی 
برای مراقبت بیمار در بیمارستان‌ها ایجاد می‌کند. مواد و روش‌ها: در این مطالعه با استفاده از مطالعات 
مرتبط و تحقیقات قبلی در این زمینه، ابتدا چارچوب مفهومی ارائه شد و سپس با استفاده از روش دلفی 
و نمونه‌گیری قضاوتی و زنجیره‌ای، الگوی مطالعه طراحی شد. یافته‌ها: چهار مرحلۀ دلفی انجام شد و 
سرانجام ابعاد متعدد و شاخص‌های مربوط به توانمندسازهای تعادل کار –زندگی با توجه به مجلس خبرگان 

تدوین گردید. نتیجه‌گیری: این ابعاد شامل فردی، سازمانی و محیطی می‌شود. 
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مقدمه
کار به‌عنــوان یکــی از راه‌هــای اساســی مشــارکت اجتماعــی و 
ــخ مطــرح  بیــان شــخصیت و عظمــت انســان‌ها در طــول تاری
بــوده و انســان خــود را بــا کار هماهنــگ کــرده اســت. بــا ایــن 
ــی  ــت و تمام ــی نیس ــارکت اجتماع ــا راه مش ــود، کار تنه وج
ــان  ــاز انس ــه نی ــود، بلک ــه نمی‌ش ــان در کار خلاص ــود انس وج
ــر عهــده گرفتــن مســئولیت‌های  ــه آرامــش و اســتراحت و ب ب
ــد آن  ــواده و مانن ــرای خان ــتر ب ــت بیش ــرف وق ــی، ص اجتماع
ابعــاد دیگــری از فلســفۀ وجــودی انســان اســت )1(. بــا وجــود 
ــل از آن روی  ــد حاص ــه کار و درآم ــی ک ــرات مثبت ــام اث تم
ــکل  ــه ش ــوم کار ب ــانی دارد، مفه ــر انس ــخصی ه ــی ش زندگ
نامحسوســی در طــول زمــان تغییــر کــرده و روابــط اجتماعی و 
خانوادگــی انســان‌ها را در معــرض تغییــرات گســترده‌ای قــرار 
داده و ســبب بــه وجــود آمــدن مشــکلاتی بــرای افــراد شــاغل 
شــده اســت. یکــی از بزرگتریــن ایــن مشــکلات کــه بــه طــور 
تقریبــی هــر انســان شــاغلی از آن گلــه می‌کنــد، نبــود تــوازن 
ــت  ــی اس ــط کاری و خانوادگ ــت در محی ــن فعالی ــی بی زمان
ــن  ــی بی ــوازن زمان ــت نداشــتن ت ــوان گف ــه می‌ت ــی ک ــا جای ت
محیــط کار و زندگــی بــه همــدم جدیــدی بــرای خانواده‌هــای 

امــروزی تبدیــل شــده اســت )2(.
تعــادل کار و زندگــی یــک عبــارت خــود تشــخیصی اســت کــه 
بــه وســیلۀ فــرد توانــا بــه مدیریــت مســئولیت‌های حــوزۀ کار 
و خانــواده بــه دســت می‌آیــد و ایــن تعــادل ســامت جســمی 
ــدوه و  ــم و ان ــاد غ ــت از ایج ــق ممانع ــرد را از طری ــی ف و روان

ــد )3(. ــرات منفــی در زندگــی حفــظ می‌نمای ســایر اث
ــه  ــت‌‎یابی ب ــی در دس ــه کوتاه ــد ک ــان می‌ده ــات نش تحقیق
ــه  ــر ب ــرد، منج ــتراحت ف ــاش و اس ــن ت ــح بی ــادل صحی تع
احســاس فقــدان کنتــرل بــر بــار کاری و فقــدان انــرژی جهــت 
انجــام اهــداف فــردی و تعهــد خواهــد شــد. عــدم تعــادل منجر 
ــی  ــت زندگ ــش کیفی ــف و کاه ــرد ضعی ــتگی، عملک ــه خس ب
می‌شــود )4(. گریــن هــاوس و همــکاران بــر ایــن عقیــده بودنــد 
کــه در کل تعــادل کار و زندگــی ارتقــای کیفیــت زندگــی را بــه 
ــرد از  ــت ف ــی و رضای همــراه دارد )5(. کیفیــت زندگــی، ارزیاب
ــا آنچــه مطلــوب یــا  ســطح عملکــرد موجــودش در مقایســه ب
ــاوس و همــکاران  ــن ه ــدارد، می‌باشــد )6(. گری ممکــن می‌پن
ــادل کاری  ــژه تع ــادل به‌وی ــدم تع ــه ع ــد ک ــتدلال می‌کنن اس
منجــر بــه ایجــاد ســطح بالایــی از اســترس، کاهــش کیفیــت 
ــط کار  ــرد در محی ــی ف ــش اثربخش ــت کاه ــی و در نهای زندگ

می‌شــود )5(.
بــا اســتناد بــه نتایــج مطالعــات انجــام شــده، بــه نظــر می‌رســد 
ــل شــرایط شــغلی  ــه دلی ــان شــاغل در بیمارســتان‌ها ب کارکن
ــت ســازمانی، تعــداد نوبت‌هــای  ــودن حمای ــن ب ــه پایی از جمل
کاری، ســختی کار، انعطــاف کاری پاییــن و ســاعات کاری 
طولانــی، بیشــتر در معــرض تعــارض بیــن کار و زندگــی قــرار 
ــی  ــی کیف ــت درمان ــم مراقب ــزء مه ــتاری ج ــد )7(. پرس دارن

ــت  ــتم مراقب ــی در سیس ــش حیاط ــتاران نق ــد و پرس می‌باش
ــاء می‌کننــد )8(. پرســتاران کســانی  ــی یــک کشــور ایف درمان
هســتند کــه تقاضاهــای فزاینــدۀ کاری در مســئولیت‌های 
خانوادگــی آن‌هــا دخالــت دارد و شــاید احســاس جدایــی بیــن 
حــوزۀ کاری و خانوادگــی دارنــد و بــدون توافــق و هماهنگــی 
ــت کســب  ــد در زندگــی خــود رضای بیــن دو حــوزه نمی‌توانن
ــت در  ــدم رضای ــه ع ــر ب ــی منج ــدم توانای ــن ع ــد و ای کنن
ــدم  ــه ع ــتارانی ک ــن پرس ــد. بنابرای ــد ش ــا خواه ــی آن‌ه زندگ
تعــادل کار و زندگــی را تجربــه کرده‌انــد، شــرایط بــد کاری را 
عامــل بــروز ایــن نارضایتــی می‌داننــد و بــرای همیــن از شــغل 

ــد )4(. خــود احســاس رضایــت ندارن

ــش  ــر در کاه ــل مؤث ــی از عوام ــه یک ــن ک ــه ای ــه ب ــا توج ب
اثــرات شــرایط اســترس زا، تعــادل بیــن کار و زندگــی فــردی و 
اجتماعــی اســت )9( و بــا توجــه بــه اینکــه کمبــود کارکنــان، 
ــالا، شــیفت‌های روز و شــب و گاهــی 40 ســاعت  ــار کاری ب ب
ــای کاری و اســترس‌های  ــی چالش‌ه ــل اصل ــه عام کار در هفت
شــغلی پرســتاران محســوب می‌شــود و به‌ویــژه آن‌هــا را 
ــن  ــد )4(. بنابرای ــی می‌کن ــاد کار و زندگ ــۀ تض ــتعد تجرب مس
ضــروری اســت کــه بــه بررســی عوامــل توانمنــد ســاز تعــادل 

ــن قشــر از کارکنــان پرداختــه شــود. کار و زندگــی در ای

هــدف از مطالعــۀ پیــش رو رســیدن بــه عوامــل و شــاخص‌های 
ــا  ــد ت ــتاران می‌باش ــی پرس ــادل کار و زندگ ــاز تع ــد س توانمن
مدیــران بیمارســتان‌ها و سیاســت‌گذاران اجتماعــی بتواننــد بــا 
تقویــت تعــادل بیــن کار و زندگــی، پرســتاران شــاد و خشــنود 
ــه  ــد ب ــاداری و تعه ــدی، وف ــا علاقمن ــه ب ــند ک ــته باش داش

ــد. ــه دهن ــری در شــغل خــود ارائ ســازمان، عملکــرد مؤث

تعریــف مشــخص و کامــاً روشــنی بــرای تعــادل کار -زندگــی 
وجــود نــدارد )9(. کلارک1 تعــادل کار- زندگــی را »رضایــت و 
عملکــرد خــوب در کار و خانــواده، بــا حداقــل تعــارض نقــش« 
تعریــف کــرد )10(. گارویــس و پترســن2 نیــز تعــادل کار 
ــارب: کار،  ــۀ تج ــرای هم ــی ب ــان کاف ــتن زم ــی را داش -زندگ
ــد )11(.  ــف کردن ــح تعری ــه و تفری ــتان، جامع ــواده، دوس خان
ــه  ــی ب ــادل کار -زندگ ــف تع ــن تعری ــل درک‌تری ــاید قاب ش
ــادل کار  ــه تع ــت ک ــوط اس ــش مرب ــاوس و همکاران ــن ه گری
-زندگــی را تعــادل در زمــان صــرف شــده، درگیــری و ســطح 
ــف  ــر کاری، توصی ــف کاری و غی ــای مختل ــت از نقش‌ه رضای
ــر و  ــورد نظ ــوع م ــت موض ــه اهمی ــه ب ــا توج ــد. )9(. ب کردن
ــادی  ــات زی ــازمان‌ها، تحقیق ــا و س ــر خانواده‌ه ــرات آن ب تأثی
در ایــن رابطــه صــورت گرفتــه اســت. اولیــن تحقیــق در ایــن 
زمینــه در اواخــر دهــۀ 1970 انجــام شــد کــه تعــادل بیــن کار 
-زندگــی شــخصی را توصیــف کــرد. در ایــالات متحــده اولیــن 
ــا ایــن حــال  بــار ایــن مفهــوم در ســال 1986 مطــرح شــد، ب
تــا ســال 2000 تعــداد تحقیقــات کمــی )کمتــر از ده تحقیــق 
در ســال( در رابطــه بــا تعــادل کار -زندگــی صــورت گرفــت، در 
حالــی کــه تغییــرات ســازمانی و اجتماعــی در دو دهــۀ گذشــته 
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ــات  ــۀ مطالع ــات در زمین ــی‌دار مطالع ــش معن ــه افزای منجــر ب
کار -خانــواده در ادبیــات روانشناســی و مدیریــت شــده اســت 
)14-12 ،8( و حــدود 69 درصــد از مطالعــات )245-172( در 
ســال‌های 2004، 2005 و 2006 منتشــر گردیــد، ایــن رونــد 
هــم در مــورد مطالعــات کمــی و هــم کیفــی صــدق می‌کنــد 
ــه حــوزۀ حاضــر در  ــی ب ــۀ ناگهان ــن بیانگــر علاق )15(، کــه ای

ــد. ــر می‌باش ــرن حاض ــل ق اوای

ــای  ــه پژوهش‌ه ــۀ 1970 ب ــر ده ــه در اواخ ــات اولی از تحقیق
راپوپــورت3، رنشــاو4، کانتــر5، پلــک6 و هنــدی7 می‌تــوان 
ــه طــور کلــی نشــان  اشــار کــرد کــه نتایــج ایــن تحقیقــات ب
ــر  ــی ب ــت و منف ــرق مثب ــه ط ــواده ب ــه کار و خان ــد ک می‌ده
ــل و  ــرون، راس ــن ف ــد )15(. همچنی ــر می‌گذارن ــر تأثی یکدیگ
ــی  ــۀ کار و زندگ ــاوت رابط ــورد تف ــک در م ــۀ پل ــر فرضی کوپ
ــی  ــورد بررس ــرد و 353 زن( م ــد )278 م را روی 631 کارمن
ــه بیشــتر کار  ــق نشــان داد ک ــن تحقی ــج ای ــد، نتای ــرار دادن ق
ــی در  ــه زندگ ــا اینک ــود ت ــی می‌ش ــال در زندگ ــب اخت موج
ــج  ــت نتای ــر اس ــه ذک ــد )16(. لازم ب ــاد کن ــال ایج کار اخت
ــرد.  ــدا نک ــیت پی ــش جنس ــرای نق ــی ب ــش تفاوت ــن پژوه ای
وایدانــف8 نیــز در پژوهشــی روی 757 مــرد و 270 زن متأهــل 
رابطــۀ بیــن ویژگی‌هــای رفتــاری شــغل و تقاضاهــای ســاختار 
خانــواده و تضــاد بیــن کار و زندگــی را بررســی کــرد و دریافــت 
ــدان در  ــداد فرزن ــغل و تع ــای ش ــان کار، تقاض ــن زم ــه بی ک
ــی‌داری وجــود  ــی رابطــۀ معن ــن کار و زندگ ــه و تضــاد بی خان
دارد )17(. دوکســباری9 و همــکاران نیــز تحقیقــی روی 1989 
ــنی 6  ــروه س ــی در گ ــی دارای بچه‌های ــک والدین ــوادۀ ت خان
ــان  ــق نش ــن تحقی ــای ای ــد، یافته‌ه ــام دادن ــال انج ــا 12 س ت
داد افــرادی کــه کنتــرل زیــادی روی کار خــود دارنــد، ســطح 
می‌کننــد،  تجربــه  را  خانــواده  و  کار  تعــارض  از  پایینــی 
ــی مشــکلات بیشــتری را  ــک والدین ــای ت ــن خانواده‌ه همچنی

ــد )18(. ــه نشــان دادن ــن زمین در ای

از  کــه  کارکنانــی  دادنــد  نشــان  گانســتر11  و  تومــاس10 
ــر  ــرل بیشــتری ب ــد، کنت ــتفاده کردن ــای منعطــف اس برنامه‌ه
مدیریــت تقاضاهــای کار و خانواده داشــتند، از تعــادل و رضایت 
ــق  ش��غلی بالای��ی نی��ز برخ��وردار بودن��د )19(. امیناه12تحقی
ــدل کوپلمــن  ــتفاده از م ــا اس ــی ب ــت از کار و زندگ روی رضای
ــق نشــان داد  ــن تحقی ــج ای ــه نتای ــام داد ک ــش انج و همکاران
ــت شــغلی  ــی و رضای ــارض کار و زندگ ــن تع ــی بی رابطــۀ منف
و رابطــۀ مثبتــی بیــن تضــاد کار و زندگــی و میــزان رضایــت 
ــای کارلســون روی 225  ــواده وجــود دارد )20(. یافته‌ه از خان
ــر  ــی تأثی ــارض کار و زندگ ــه تع ــان داد ک ــز نش ــد نی کارمن
بســیار منفــی بــر زمــان، خســتگی و رفتــار دارد )21(. آلــن13 
ــد، تعــارض بیــن کار -زندگــی منجــر  و همــکاران نشــان دادن
بــه کاهــش رضایــت شــغلی، تعهــد عاطفــی، عملکــرد شــغلی، 

رضایــت از زندگــی و افزایــش تــرک کار، نارضایتــی زناشــویی، 
ــامت  ــاً س ــود و عموم ــترس می‌ش ــکل و اس ــرف ال ــوء مص س
ــش  ــردگی افزای ــه و افس ــره انداخت ــه مخاط ــناختی را ب روانش

.)22( می‌یابــد 
ــارض کار  ــر تع ــان تأثی ــز در تحقیقاتش ــکاران نی ــر14 و هم هام
-زندگــی را بــر افزایــش غیبــت، تــرک کار و کاهــش رضایــت 
کارکنــان  داد  نشــان  جمــال15  کردنــد.  بررســی  شــغلی 
ــد،  ــر کار بودن ــه را درگی ــر هفت ــات آخ ــه تعطی ــی ک کانادای
از تعــادل کار -زندگــی پایینــی برخــوردار بــوده و فرســودگی 
ــتری  ــی بیش ــکلات روان‌تن ــغلی و مش ــترس ش ــی، اس هیجان
نشــان دادنــد )23(. دمروتــی16 و همکــاران نیــز نشــان 
ــه  ــمانی و چ ــه جس ــالای کار چ ــای ب ــم و تقاض ــد حج دادن
هیجانــی منجــر بــه تداخــل کار در زندگــی غیــر کاری و 
هیجانــی می‌شــود. بالمفــورس17 و گاردنــر18 در پژوهشــی 
ــن تضــاد  ــد کــه بی ــد نشــان دادن ــد در نیوزلن روی 75 کارمن
ــار  ــازمانی و رفت ــد س ــغلی و تعه ــت ش ــی و رضای کار و زندگ

شــهروندی رابطــه وجــود دارد )24-29(.
ــر  ــدل زی ــاً م ــه نهایت ــات صــورت گرفت ــرور ادبی ــر اســاس م ب
ــردی،  ــاز ف ــد س ــاخص‌های توانمن ــل و ش ــوص عوام در خص
ســازمانی و اجتماعــی به‌عنــوان مــدل اولیــۀ تحقیــق در نظــر 

گرفتــه شــد.
عوامــل فــردی شــامل مهــارت مدیریــت زمــان، مهــارت حــل 
ــی،  ــوش هیجان ــی، ه ــار روان ــت فش ــارت مدیری ــئله، مه مس
ــیم کار و  ــر، تقس ــا همس ــر ب ــاط مؤث ــراری ارتب ــارت برق مه
مدیریــت امــور در خانــه، تعــداد فرزنــدان، جنســیت و میــزان 
درامــد همســر می‌باشــد و عوامــل ســازمانی شــامل مرخصــی 
مــادری، مرخصــی پــدری، مرخصــی والدینــی، مرخصــی 
ــه کاری فشــرده،  ــت، هفت ــاره وق ــزاداری، تســهیم کار، کار پ ع
ــل  ــودک در مح ــد ک ــناور، مه ــه، دورکاری، کار ش کار در خان
ــن،  ــداری والدی ــه نگه ــودک، هزین ــداری ک ــه نگه کار، هزین
حمایــت سرپرســت، حمایــت همــکار، حمایــت ســازمانی، ارائــه 
ــتقلال  ــر کار، اس ــرل ب ــادار، کنت ــه‌داری، کار معن ــات خان خدم
ــای  ــد، مزای ــزان درام ــش، می ــی نق ــت فرهنگ ــغلی، مطلوبی ش
ــوی  ــازمانی معن ــط س ــداول، محی ــوق‌های نامت ــازمانی، مش س
گــرا، محیــط ســازمانی حمایــت گــر، ســطح تحصیــات، 
شــخصیت، شــبکه‌های اجتماعــی اینترنتــی، مســافرت، ورزش و 
اوقــات فراغــت می‌باشــد، همچنیــن عوامــل اجتماعــی شــامل 
ــت از  ــی، حمای ــت اجتماع ــر، حمای ــاف پذی ــن کار انعط قوانی
ــد. ــی می‌باش ــت خانوادگ ــت و حمای ــت‌های دول ــق سیاس طری

مواد و روش‌ها
بــرای انجــام پژوهــش حاضــر، ابتــدا از طریــق بررســی و مــرور 
پژوهش‌هــای انجــام شــده در ایــن زمینــه تــاش شــد تــا الگوی 

11 Ganster
12 Aminah
13 Allen
14 Hamer
15 Jemal
16 Dameruti
17 Balmafures
18 Gardner

3 Rapopurt
4 Renshav
5 Kanter
6 Pelk
7 Hendi
8 Voydanoff
9 Duxbury
10 Tomas [

 D
O

I:
 1

0.
18

86
9/

ac
ad

pu
b.

sh
ef

a.
5.

2.
S1

.2
9 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 s
he

fa
ye

kh
at

am
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

07
 ]

 

                             4 / 11

http://dx.doi.org/10.18869/acadpub.shefa.5.2.S1.29
https://shefayekhatam.ir/article-1-1355-fa.html


3333

دوره پنجم، شماره دوم، ضمیمه اول. بهار 1396

اولیــه‌ای در ایــن زمینــه شــکل بگیــرد، ســپس از طریــق روش 
دلفــی ســعی شــد تــا رونــد روبــه رشــدی در الگــو پدیــد آیــد و 
ســرانجام الگــوی نهایــی توانمنــد ســازهای تعــادل کار -زندگــی 
ــوی طراحــی  ــون الگ ــد. به‌منظــور توســعه و آزم ــایی ش شناس
شــده، روش دلفــی انتخــاب گردیــد. روش دلفی فرایندی اســت 
کــه بــرای جمــع‌آوری داده‌ه��ا از متخصصــان و ایجــاد اجمــاع 
ــا  ــد ب ــن فراین ــی‌رود. ای ــه کار م ــا ب ــای آن‌ه ــان قضاوت‌ه می
اســتفاده از مجموعــه‌ای از روش‌هــا بــرای جمــع‌آوری و تحلیــل 
داده‌هــا در ترکیــب بــا بازخــورد نتایــج بــه متخصصــان صــورت 
ــق  ــوان روش تحقی ــی به‌عن ــتفاده از روش دلف ــرد. اس می‌پذی
ــک  ــارۀ ی ــه‌ای درب ــش یکپارچ ــه دان ــت ک ــب اس ــی مناس زمان
ــا مســئله وجــود نداشــته باشــد. ایــن روش به‌ویــژه  موضــوع ی
ــا،  ــا از مشــکلات، فرصت‌ه ــود درک م ــدف، بهب ــه ه ــی ک زمان
ــت )15(. ــب اس ــت، مناس ــاد پیش‌بینی‌هاس ــا و ایج راه‌حل‌ه

جامعۀ آماری

ــت.  ــورت پذیرف ــران ص ــتان‌های ته ــش در بیمارس ــن پژوه ای
برخ��ی از مترون‌هــا، ســوپروایزرها و سرپرســتاران در ایــن 
بیمارســتان‌ها بــه شــیوه‌ای کــه در روش اجرایــی تحقیــق 

ــتند. ــرکت داش ــگان ش ــی نخب ــد دلف ــد، در فراین ــه ش گفت

اجرای هیئت و تشکیل و ترکیب

ــه  ــرد ک ــورت می‌پذی ــرادی ص ــارکت اف ــا مش ــی ب روش دلف
ــن  ــند. ای ــص باش ــش و تخص ــش دارای دان ــوع پژوه در موض
ــای  ــاب اعض ــد: انتخ ــکیل می‌دهن ــی را تش ــت دلف ــراد هیئ اف
ــن روش  ــن مراحــل ای ــرای هیئــت از مهم‌تری واجــد شــرایط ب
ــی  ــت دلف ــای هیئ ــاس اعض ــن اس ــر ای ــود. ب ــوب می‌ش محس
ــی از  ــری و ترکیب ــورت نمونه‌گی ــه ص ــش ب ــن پژوه ــرای ای ب
ــه  ــن روش گلول ــی و همچنی ــا قضاوت ــدف‌دار ی ــای ه روش‌ه
برفــی یــا زنجیــره‌ای برگزیــده شــدند. بــر ایــن اســاس ابتــدا از 
12 نفــر تقاضــا شــد کــه در شــکل‌گیری اولیــۀ هیئــت شــرکت 
ــا چنــد ویژگــی از ویژگی‌هــای زیــر  کننــد. ایــن افــراد یــک ی

ــتند: ــود داش را در خ

ــۀ  ــص در زمین ــگاه، متخص ــی دانش ــت علم ــو هیئ ــف- عض ال
ــتاری. ــا پرس ــان و ی ــات درم ــت خدم مدیری

ب- مدیــران، ســوپروایزرها و یــا سرپرســتاران بــا بیــش از 20 
ســال ســابقۀ کار در جامعــۀ آمــاری م��ربوط )پرس��تاران(.

ج- مدیــران پژوهــش آشــنا بــا حــوزۀ تعــادل کار و زندگــی در 
جامعــۀ آمــاری مرتبــط )پرســتاران(.

مرحلــۀ اول هیئــت خبــرگان: بــر مبنــای روش نمونه‌گیری 
منتخــب، در ایــن پژوهــش ابتــدا بــه شــیوۀ قضاوتــی12 نفــر از 
خبــرگان انتخــاب و فــرم دعــوت از خبــرگان توســط پژوهشــگر 
بــه صــورت حضــوری بــه آنــان ارائــه شــد و پــس از توضیحــات 
لازم در زمینــۀ موضــوع و اهــداف تحقیــق، موافقــت آنــان بــرای 
مشــارکت در هیئــت خبــرگان جلــب گردیــد. در فــرم مذکــور 
از پاســخگویان خواســته شــده بــود کــه بــا توجــه بــه اهــداف 
پژوهــش چنانچــه فــرد یــا افــرادی را ب�ـرای مشــارکت در ایــن 
ــا را در جــدول  ــد، مشــخصات آن‌ه ــا مناســب می‌دانن هیئت‌ه

مربوطــه درج نماینــد.
مرحلــۀ دوم هیئــت خبــرگان: پــس از گــردآوری فرم‌هــای 
مرحلــۀ اول، پاســخگویان جمــع 17 نفــر را ب�ـرای مشــارکت در 
پژوهــش واجــد شــرایط تشــخیص دادنــد کــه 6 نفــر آن‌هــا در 
ــد مــورد  ـد جدی ــرار داشــت و در نتیجــه، 11 نامزـ گــروه اول ق

توجــه قــرار گرفــت.
ــروه دوم در مجمــوع  ــرگان: گ ــت خب ــوم هیئ ــۀ س مرحل
ــروه اول و  ــا در گ ــه 6 نفرآن‌ه ــد ک ــنهاد نمودن ــر را پیش 22 نف
4 نفــر در گــروه دوم قــرار داشــت و در نتیجــه فــرم درخواســت 
ــد  ــر جدی ــرای 12 نف ــت ب ــرکت در هیئ ــرای ش ــرگان ب از خب

ارســال شد.
مرحلــۀ چهــارم هیئــت خبــرگان: گــروه ســوم نیــز جمعــاً 
ــه مرحل�ـۀ  26 نفــر را معرفــی نمودنــد کــه ســه نفــر مربــوط ب
اول، هفــت نفــر مرحلــۀ دوم و ســه نفــر نیــز بــه مرحلــۀ ســوم 
تعلــق داش��تند و بــر ایــن اســاس بــرای 13 نفــر فــرم هیئ�ـت 

خبــرگان ارســال گردیــد.
در دور اول دلفــی فهرســت ابعــاد و شــاخص‌های توانمنــد 
ــروه اول  ــای گ ــار اعض ــی در اختی ــادل کارو زندگ ــازهای تع س
قــرار گرفــت تــا در مــورد آن‌هــا اظهــار نظــر نماینــد. همچنیــن 
از آن‌هــا خواســته شــد کــه نظــرات خــود را در قالــب پیش�ـنهاد 
ــد. در دور دوم  ــه کنن ــه اضاف ــه مجموع ــاخص ب ــاح ش ــا اص ی
ــار  ــردآوری شــده در مرحل��ۀ اول در اختی ــل گ ــۀ عوام مجموع
اعضــای پانــل قــرار گرفــت تــا میــزان اهمیــت هــر یــک از ابعاد 
ــل و  ــوع عوام ــوم مجم ــود. در دور س ــن ش ــاخص‌ها تعیی و ش
ــب  ــی کس ــاز بالای ــۀ اول و دوم امتی ــه مرحل ــاخص‌هایی ک ش

تصویر 1- عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی مؤثر بر تعادل کار و زندگی پرستاران.
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کــرده بودنــد بــرای نظرخواهــی در اختیــار اعضــای پانــل قــرار 
گرفــت. ضمــن آنکــه میانگیــن نتایــج در اختیــار اعضــای پانــل 
قــرار می‌گرفــت. نهایتــاً در دور چهــارم هیئــت بــه یــک اتفــاق 

نظــر مناســب رســید.
�ـودن  در مراح��ل چهارگان��ه هیئ��ت تعیی��ن اهمی��ت و مؤث��ر ب
ش��اخص‌ها در قال�ـب طی�ـف لیکــرت ارائ�ـه می‌ش�ـد و میانگی�ـن 

�ـود. پاس‌ـخ�های مراح��ل قب��ل نی��ز ب��ا آن همــراه ب
ــد  ــوی توانمن ــه الگ ــتیابی ب ــی دس ــد پژوهش فراین

ــی ــا روش دلف ــی ب ــادل کار و زندگ ــازهای تع س
جهــت عملیاتــی نمــودن پژوهــش بــه شــاخص‌ها و ســنجه‌هایی 
ــع  ـه مناب ــود کــه بتواننــد ایــن ابعــاد را بسـن�جند. عمدـ ــاز ب نی
مــورد اســتفاده بــرای مشــخص نمــودن شــاخص‌ها، مطالعــات 
و پژوهش‌هایــی بــود کــه در زمینــۀ ایــن ابعــاد در تعــادل کار و 
زندگــی صــورت پذیرفتــه بــود. قابــل ذکــر اســت کــه در طــول 
فراینــد دلفــی، برخــی از ای�ـن ابعــاد و شــاخص‌ها بارهــا و بارهــا 

مــورد بررســی و تجدیــد نظــر قــرار گرفتنــد.
یافته‌ها

نتایــج و یافته‌هــای مراحــل چهارگانــۀ دلفــی توانمنــد 
ــادل کار و زندگی ــازهای تع س

نتایــج مرحلــۀ اول: در ایــن مرحلــه، اعضــای هیئــت از بیــن 
عامل‌هــای موجــود توانمنــد ســازهای تعــادل کار و زندگــی کــه 
44 عامــل بــود، 31 مــورد از آن‌هــا را بــرای پرســتاران بــا تأثیــر 
ــد و 2 مــورد را پیشــنهاد اصــاح  ــاد تشــخیص دادن خیلــی زی
ــد  ــل توانمن ــوان عوام ــورد را به‌عن ــوع 33 م ــد و در مجم دادن

ســاز تعــادل کار و زندگــی مطرــح نمودنــد.
ــت در  ــای هیئ ــه، اعض ــن مرحل ــۀ دوم: در ای ــج مرحل نتای
مــورد عوامــل مطــرح شــده و پیشــنهاد اصــاح شــده کــه 35 
عامــل بــود، تعــداد 2 مــورد از عوامــل را پیشــنهاد حــذف دادنــد 
و 33 مــورد از آن‌هــا را بــا تأثیــر خیلــی زیــاد تشــخیص دادنــد.

�ـت  ــای هیئ ــه، اعض �ـن مرحل نتا��یج مرحل��ۀ س��وم: در ای
پیرامــون مجم��وع عوامـ�ل توانمنـ�د تعــادل کار و زندگــی 
�ـود، 6 م�ـورد  تأیی�ـد ش��ده در دور اول و دوم ک�ـه 64 عام�ـل ب
�ـورد  �ـه 58 م �ـه را ک ـ و بقی ــذف دادندـ �ـا را پیشـن�هاد ح آن‌ه

�ـد. �ـد نمودن ـد، تأیی بوـ
نتایــج مرحلــۀ چهــارم: در ایــن مرحلــه، اعضــای هیئــت در 
مــورد 58 عامــل توانمنــد تعــادل کار و زندگــی، بــا توجــه بــه 
نتایــج دوره‌هــای قبــل و میانگیــن پاســخ‌های دوره‌هــای قبــل 

توافــق نســبی پیــدا نمودنــد.
تعیین معیار اتفاق نظر

ــان  ــر می ــاق نظ ــزان اتف ــن می ــرای تعیی ــش ب ــن پژوه در ای
ــد.  ــتفاده ش ــدال اس ــی کن ــب هماهنگ ــت، از ضری ــای هیئ اعض
ضریــب هماهنگــی کنــدال مقیاســی اســت بــرای تعییــن درجــۀ 
 N هماهنگــی و موافقــت میــان چندیــن دســته رتبــه مربــوط بــه

شــیئی یــا فــرد. در حقیقــت بــا کاربــرد ایــن مقیــاس می‌تــوان 
همبســتگی رتبــه‌ای می�ـان K مجموعــه رتبــه را یافــت. چنیــن 
مقیاســی به‌ویــژه درمطالعــات مربوطــه بــه »روایــی میــان 
ــی  ــان م ــی کنـد�ال نش ــد اسـت�. ضری��ب همانگ داوران« مفی
ــا  ــه را براســاس اهمیــت آن‌ه ــد مقول ــه چن ــرادی ک ــه اف دهدک
مرتــب کرده‌انــد، بــه طــور اساســی معیاره��ای مشــابهی را بــرای 
ــد  ــه کار برده‌ان ــارۀ اهمیــت هــر یــک از مقوله‌هــا ب قضــاوت درب

و از ایــن نظــر بــا یکدیگــر اتفــاق نظــر دارنــد.
ــل  ــت کام ــا موافق ــی ی ــگام هماهنگ ــاس هن ــن مقی ــدار ای مق
ــا  ــر ب ــی براب ــل هماهنگ ــود کام ــان نب ــک و در زم ــا ی ــر ب براب
ــف  ــارۀ توق ــری درب ــرای تصمیم‌گی ـیت ب ــت. اشمـ �ـر اس صف
�ـد.  ــه می‌کن ــاری ارائ ــار آم ــی دو معی ــای دلف ــۀ دوره‌ه ــا ادام ی
اولیــن معیــار، اتفــاق نظــری قــوی میــان هیئــت اســت کــه بــر 
اســاس مقــدار ضریــب هماهنگــی کنــدال تعییــن می‌ش��ود. در 
صــورت نبــود چنیــن اتفــاق نظــری، ثابــت مانــدن ایــن ضریــب 
ــه  ــد ک ــان می‌ده ــی نش ــز آن در دو دور متوال ــد ناچی ــا رش ی
ــد  ــت و فراین ــه اس ــورت نگرفت ــاء ص ــق اعض ــی در تواف افزایش
ــه  ــت ک ــر اس ــایان ذک ــود. ش ــف ش ــد متوق ــی بای ــر خواه نظ
ــد  ــردن فرای ــف ک ــرای متوق ــب W ب ــاری ضری ــی‌داری آم معن
ــا تعــداد بیشــتر  ــرای هیئت‌هــای ب دلفــی کفایــت نمی‌کنــد. ب
از 10 عضــو حتــی مقادیــر بســیار کوچــک W نیــز معنــی‌دار بــه 

حســاب می‌آیــد.
ــبه  ــر محاس ــۀ زی ــق رابط ــدال از طری ــی کن ــب هماهنگ ضری

می‌شــود:

کــه در آن: S برابــر اســت بــا حاصــل جمــع مربع‌هــای 
Rj هــا میانگیــن  بیــن  از  Rj هــا  انحراف‌هــای 

Rj = مجموع رتبه‌های مربوط به یک عامل.
K = تعداد مجموعه‌های رتبه‌ها )تعداد داوران(.

N = تعداد عوامل رتبه‌بندی شده.
)K2(N3-N     = حداکثــر حاصــل جمــع مربع‌هــای انحراف‌هــای 

از میانگیــن Rj ها.
)یعنــی حاصــل جمــع S کــه در صــورت وجــود موافقــت کامــل 

ــدی مشــاهده می‌شــود(. ــن k رتبه‌بن بی
بحث و نتیجه‌گیری

مقــدار مقیــاس W هنــگام هماهنگــی یــا موافقــت کامــل برابــر 
ــر  ــا صف ــر ب ــی براب ــل هماهنگ ــود کام ــان نب ــک و در زم ــا ی ب
اســت. بــرای تصمیم‌گیــری دربــارۀ توقــف یــا ادامــۀ دوره‌هــای 
ــن معی��ار،  ــم. اولی ــر می‌گیری ــاری در نظ ــار آم ــی دو معی دلف
اتفــاق نظــری قــوی میــان هیئــت اســت کــه بــر اســاس مقــدار 
ضریــب هماهنگــی کنــدال تعییــن می‌شــود. در صوــرت نبــود 
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ــد  ــا رش ــب ی ــن ضری ــدن ای ــت مان ــری، ثاب ــاق نظ ــن اتف چنی
ــی  ــه افزایش ــد ک ــان می‌ده ــی نش ــز آن در دو دور متوال ناچی
در توافــق اعضــاء صــورت نگرفتــه اســت و فراینــد نظــر خواهــی 
ــی‌داری  ــه معن ــت ک ــر اس ــایان ذک ــود. ش ــف ش ــد متوق بای
آمــاری ضریــب W بــرای متوقــف کــردن فراینــد دلفــی کفایــت 
ــو  ــتر از 10 عض ــداد بیش ــا تع ــای ب ــرای هیئت‌ه ــد. ب نمی‌کن
ــه حســاب  ــر بســیار کوچــک W نیــز معنــی‌دار ب حتــی مقادی

می‌آیــد.

ــارۀ  ــاء درب ــخ‌های اعض ــار پاس ــراف معی �ـش انح ــن پژوه در ای
ــادل کار و  ــد ســازهای تع ــزان اهمیــت شــاخص‌های توانمن می
خانــواده از 76 درصدــ در دورهــای اول و دوم بــه 55 درصــد در 

دور چهــارم کاهــش یافتــه اســت.
ضریــب هماهنگــی کنــدال بــرای پاســخ‌های افــراد هیئــت در 
ایــن پژوهــش، 68/6 درصــد اســت، بــا توجــه بــه اینکــه تعــداد 
اعضــای هیئــت بیــش از 10 نفــر بــود، ایــن میــزان از ضریــب 

کنــدال کامــأ معنــی‌دار بــه حســاب می‌آیــد.
ــرای عوامــل توانمنــد  همچنیــن ضریــب هماهنگــی کنــدال ب
ــه دور  ــبت ب ــارم نس ــواده در دور چه ــادل کار و خان ــاز تع س
ســوم تنهــا 032/. افزایــش یافــت کــه ایــن ضریــب یــا میــزان 
اتفــاق نظــر میــان اعضــای پانــل در دو دور متوالــی، رشــد قابل 
ــف  ــن دور متوق توجهــی نشــان نمی‌دهــد و نظرخواهــی در ای

شــد. نتایــج نهایــی در ادامــه گــزارش شــده اســت.

تصویر 2- مهم‌ترین ابعاد و عوامل توانمند ساز تعادل کار و زندگی پرستاران بیمارستان‌های تهران )دور چهارم دلفی(.
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عوامل فردی توانمند ساز تعادل کار و زندگی
انتخــاب آگاهانــۀ حرفــۀ پرســتاری: دانــش آمــوز داوطلب 
ورود بــه حرفــۀ پرســتاری از همــان دوران تحصیــل در مقطــع 
دبیرســتان بــا آگاهــی کامــل از زندگــی کاری پرســتاری 
)خطــرات و ســختی‌های آن( در آینــده، پرســتاری را انتخــاب 

کنــد و وارد ایــن حرفــه شــود.
ازدواج آگاهانــه: پرســتار لازم اســت قبــل از ازدواج، شــرایط 
و پیچیدگــی شــغلی خــود را بــرای خواســتگارش بازگــو کنــد 

و او را مطلــع ســازد.
ــای لازم و  ــت آموزش‌ه ــا دریاف ــتار ب ــر کار: پرس ــرل ب کنت
کســب تجربــه و تمریــن بیشــتر، بــه کار خــود مســلط شــود و 
در نتیجــه زمــان خــود را ذخیــره کنــد و فشــار روحــی خــود 

را کاهــش دهــد.
تقویــت روحیــۀ گذشــت و فــداکاری: پرســتار بــا مطالعــۀ 
بیشــتر متــون هــدف‌دار )داســتان‌های انگیزشــی و..( و شــرکت 
در ســخنرانی‌های مرتبــط و آشــنایی بــا سرگذشــت بــزرگان و 

ایثارگــران، روحیــۀ گذشــت خــود را تقویــت کنــد.
ــا  ــری پرســتار: پرســتار ب ــت قابلیــت تطبیــق پذی تقوی
شــناخت رســالت خــود در جامعــه و شــرکت در ســخنرانی‌ها 
ــا شــرایط  ــد ب ــا بتوان ــن کنــد ت و کنفرانس‌هــای مرتبــط تمری

ســخت کاری بهتــر منطبــق شــود.
توانایــی مدیریــت زمــان: پرســتار بــا دریافــت آموزش‌هــای 
لازم، مطالعــۀ مرتبــط و شــرکت در ســخنرانی‌ها و کنفرانس‌های 

مرتبــط بتوانــد زمــان خــود را بهتــر مدیریــت کند.
ــت آموزش‌هــای  ــا دریاف ــئله: پرســتار ب ــل مس ــی ح توانای
و  ســخنرانی‌ها  در  شــرکت  و  مرتبــط  مطالعــۀ  لازم، 
ــر حــل و  ــود را بهت ــد مســائل خ ــط بتوان ــای مرتب کنفرانس‌ه

ــد. ــل کن فص
ــت  ــا دریاف ــتار ب ــی: پرس ــار روان ــت فش ــی مدیری توانای
آموزش‌هــای لازم، مطالعــۀ مرتبــط و شــرکت در ســخنرانی‌ها 
ــر  ــود را بهت ــی خ ــار روان ــد فش ــط بتوان ــای مرتب و کنفرانس‌ه

مدیریــت کنــد.
ــا دریافــت  ــا همســر: پرســتار ب ــر ب ــی ارتبــاط مؤث توانای
آموزش‌هــای لازم، مطالعــۀ مرتبــط و شــرکت در ســخنرانی‌ها 
ــا  ــراه ب ــر هم ــی مؤث ــد ارتباط ــط بتوان ــای مرتب و کنفرانس‌ه

ــا همســر خــود برقــرار کنــد. درک متقابــل ب
هــوش هیجانــی: پرســتار احســاس و عواطــف خود را بشناســد 
ــرد.  ــک بگی ــهیل کارش کم ــرای تس ــد و از آن ب ــرل کن و کنت

همچنیــن احســاس و عواطــف دیگــران را نیــز درک کنــد.
ــن  ــیم کار بی ــا تقس ــتار ب ــه: پرس ــور در خان ــت ام مدیری

ــد. ــت کن ــی را مدیری ــف خانگ ــواده وظای ــای خان اعض
فاصلــۀ محــل زندگــی تــا محــل کار: پرســتار ســعی کنــد 

محــل زندگــی خــود را در نزدیکــی محــل کار خــود برگزینــد 
تــا بتوانــد در زمــان صــرف شــده بــرای ایــاب و ذهــاب صرفــه 

جویــی کنــد.
عوامل سازمانی توانمند ساز تعادل کار و زندگی

گروه‌بنــدی  پرســتاری:  دانشــجویان  گروه‌بنــدی 
ــی  ــب توانای ــر حس ــد از کارورزی ب ــتاری بع ــجویان پرس دانش
آن‌هــا، بــرای واگــذاری مســئولیت مناســب بــا روحیــه و 

پتانســیل پرســتار در بیمارســتان.
جامعــه پذیــری پرســتار جدیــد الــورود: بــا برگــزاری 
ســمینار و یــا ... )توســط سرپرســت یــا کارشــناس آمــوزش(، 
پرســتار در بــدو ورود بــا حقوقــش در محیــط کار، انتظــارات، 
قوانیــن و مقــررات، باورهــا و ارزش‌هــا و .... بیمارســتان 

آشــنا شــود.
میــزان درآمــد پرســتار: میــزان عایــدات پرســتار از محــل 
ــر  ــش تأثی ــف کاری و خانوادگی ــادل وظای ــر روی تع کارش ب

می‌گــذارد.

اتــاق نگهــداری کــودک: در نظــر گرفتــن اتاقــی در 
بیمارســتان جهــت نگهــداری و ســرگرم کــردن کــودکان 
پرســتارانی کــه مدرســۀ آن‌هــا زودتــر از تعویــض شــیفت مــادر 
تعطیــل می‌شــود و یــا مدرســۀ آن‌هــا دیرتــر از شــروع شــیفت 

ــود. ــروع می‌ش ــادر ش م
مرخصــی پــدری: مرخصــی بــه پرســتار مــرد در زمــان تولــد 

فرزندش.
مرخصــی مــادری: مرخصــی بــه پرســتار زن در زمــان تولــد 

فرزنــدش.
مرخصــی والدینــی: مرخصــی بــه پرســتار بــرای کمــک بــه 

والدینــش.
ــای  ــوت اعض ــان ف ــی در زم ــزاداری: مرخص ــی ع مرخص

ــتار. ــوادۀ پرس ــک خان ــه ی درج
مرخصی ازدواج: مرخصی در زمان ازدواج پرستار.

عدالــت ســازمانی: تناســب بین میــزان مســئولیت و ســختی 
نــوع کار پرســتار بــا میــزان درآمــد )عدالــت در پرداخــت( و یــا 

عدالــت در ارتقــاء پرســتاران و عدالــت در شــیفت و ....
ــواده  ــا خان ــه ب ــی ک ــی: اســتخدام پرســتار بوم ــی گزین بوم
ــد در  ــتار بتوان ــا پرس ــد. ت ــی می‌کن ــل کار زندگ ــهر مح در ش
ــرد. ــک بگی ــواده کم ــای خان ــی از اعض ــور زندگ بخشــی از ام

ــا  ــتان: ب ــام تابس ــتار در ای ــدان پرس ــت فرزن مدیری
برگــزاری کلاس‌هــای آموزشــی، ورزشــی و تفریحــی زمــان آزاد 
فرزنــدان پرســتار در ایــام تابســتان مدیریــت شــود تا پرســتار در 

ــش آســوده باشــد. ــواده خیال غیــاب خــود در محیــط خان
حجــم کار کمتــر: بــا به‌کارگیــری پرســتاران بیشــتر در یــک 

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
86

9/
ac

ad
pu

b.
sh

ef
a.

5.
2.

S1
.2

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

he
fa

ye
kh

at
am

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
07

 ]
 

                             8 / 11

http://dx.doi.org/10.18869/acadpub.shefa.5.2.S1.29
https://shefayekhatam.ir/article-1-1355-fa.html


3737

دوره پنجم، شماره دوم، ضمیمه اول. بهار 1396

ــک از پرســتاران کاهــش  ــی، حجــم کاری هــر ی بخــش درمان
داده شــود.

مهــد کــودک شــبانه روزی: مهــد کــودک 24 ســاعته، تــا از 
کــودکان پرســتاران شــیفت شــب کــه همسرانشــان هم‌زمــان 

مشــغول بــه کارنــد مراقبــت شــود.
ــه  ــی ک ــدت زمان ــیفت‌های کاری: م ــان ش ــش زم کاه

ــود. ــاه ش ــت کوت ــر اس ــل کار حاض ــتار در مح پرس
ــد پرســتاران  ــت و آم ــرای رف ــاب: ب ــاب و ذه ــرویس ای س

ــود. ــرار داده ش ــاب ق ــاب و ذه ســرویس ای
تورهــای مســافرتی: اجــرای تورهــای ســیاحتی، زیارتــی و 
ــا  ــوادۀ آن‌ه ــه همــراه خان ــرای پرســتاران ب طبیعــت گــردی ب

توســط بیمارســتان.
ــا  ــتان ت ــی در بیمارس ــن اتاق ــر گرفت ــش: در نظ ــاق آرام ات
ــه آرامــش دارد  ــد در شــرایط خــاص کــه نیــاز ب پرســتار بتوان
بــرای چنــد دقیقــه )مثــاً ده دقیقــه( بــا گــوش دادن موســیقی 

و یــا .... آرامــش نســبی کســب کنــد.
ــاق مشــاوره: در نظــر گرفتــن اتاقــی در بیمارســتان کــه  ات
ــکان  ــارض در آن م ــا تع ــه ب ــان مواجه ــد در زم ــتار بتوان پرس
حاضــر شــود و بــه کمــک کارشــناس و یــا مشــاور تعارضــش 

مرتفــع شــود.
ــه  ــی ب ــک مال ــکن: کم ــد مس ــک خری ــهیلات کم تس

ــد. ــه کنن ــکن تهی ــود مس ــرای خ ــد ب ــا بتوانن ــتاران ت پرس
ــن  ــود مطمئ ــغلی خ ــدۀ ش ــتار از آین ــغلی: پرس ــت ش امنی

ــد. باش
ــتگی  ــتار شایس ــای پرس ــاک ارتق ــالاری: م ــته س شایس

ــد. ــش باش کاری
ــرای  ــن ب ــی ام ــم آوردن محیط ــط کار: فراه ــت محی امنی
پرســتاران )اخلاقــی( تــا خــود و خانــوادۀ آن‌هــا نگرانــی 

ــند. ــته باش نداش
ــب  ــکار: حمایــت )عاطفــی و...( پرســتار از جان ــت هم حمای

همــکاران.
حمایــت سرپرســت: حمایــت )عاطفــی و...( پرســتار از 

ــوق. ــب ماف جان
حمایــت ســازمان: حمایــت )عاطفــی و...( پرســتار از جانــب 

ســازمان.
ــتان: فراهــم آوردن  ــاور بیمارس ــکونی مج ــۀ مس مجموع
ــی و  ــات رفاه ــی امکان ــراه تمام ــه هم ــکونی ب ــۀ مس مجموع

ــتاران. ــرای پرس ــتان ب ــی بیمارس ــی در نزدیک آموزش
ــازمانی  ــای س ــه از مزای ــتارانی ک ــازمانی: پرس ــای س مزای

ــد. ــتری دارن ــی بیش ــادل کار و زندگ ــد تع برخوردارن
منتظــره  غیــر  صــورت  بــه  نامتــداول:  مشــوق‌های 

ــتار داده  ــه پرس ــداول ب ــی نامت ــر مال ــی و غی ــوق‌های مال مش
ــود. ش

اســتقلال شــغلی: پرســتار تــا حــدی در شــغل خود مســتقل 
باشــد و توانایــی تصمیم‌گیــری داشــته باشــد.

معنویــت در ســازمان: فضایــی معنــوی در ســازمان حاکــم 
باشــد.

ــۀ  ــش: ارائ ــر پوش ــا حداکث ــتار ب ــی پرس ــۀ تکمیل بیم
بیمــه تکمیلــی بــه پرســتار و ارائــۀ خدمــات درمانــی رایــگان 

ــتار در محــل کار. ــه پرس ب
بیمــۀ تکمیلــی والدیــن پرســتار: ارائــۀ بیمــۀ تکمیلــی بــه 

ــتار. والدین پرس
اعتمــاد ســازمانی: ایجــاد فضایــی بــرای کار کــه پرســتاران 
ــا هــم رفتــار  ــا صداقــت ب ــه هــم اعتمــاد داشــته باشــند و ب ب

کننــد.
تنظیــم مناســب برنامــۀ کاری پرســتاران: شــیفت دادن 
پرســتاران در فواصــل زمانــی و بــه ترتیبــی مناســب و عادلانــه 

ــت در شــیفت‌های روز و شــب(. توســط سرپرســتاران )عدال
ــتاران: وجــود  ــی ب��ه پرس دفت��ر ارائ��ۀ خدمـا�ت جانب
دفتــری در بیمارســتان تــا کارهــای روزمــرۀ پرســتاران را کــه 
ــق  ــد را طی ــل کار می‌باش ــرک مح ــتلزم ت ــا مس ــام آن‌ه انج
ضوابــط و شــرایط خــاص انجــام دهــد )ماننــد پیــک موتــوری 

ــام(. ــا ثبــت ن ــرای انجــام کارهــای بانکــی ی ب
ــی از طــرف بیمارســتان  ــۀ خدمات ــه‌داری: ارائ ــات خان خدم
بــرای تســهیل وظایــف غیــر کاری پرســتار )مثــاً در ایــام قبــل 
ــا خدمــات لباس‌شــویی  ــوروز از قبیــل تهیــۀ آجیــل و ... و ی ن

و خشک‌شــویی(.
پرســتار ریلیــف: وجــود نیــروی کار مــازاد در دفتــر 
ــت  ــاز اس ــه نی ــتارانی ک ــا پرس ــی ب ــرای جابجای ــتاری ب پرس
ــرای تســهیم  ــا ب ــرای ســاعتی تــرک کننــد و ی محــل کار را ب

حجــم کاری ســنگین بعضــی پرســتاران و ...
ــه  ــگان ب ــی رای ــات ورزش ــاص خدم ــگان: اختص ورزش رای
ــا پرســتار در  ــالن‌های ورزشــی ت ــی س ــد برپای پرســتاران مانن

ــد. ــر کاری ورزش کن ــاعات غی س

برپایــی مدرس��ه در نزدـی�کی بیمارسـ�تان بــرای 
ــا  ــرورش و ی ــوزش و پ ــا آم ــی ب ــتار: رایزن ــدان پرس فرزن
مراکــز غیــر انتفاعــی در برپایــی مدرســه )به‌خصــوص مقطــع 

ابتدایــی( در مجــاور بیمارســتان.
عوامل محیطی توانمند ساز تعادل کار و زندگی

انتخــاب آگاهانــۀ دانشــجوی پرســتاری: سیســتم 
ــای  ــی( و آزمون‌ه ــه )کاری و روان ــام مصاحب ــا انج ــی ب آموزش
مرتبــط )بررســی ســامت فیزیکــی( داوطلــب بالقــوۀ مناســب 

ــد. ــذب کن ــتاری را ج ــغل پرس ش
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ــت  ــد اهمی ــه: بای ــه جامع ــتاری ب ــغل پرس ــی ش معرف
شــغل پرســتاری بــرای عمــوم شــناخته شــده باشــد تــا جامعــه 

ــا پرســتار داشــته باشــد. ــاری مناســب ب رفت

حمایــت از همســر پرســتار در محــل کارش: ارائــۀ 
ــه  ــازات و حمایت‌هــای خــاص در محــل کار شــاغلینی ک امتی

ــند. ــتار باش ــال پرس ــک ح ــا کم ــد ت ــتار دارن ــر پرس همس

حمایــت اجتماعــی: حمایــت )عاطفــی، ابــزاری و...( پرســتار 
از جانــب جامعــه.

حمایــت خانوادگــی: حمایــت )عاطفــی، ابــزاری و...( پرســتار 
از جانــب همســر و فرزنــدان.

حمایــت از طریــق سیاســت‌های دولــت: حمایــت 
و  کار  قوانیــن  جانــب  از  پرســتار  و...(  ابــزاری  )عاطفــی، 

دولــت. سیاســت‌های 
ــطحی  ــه س ــا ب ــد ت ــاش کن ــد ت ــتار بای ــردی، پرس ــد ف در بع
ــی را  ــن کار و زندگ ــادل بی ــد تع ــه بتوان ــد ک ــدی برس از توانمن
ایجــاد و تقویــت کنــد. از طــرف دیگــر ســازمان نیــز بایــد تــاش 
کنــد تــا در درجــۀ اول بــه پرســتار کمــک کنــد تــا بتوانــد بــه 
توانمنــدی لازم برســد و در درجــۀ دوم خــود ســازمان شــرایط و 
امکانــات و رفــاه لازم را در دســتور کار قــرار دهــد تــا پرســتار در 
محیطــی فعالیــت کنــد کــه بتوانــد هرچــه بیشــتر تعــادل بیــن 
وظایــف کاری و خانوادگــی فراهــم کنــد. نقــش دولــت و جامعــه 
نیــز نبایــد نادیــده گرفتــه شــود، دولــت نیــز مســئول اســت تــا 
در ســطح خــود از هیــچ فعالیتــی دریــغ نکنــد تــا پرســتار هــر 
ــد  ــت کن ــود را مدیری ــی خ ــات کار -زندگ ــتر تعارض ــه بیش چ
ــر و در نتیجــه  ــن فعالیــت، پرســتاران راضی‌ت کــه در نتیجــۀ ای

ــود. ــد ب ــر خواهن ــه راضی‌ت ــاران و جامع بیم
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