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  چكيده

ترین تعارضات در این ها و جوامع است. یکی از مهمامروزه تعارض بین کار و زندگی مسأله اغلب افراد، سازمان

توان در اختیار شرایط اجتماعی و در نتیجه کاسته شدن از وقتی است که میرابطه طولانی شدن ساعات کار به علت تغییر 

شود. علاوه بر (. این تعارض منجر به عدم رضایت و استرس شغلی برای کارکنان می125: 9881، 9خانواده گذاشت )گیدنز

وری و کیفیت زندگی بهره های جسمی و روانی کارکنان و کاهش انگیزه،این، افزایش میزان غیبت، اخراج و نرخ بیماری

هایی بود که ضمن های این تعارض است. برای فائق آمدن بر این مشکلات، باید به بدنبال اجرای سیاستآنان از دیگر پیامد

وری آنان گردد. ها، فشار روحی کمتری را بر کارکنان تحمیل نماید و منجر به ارتقاء میزان بهرهپاسخگویی به نیاز سازمان

های منعطف کاری در ایجاد توازن بین حاضر به دنبال بررسی نقش استراتژی تسهیم شغل به عنوان یکی از الگو در تحقیق

-نفر است که به روش نمونه 212کار و زندگی کارکنان وزارت کار و امور اجتماعی هستیم. حجم نمونه آماری این پژوهش 

آوری روش تحقیق کمی و ابزار پرسشنامه به منظور جمع اند. همچنین ازبندی شده انتخاب شدهگیری تصادفی طبقه

 ها استفاده شده است. داده
با توجه به پیشینه تحقیقات انجام شده برای سنجش توازن بین کار و زندگی که متغیر وابسته این تحقیق بود، چهار 

فرضیات تحقیق از طریق کای مولفه رضایت شغلی، انگیزش شغلی، استرس شغلی و کیفیت زندگی در نظر گرفته شد. 

ای آزمون شدند. به طور کلی، نتایج به دست آمده تأثیر تسهیم شغل بر ایجاد توازن بین کار و زندگی اسکویر تک نمونه

 .کارکنان را مورد تأیید قرار داد

 

 .های کاری منعطفتسهیم شغل، توازن بین کار و زندگی، الگو كليدی: های هواژ
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 مقدمه -1

هایی را ها برنامهبسیاری از سازمانامروزه در جهان 

ارائه زندگی کارکنان خود  بین کار و وازنبرای ایجاد ت

، چرا که با اشتغال زن و شوهر و پیدایی نمایندمی

افزون زندگی، رسیدگی به امور خانواده های روزپیچیدگی

رسد. تحقیقات انجام شده بیش از پیش مشکل بنظر می

های مکرر ها گواه بر این معضل است که غیبتدر سازمان

های لانه هزینهناشی از تعارض بین کار و خانواده سا

ها، توازن این بسیاری از سازمانبردارد. بنابرزیادی را در

-دانند. سازمانبین کار و خانواده را موضوعی حساس می

های خود برای ایجاد این توازن کمک هایی که به نیرو

های غیبت و معضلات دیگر را کاهش اند، هزینهکرده

دگی شخصی نیروی های پیشرو، بررسی زناند. سازمانداده

کنند. مدیران انسانی را بخشی از وظایف خود قلمداد می

 دانند،موفق دیگر، کار و زندگی را دو عامل رقیب نمی

-گونه مدیران درکنند. اینبلکه آنها را مکمل هم تلقی می

و  2اند )لیزوتبرنده را پیش گرفته -حقیقت سیاست برنده

 (.9: 9881، 8لیتواک

های سازمانی که امروزه بیشتر هزینهبا توجه به این

باشد، لازم است که های نیروی کار میمربوط به هزینه

گیری این نیروها اتخاذ گردند که هایی برای بکارسیاست

جویی مالی داشته باشند و در عین حال منجر به صرفه

ها ترین این سیاستبهبود مدیریت سازمان گردند. عمده

توانند هایی میتند. چنین الگوهای کاری منعطف هسالگو

ضمن بکارگیری گستره بیشتری از پرسنل و در اختیار 

های ایشان، با ایجاد شرایط بهتر کاری گرفتن توانایی

تری برای فعالیت کارکنان به وجود آورند. یکی انگیزه بالا

های اخیر مورد اقبال های کاری منعطف که در سالاز الگو

نی قرار گرفته است، روش تسهیم پژوهشگران رفتار سازما

شریعتی، نژاد، بد و ناصرپور، پیرانباشد )قلیشغل می

(. در تحقیق حاضر به دنبال یافتن رابطه میان 98: 9888

اجرای استراتژی تسهیم شغل و ایجاد توازن بین کار و 

باشیم. به زندگی کارکنان وزارت کار و امور اجتماعی می

به بررسی نظرات کارکنان این عبارت دیگر، برآنیم تا 

به عنوان یک -وزارتخانه در مورد تأثیر اجرای این روش 

بر تعادل بین کار و زندگی  -الگوی منعطف کاری

 بپردازیم.

 ادبيات تحقيق -2

 تعارض بين كار و خانواده -2-1

های اخیر تناسب بین کار و زندگی یکی از در سال

ها بوده است. های پیش روی کارکنان و سازمانچالش

اکثر کارکنان به دنبال کاهش تعارض بین کار و خانواده و 

ایجاد توازنی معقول بین کار و زندگی خود هستند. یکی 

از منابع عمده ایجاد استرس شغلی، ناتوانی در حل تضاد 

باشد که منجر به عدم رضایت بین کار و خانواده می

 (.9: 9888پور و همکاران، شود )قلیشغلی و شخصی می

هاست که به دنبال علاوه بر این، کارفرمایان سال

اند. های کاری بودهوری کارکنان و محیطارتقای بهره

ها و تجربیات حوزه اند که فعالیتشواهد نیز نشان داده

وری کارکنان را در حوزه تواند تجربیات و بهرهخانواده می

ها به انتأثیر قرار دهد. در پاسخ، خیلی از سازمکار تحت

-دنبال کمک به کارکنان در ایجاد توازن بین خواسته

 هایشان از کار و خانواده هستند )فیسر
، 5وورتو وادس4

2118 :2.) 

نشان داده است که  2119سنجی گالوپ در سال نظر

دهندگان به میزان زیادی برای ایجاد درصد پاسخ 25

توازن بین کار و زندگی تحت استرس هستند. از این 

اند که منبع این استرس درصد اعلام کرده 41داد تع

اند که درصد نیز اظهار داشته 41مربوط به کار است و 

روند. از کار و خانواده عامل این استرس به شمار می

توان به افزایش میزان غیبت های این استرس میپیامد

وری پایین، نرخ بالای کارکنان، اخراج از کار، انگیزه و بهره

های جسمی و روانی و کاهش کیفیت زندگی یبیمار

 (.2: 2119، 2کاری اشاره کرد )رابرتس

 2111ای که در سال همچنین، در بررسی پیمایشی

 81انجام شده،  1توسط مرکز سیاست عمومی رادکلیف

داشتن برنامه زمانی »دهندگان اظهار داشتند، درصد پاسخ

شان زمان خانوادهسازد که با ای که آنها را قادر میکاری

برایشان دارای اولویت بالایی است « بیشتری را بگذرانند

 (.4: 2118و همکاران،  8)شاپیرو

های اخیر در کشورمان مطالعات انجام شده در سال

نیز حاکی از توجه به مسأله توازن بین کار و زندگی 

های کلی کارکنان دارد. به نحوی که بند نهم سیاست

معظم رهبری در تاریخ ط مقامنظام اداری که توس
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گانه، رییس مجمع تشخیص به روسای قوه سه 89/9/81

های مسلح، ابلاغ مصلحت نظام و رییس ستاد کل نیرو

توجه به »شده نیز به ضرورت ایجاد این توازن پرداخته و 

استحکام خانواده و ایجاد تعادل بین کار و زندگی افراد در 

قلمداد کرده است  را یکی از ضروریات« نظام اداری

رسانی مجمع تشخیص مصلحت نظام(. اشاره )پایگاه اطلاع

دانش »هایی مانند مستقیم به این مسأله در کنار سیاست

بنیان کردن نظام اداری از طریق به کارگیری اصول 

سازی اطلاعات، با ابتناء بر مدیریت دانش و یکپارچه

موضوع نشان از توجه به اهمیت این « های اسلامیارزش

 در دیدگاه مدیریت کلان کشورمان دارد.

هایی که امروزه در جهان برای مقابله یکی از استراتژی

با تعارض بین کار و زندگی و ایجاد توازن بین این دو 

های کاری شود، استفاده از الگوها اتخاذ میتوسط سازمان

 منعطف است.

 

 های كاری منعطفالگو -2-2

 از جملههای کاری منعطف گذشته الگو هایسالطی 

بوده است.  مدیریت منابع انسانیدر انگیز موارد بحث بر

های کاری منعطف یعنی کارفرما به کارکنان برای الگو

های تعیین زمان، مکان و نحوه انجام کارشان گزینه

مختلفی را ارائه کند و کارکنان این امکان را داشته باشند 

را انتخاب کنند و یا  های مختلف یکیکه از بین گزینه

آنها را به نحوی با هم ترکیب نمایند که هم برای سازمان 

: 1،2111منفعت داشته باشد و هم برای کارکنان )پرین

98.) 

-انواع متفاوتی دارند که میکاری  هایاین نوع الگو

-دور ،های کاری فشردههفته ،شناورکاری ساعات توان به 

 داوطلبانه خصوصاًوقت های کاری پارهو روش کاری

 شغل اشاره کرد.تسهیم 

 

 تسهيم شغل -2-3

ریزی تسهیم شغل به عنوان یک روش جدید برنامه

حلی برای مشکلات کارکنان تواند به عنوان راهکاری می

دهد که دو یا چند در نظر گرفته شود. این روش اجازه می

ساعت در هفته )کار تمام وقت( را بین  41نفر یک کار 

این بطور مثال، یکی از افراد کار برسیم نمایند. بناخود تق

تا  9ظهر و فرد دیگر از ساعت  92صبح تا  8را از ساعت 

دهد و یا اینکه هر یک از افراد بعد از ظهر انجام می 5

روزهای مشخصی را به صورت تمام وقت کار نمایند 

(. به عبارت دیگر در این 4: 9888پور و همکاران، )قلی

نفر یا بیشتر، داوطلبانه روی یک کار تمام وقت روش دو 

کنند و در تمام حقوق، سود و ... آن سهیم هستند. کار می

هر یک از این افراد قرارداد مستقلی با کارفرما داشته و 

حقوق و مزایای مشخص دارد. معمولاً شغل براساس 

های خود شاغل و شاغلین، فعالیت یا زمان و بر حسب نیاز

-گردد. بسته به نیازمندیمختلف تقسیم می هایبه روش

توانند از کنندگان شغل میهای واقعی شغل، تسهیم

های مختلف باشند. ممکن است که جنس، سن و نسل

یک فرد سالم با فردی معلول و یا فردی جوان با فرد 

های تر و یا یک زن و مرد و یا افرادی از ملیتمسن

ند و نوع مشارکت متفاوت، در کار با هم مشارکت نمای

ها یا در زمان بسته به نوع شغل ممکن است در مسئولیت

کار باشد. همچنین یک دوره زمانی همپوشانی هم به 

ها و بحث و تبادل نظر کنندهمنظور تعامل بین مشارکت

شود آنها در رابطه با شغلشان، در نظر گرفته می

 (. 2 -8: 91،2114)برانین

کارگیری دو نفر در  چه ممکن است )به علت بهاگر

 921ها مزایا را به صورت دوبله و یک پست( شرکت

درصد حقوق را پرداخت کنند، اما کارفرمایان تسهیم 

توانند از دانند، چرا که میشغل را یک سود خالص می

-ای که در کارکنان مولدی سرمایهمزایای زمان و انرژی

صورت شرکت را ترک گذاری شده است که در غیر این

99کردند، استفاده نمایند )شروینیم
: 2112 ،92استرمن و 

85). 

های برابر بطور کلی تسهیم شغل به خاطر فرصت

دهد باعث افزایش کاری که در اختیار افراد قرار می

-وری ایشان میانگیزش افراد و در نتیجه افزایش بهره

وری گردد. دلایل مختلفی برای تأیید ادعای افزایش بهره

افزایش تسهیم شغل وجود دارد. از جمله این در صورت 

پذیری، نگهداری پرسنل توان به افزایش انعطافدلایل می

های کاری تری از مهارتمجرب، استفاده از گستره وسیع

-مجموع میو افزایش انگیزش و تعهد افراد اشاره نمود. در

توان چنین نتیجه گرفت که تسهیم شغل در مقایسه با 
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شود کارکنان در طی ساعات اعث میوقت بکار تمام

، 98)هریس تر عمل نمایندتر و خلاقانرژیکاری، پر

های ترین مزیتآید یکی از مهم(. به نظر می81: 9111

تسهیم شغل داشتن فرصت زمانی کیفی در محل کار و 

(. این نوع 25: 2111، 94زمان کمی در منزل است )فریمن

بیکاری و اشتغال  اشتغال، به عنوان یک گزینه بهتر بین

وقت برای زنان مطرح شده است، زیرا مشاغل مزبور تمام

توانند اند که بانوان به شکل بهتری میدارای این ویژگی

بین کار در منزل و کار در بازار تعادل و توازن برقرار کنند 

 (.2: 9888)امینی و حجازی آزاد، 
در اروپا بیشتر  شغل هر چند در حال حاضر، تسهیم

شود، اما این روش بصورت رسمی در طی دهه ا میاجر

هایی را که در ایالات متحده پدید آمد تا بتوان کار 9111

به طور معمول به یک شیفت کامل کاری نیاز دارند به 

وقت اداره نمود. معلمی و پرستاری جزو اولین صورت پاره

مشاغلی بودند که به صورت اشتراکی درآمدند چرا که 

خواستند تعادلی بین صار زنانی بودند که میبیشتر در انح

و  95های عمومیشغل و خانواده خود برقرار سازند. بخش

، نیز تسهیم شغل را به عنوان 92های خصوصی بزرگبخش

، 91انتخابی برای کارکنان خود در نظر گرفتند )ایک

2119 :811.) 

-های اروپایی و علیهای اخیر، کارکنان کشوردر سال

آمریکایی به میزان زیادی برای اجرای استراتژی الخصوص 

اند. این علاقه و تمایل تسهیم شغل تمایل نشان داده

توان به ریشه در علل متعددی دارد که به عنوان مثال می

-تغییر ماهیت نیروی کار، افزایش مشارکت زنان علی

الخصوص زنان متخصص، افزایش فاصله بین انتظارات 

ان، علاقه به داشتن اوقات فراغت کارکنان و ماهیت شغلش

بیشتر به منظور تحصیل و ایجاد توازن بین کار و زندگی، 

نگرانی درباره کیفیت زندگی خانوادگی و همچنین بالا 

های مختلف، اشاره کرد رفتن نرخ بیکاری در کشور

 (.288 -284: 9111، 98)آلمستد

یکی از نکات حائز اهمیت درباره تسهیم شغل این 

برد، وقت را از بین میین روش معایب کار پارهاست که ا

بگیرد. برتری را درهای مدیریتی بالاتواند پستچرا که می

های با اجرای روش تسهیم شغل، کارکنانی که در پست

نظرشان نیست، وقت موردپارهکنند و کارتری کار میبالا

توانند کار دارای حقوق و پرستیژ بالاتری را انتخاب می

ند و دیگر جلوی ارتقایشان گرفته نخواهد شد ) استن کن

 (.212: 9111 ،91وورت

آید با توجه به شرایط جامعه کنونی ما به نظر می

تواند به عنوان استراتژی ایجاد توازن بین تسهیم شغل می

های کشورمان اجرا شود. از کار و زندگی در سازمان

-علیآنجایی که این استراتژی روشی نوین در جهان و 

سازی درباره آن الخصوص در ایران است، معرفی و فرهنگ

-و همچنین تغییر گفتمان کارکنان و مدیران درباره الگو

های منعطف کاری به عنوان مرحله اول اجرای آن 

شود. همچنین با توجه به اینکه وزارت کار و محسوب می

وری امور اجتماعی متولی اصلی اشتغال و ارتقاء بهره

انی در ایران است، این وزارتخانه به عنوان نیروی انس

نظر گرفته شده است. علاوه مطالعه موردی این تحقیق در

های منعطف کاری و بر این، تقویت و گسترش الگو

وری نیروی ریزی برای افزایش انگیزه و ارتقاء بهرهبرنامه

باشد دست اجرای این وزارتخانه میهای درکار از برنامه

 وزارت کار و امور اجتماعی(.)منشور کاری 

رو تسهیم شغل به عنوان متغیر مستقل در مقاله پیش

و ایجاد توازن بین کار و زندگی به عنوان متغیر وابسته در 

شود که دارای چهار مولفه رضایت شغلی، نظر گرفته می

-انگیزش شغلی، کیفیت زندگی و استرس شغلی است. در

سی تأثیر استراتژی حقیقت، در این تحقیق به دنبال برر

تسهیم شغل در افزایش رضایت شغلی، انگیزش شغلی و 

کیفیت زندگی کارکنان و همچنین کاهش استرس شغلی 

نهایت بررسی آنان به عنوان فرضیات فرعی تحقیق و در

نقش اجرای این روش در ایجاد توازن بین کار و زندگی 

 کارکنان به عنوان فرضیه اصلی تحقیق هستیم. 

 

 يشينه تحقيقپ -2-4

ها و نامههای انجام شده در کتب، مقالات، پایانبررسی

دهند که کار علمی قابل توجهی در ها نشان میسایت

موضوع تسهیم شغل در کشورمان انجام نشده است، اما 

مرور مطالعات خارج از کشور نشان داد که در این موضوع 

این  مقالات فراوانی نگارش شده است. در ذیل به برخی از

 شود:مقالات و تحقیقات داخلی و خارجی اشاره می
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ای با عنوان پور و همکارانش در مقالهآرین قلی

 "های کاری زنان دانشورتسهیم شغل: پاسخی به چالش"

ضمن بررسی وضعیت این زنان و سهم ایشان در بازار کار، 

های کاری منعطف و خصوصاً روش به بررسی روش

ر نهایت با انجام مصاحبه تسهیم شغل پرداخته و د

-یافته با مدیران و مسئولین دانشگاه آزاد، دیدگاهساختار

پذیری و تأثیرات اجرای این های آنان در خصوص امکان

روش در مورد زنان دانشور شاغل در دانشگاه را مطرح 

 کرده است. 

پور با توجه به نتایج به دست آمده در این تحقیق، قلی

% افراد 11اند که بیش از نتیجه گرفتهو همکارانش چنین 

معتقدند که تسهیم شغل تأثیر بسزایی در جذب و حفظ 

% آنان این 41نخبگان زن خواهد داشت و نزدیک به 

دانستند. روش را موجب لوث شدن مسئولیت نمی

همچنین، همه افراد در خصوص تأثیر روش موصوف بر 

 ند.القول بودکاهش تضاد بین کار و خانواده متفق

رضا امینی و زهره حجازی آزاد نیز در مقاله علی

های موثر در کاهش وقت و مشارکتی؛ راهکاراشتغال پاره»

وقت با اشاره به روند رو به رشد اشتغال پاره« بیکاری زنان

های جهان، های اخیر در بیشتر کشورو مشارکتی در سال

ده از های موثر در استفااین نوع اشتغال را یکی از راهکار

کنند. از نظر نویسندگان این نیروی کار زنان قلمداد می

مقاله، این نوع اشتغال، به عنوان یک گزینه بهتر بین 

وقت برای زنان مطرح شده است، بیکاری و اشتغال تمام

اند که بانوان به شکل زیرا مشاغل مزبور دارای این ویژگی

ر تعادل و توانند بین کار در منزل و کار در بازابهتری می

 توازن برقرار کنند.

تسهیم "نگار عرب و فاطمه رضایی نیز در مقاله 

به تعریف تسهیم شغل، تاریخچه آن و همچنین  "شغل

های این روش های تحقیقی درباره هزینه و فایدهیافته

اند. نویسندگان این برای کارمندان و کارفرمایان پرداخته

وری و افزایش بهره مقاله معتقدند نگهداری بهتر کارمندان

-های بالقوهها و مهارتها، شایستگیآنان از طریق توانایی

باشد، از جمله مزایای شان که مرتبط با اهداف کار می

به  مزبور سازمانی این روش است. همچنین، روش

های کاری و کارمندان برای ایجاد تعادل بین مسئولیت

یلات خانوادگی، پرورش فرزندان، به دست آوردن تحص

ای های حرفهبیشتر در زمان آزادشان یا توسعه علاقمندی

 کند.در طول آخرین مراحل شغلی آنها کمک می

ترین مقالات در موضوع ترین و کاملیکی از قدیمی

تسهیم شغل: یک سبک کاری "تسهیم شغل مقاله 

آن را  9111در سال  21است که آلمستد بارنی "نوظهور

ر نشریه اینترنشنال لیبر به رشته تحریر درآورده و د

به چاپ رسیده است. در این مقاله، نویسنده به  29رویوو

تفصیل به بیان چیستی، چرایی و چگونگی تسهیم شغل 

پردازد. وی پس از ارائه تعریفی از تسهیم شغل، به می

تغییر در ماهیت نیروی کار، شکاف بین انتظارات کارکنان 

قات فراغت بیشتر و ماهیت شغلشان و علاقه به داشتن او

وقت ترین دلایل گرایش کارکنان به کار پارهبه عنوان مهم

اشاره کرده است. پس از آن، وی به تشکیل تیم و نحوه 

ها و مزایا به عنوان مسائل تقسیم زمان، وظیفه، درآمد

حقیقت، پردازد. درحائز اهمیت در نحوه تسهیم شغل می

های مشابه رتهای تسهیم شغل شامل افرادی با مهاتیم

کنند و یا اساس زمان تقسیم میها را برهستند که پست

مبنای ها را براند که سمتهای مکملافرادی با مهارت

نمایند. همچنین در فرآیند استخدام وظایف تقسیم می

افراد این تیم باید توجه کرد که کارکنانی را به کار گرفت 

بایست می وقت را ترجیح دهند و همچنینکه کار پاره

شوند، میزانی از بین افرادی که در پستی سهیم می

 سازش وجود داشته باشد.

دهد که تسهیم شغل اصولاً گونه ادامه مینویسنده این

ای است که توسط کارکنان آغاز شده است و گزینه

کارفرمایان به علت ترس از افزایش تعداد کارکنان و بالا 

اند، اما این روش فواید ها با آن مخالفت کردهرفتن هزینه

پذیری بیشتر در زیادی برای سازمان نیز دارد که انعطاف

ریزی کاری، حفظ کارکنان ارزشمند، کاهش غیبت برنامه

از کار، انگیزه و انرژی بیشتر برای شغل، استخدام از حوزه 

هایی برای کارکنان تری از نیروی کار و جایگزینوسیع

 واید هستند. ترین این فتر از مهمقدیمی

تسهیم شغل: یک گزینه مناسب برای اجرای "مقاله 

"قانون؟
( یکی از مطالعات 2111) 28نوشته لیسا پرین 22

اف. بی. آی "علمی انجام شده در این زمینه است که در 

"لا انفرسمنت بولتن
به چاپ رسیده است. این مقاله به  24

بررسی روش تسهیم شغل که مراکز اجرای قانون در 
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متحده آمریکا در مقابله با تأثیرات منفی کاهش  ایالات

 پردازد.اند، مینیروی انسانی اتخاذ کرده

-تواند بهرهنویسنده معتقد است که تسهیم شغل می

وری را افزایش دهد و مزایای متعددی را هم برای 

کارفرمایان و هم کارکنان ایجاد کند. این روش یک 

نماید و باعث میزندگی متعادل را برای کارکنان ایجاد 

شان بگذرانند و شود بتوانند زمان بیشتری را با خانوادهمی

های شخصی باشند. یا به دنبال تحصیلات و علاقمندی

-کنند که درتری را تحمل میهمچنین آنها استرس کم

شود. وری مینتیجه باعث افزایش رضایت شغلی و بهره

را دارند و  تریاین، کارکنان میزان غیبت پایینبرعلاوه

کنند. کارفرمایان تر از مرخصی استعلاجی استفاده میکم

کاری توانند به علت مزایای مشترک و هزینه اضافهنیز می

توانند انداز نمایند. افراد سهیم در شغل میتر، پول پسکم

های فشرده کاری، بیشتر کار کنند و بدین ترتیب در زمان

حذف کنند. علاوه بر کاری برای پر کردن پست را اضافه

وری حال که بهرهاین، تسهیم شغل برای سازمان، در عین

دهد. شغل کند انعطاف را نیز افزایش میرا حفظ می

شود. اغلب ها پوشش داده میتسهیم شده در همه زمان

اگر یکی از افراد سهیم در شغل غایب باشد و یا به 

زمانی مرخصی برود، دیگر فرد سهیم در شغل در آن دوره 

کند. همچنین، کارفرمایان وقت کار میبه صورت تمام

توانند از تسهیم شغل برای استخدام و حفظ کارکنان می

هایی استفاده کنند. افراد سهیم در شغل نیز برای سازمان

کنند ارزش قائلند و های کاری منعطف ارائه میکه برنامه

 دهند. با اشتیاق و فداکاری بیشتر وظایفشان را انجام می

تسهیم "( نیز در مقاله 9111)25کاترین مارشال

"استاتیکس کانادا"که در نشریه  "شغل
به چاپ رسیده  22

های افرادی که در به بررسی این روش در کانادا، ویژگی

وقت کنند و مقایسه آن با کار پارهتسهیم شغل شرکت می

 پرداخته است.

نویسنده معتقد است تسهیم شغل به کارکنان کمک 

کند که توازن بین کار و خانواده را افزایش دهند، می

نتیجه تری داشته باشند و درانرژی بیشتر و استرس کم

یابد. همچنین این روش در رضایت شغلی آنها افزایش می

آورد و برنامه کاری کارکنان انعطاف بیشتری به وجود می

شود. از باعث تسهیل فرآیند بازنشستگی برای آنها می

وری، توان به بهرهی تسهیم شغل برای کارفرمایان میمزایا

اشتیاق، تعهد و خلاقیت بیشتر کارکنان اشاره کرد. علاوه 

بر این، استفاده از این روش باعث کاهش اتلاف کاری )به 

ها و تری از مهارتلحاظ زمانی(، استفاده از گستره وسیع

شود. این نوع الگوی حفظ کارکنان ارزشمند نیز می

طف کاری احتیاج به سرپرستی و مدیریت بیشتری منع

دارد و ممکن است هزینه حقوق بازنشستگی را افزایش 

دهد. شایان ذکر است که گفتگو و ارتباطات بیشتر و 

های اداری لازمه این روش است. تغییر در فرآیند

تواند باعث مشکلات در محیط همچنین، تسهیم شغل می

 سهیم در شغل شود. کار و تعارضات شخصی بین افراد

های بار کاری زیاد در دانشکده: تحقیقی حلراه"مقاله 

و کِنِت  21نوشته برندا جی. فریمن "درباره تسهیم شغل

( نیز از مطالعات علمی انجام شده در 2111) 28ام. کال

این موضوع است. این تحقیق نظرات یک نمونه ملی از 

رییس  951استاد دانشکده آموزش مشاوره و  951

آموزش دانشکده را با توجه به مزایا و معایب تسهیم شغل 

 کند. در دانشکده بررسی می

نتایج این تحقیق نشان داد که تفاوت کمی بین 

دیدگاه روسای دانشکده و اساتید آموزش مشاوره وجود 

دهندگان معتقد بودند که در % پاسخ51دارد. همچنین،

ه است. این نتیج "ایده خوب"کل تسهیم شغل یک 

های کاری دهنده تعصب در برابر الگوممکن است نشان

سنتی، کمبود تجربه در ارتباط با تسهیم شغل، عدم غیر

هایی که درک بار کاری زیاد اعضا دانشکده، یا دیگر فاکتور

 گیری نشدند، باشد.در این تحقیق اندازه

21تسهیم شغل در کتابداری"مقاله 
نوشته روت  "

لایبررین کریر "در نشریه (، نیز که 9114) 81استنت

89دولوپمنت
به چاپ رسیده است، قابل توجه به نظر  "

های تسهیم شغل را رسد. این مقاله مزایا و محدودیتمی

کند و بر اهمیت الخصوص برای کتابداران بررسی میعلی

ارتباطات خوب و نحوه تقسیم کار بین دو فرد سهیم در 

 نماید.شغل تأکید می

است تسهیم شغل هم برای کارمندان نویسنده معتقد 

و هم برای کارفرمایان مزایایی را دارد. این روش به 

دهد که به تعادل در کار و زندگی کارمند این امکان را می

دهد. اش را کاهش میبرسد و استرس فرد و خانواده
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توانند با استفاده از تسهیم شغل کارفرمایان نیز می

اند، برای سازمان ش دیدهکارکنان ارزشمندی را که آموز

-خود حفظ کنند. در ادامه نویسنده به این نکته اشاره می

کند که در مشاغلی که زنان اکثریت هستند )به عنوان 

آید. مثال کتابداری(، تسهیم شغل به نظر عاقلانه می

ای برای تسهیم همچنین، ثابت شده که مشاغل کتابخانه

یک کتابخانه  مناسب هستند. وقتی طرح تسهیم شغل در

بایست درباره نحوه ارتباط شود، کارکنان دیگر میاجرا می

با افراد سهیم در شغل، برخورد یکسان با آنها و فهم اینکه 

کنند، آموزش داده آنها تحت قوانین مشخصی کار می

 شوند.

( 9112) 88و گرالدین استراتدی 82گراهام تورنیکرافت

که در  "هتسهیم شغل یک پست مشاور"نیز در مقاله 

"بی. ام. جی"نشریه 
به چاپ رسیده است، به عنوان دو  84

روانپزشک به بررسی تجربیات و مشکلات کاری سهیم 

 اند.شدن در یک پست مشاوره پرداخته

نویسندگان این مقاله معتقدند تنظیمات تسهیم شغل 

سازان، فعالان اجتماعی پزشکی و برای پرستاران، دارو

موفق عمل کرده است.  85اسروانشناسان در ان. اچ. 

همچنین، تسهیم شغل مزایای زیادی دارد، به عنوان مثال 

کاهش گردش کارکنان، افزایش انعطاف کارکنان، افزایش 

وری، پیوستگی کار بیشتر و در دسترس بودن بهره

های بیشتر. آنها سه نگرانی مهمی که اغلب مهارت

ات کارفرمایان در مورد تسهیم شغل دارند را ارتباط

های درمانی های سربار بیشتر و مسئولیتضعیف، هزینه

 دانند.می

 

 روش تحقيق  -3

پژوهش حاضر از حیث هدف پژوهشی کاربردی و از 

شود. ها، پیمایشی محسوب مینظر زمان گردآوری داده

ها تحقیقی کمی است. همچنین به لحاظ ماهیت داده

وزارت  نفر از کارکنان 118نظر شامل جامعه آماری مورد

کرجسی »کار و امور اجتماعی است. با استفاده از جدول 

نفر تعیین  212حجم نمونه آماری مورد نظر « و مورگان

بندی شده بر گیری تصادفی طبقهشد که به روش نمونه

 اند.اساس جنسیت و مدیر یا کارمند بودن انتخاب شده

 

 ها و روایی و پایایی آنآوری دادهابزار گرد -3-1

ین تحقیق برای سنجش رابطه بین تسهیم شغل در ا

)متغیر مستقل( و توازن بین کار و زندگی )متغیر وابسته( 

سوال بسته  22ای که دارای از روش میدانی و پرسشنامه

آوری اطلاعات استفاده شده است. بود، به منظور جمع

نکته قابل ملاحظه این است که به علت عدم وجود 

موضوع، این پرسشنامه کاملاَ  پرسشنامه مشابهی در این

نظران طراحی شده ساخته و با مشورت صاحبمحقق

واقع، به لحاظ اعتبار، این پرسشنامه از نظر است. در

متخصصان دارای اعتبار است. همچنین، پایایی آن از 

طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ سنجیده شده است. 

 881/1ده از آنجایی که ضریب آلفای کرونباخ به دست آم

است، پرسشنامه به کار رفته پایایی قابل  1/1تر از و بالا

قبولی را داراست. همچنین لازم به ذکر است در این 

افزار اس پی اس اس برای تجزیه و تحلیل تحقیق از نرم

 ها بهره گرفته شده است.داده

 

 هاتعریف مفاهيم و نحوه سنجش متغير -3-2

مفهومی هر متغیر و در این بررسی، پس از تعریف 

سازی، از طیف پنج قسمتی لیکرت برای پاسخگویی گویه

 ها استفاده شده است.  به گویه

 

 متغير وابسته

توازن بین کار و زندگی که به عنوان متغیر وابسته در 

این تحقیق در نظر گرفته شده، مفهومی بسیار گسترده 

خانواده است و به نوعی در برابر مفهوم تعارض بین کار و 

قرار دارد. با توجه به مطالعات و تحقیقات انجام شده در 

الخصوص تحقیقات موضوع توازن بین کار و زندگی، علی

و همکارانش  81مانوس(، کلی مک9111) 82آلمستد بارنی

 81(، لیسا پرین2119) 88(، گری ای. رابرتس2112)

و  49(، دینا ال. شارپ9111) 41(، کاترین مارشال2111)

( و همچنین 9114) 42(، روت استنت2112)همکارانش 

توان چهار مولفه ( می9888پور و همکارانش )آرین قلی

 زیر را برای توازن بین کار و زندگی در نظر گرفت:

انگیزش شغلی  -8استرس شغلی  -2رضایت شغلی  -9

 کیفیت زندگی -4
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ای منظور از رضایت شغلی مجموعهرضایت شغلی:  (9

سازگار است که کارکنان با های سازگار و نااز احساس

نگرند. رضایت شغلی ها به کار خود میآن احساس

بخشی از رضایت از زندگی است. سرشت پیرامون 

های وی در کار اثر بیرون از کار انسان بر احساس

گذارد. بر همین روال، چون شغل یک بخش عمده می

از زندگی است، پس رضایت شغلی بر رضایت کلی 

نتیجه مدیران باید نه نفوذ دارد. در انسان از زندگی

تنها به بررسی پیرامون نزدیک شغل بپردازند و بر آن 

های کارکنان نظارت کنند، بلکه از توجه به نگرش

های زندگی غافل نباشند خود به دیگر بخش

(. این متغیر به وسیله 911: 9815 ،48)دیویس

ها های نرخ جایگزینی، عادلانه بودن پاداششاخص

ت به کارکرد از دید کارکنان، غیبت از کار و دیر نسب

 آمدن بر سرکار مورد سنجش قرار گرفته است.

استرس یا فشار عصبی به وضعیتی  استرس شغلی: (2

ها، شود که در آن بر عواطف و هیجانگفته می

های بدنی انسان کشش های اندیشیدن و حالتفراگرد

اندازه  و سنگینی وارد آید. هنگامی که فشار عصبی از

بیرون باشد، توانایی انسان در سازگاری با پیرامون به 

(. در این تحقیق، 281: 9815افتد )دیویس، خطر می

میزان ابهام در شغل، حجم کار واگذار شده به فرد، 

های کاری و امنیت شغلی و تعارض بین نقش

های استرس شغلی در خانوادگی به عنوان شاخص

 شوند.نظر گرفته می

 جهانی،سازمان بهداشت از نظر  زندگی:كيفيت  (8

فرد از وضعیت  هایشامل پندارکیفیت زندگی 

اش با توجه به فرهنگ و نظام ارزشی که در آن یزندگ

ها با اهداف، کند و ارتباط این دریافتزندگی می

 نظر فردهای موردها و اولویتانتظارات، استاندارد

توافق های مهم کیفیت زندگی که مورداست. ویژگی

-نظران علوم اجتماعی است، شامل چنداکثر صاحب

بعدی، ذهنی و پویا بودن آن است و ابعاد اساسی آن، 

مربوط به سلامت بعد جسمانی، روانی و اجتماعی 

(. در این پژوهش میزان 2-4: 9885باشد )زکی: می

های سلامت جسمی، روانی و اجتماعی شاخص

 سنجش کیفیت زندگی هستند.

های اصطلاح انگیزش در تئوری لی:انگيزش شغ (4

های رود که نیرومدیریت به این منظور به کار می

درونی فرد را که در میزان، جهت و پیگیری تلاش در 

تر، کند. به عبارت سادهشود، تبیین میکار صرف می

یک شخص با انگیزش زیاد، در کار سختکوش است، و 

که از  کند. مدیریکسی که انگیزش ندارد، تلاش نمی

-کند، شرایطی به وجود میطریق انگیزش هدایت می

کار دارد، مشتاق و وآورد که افرادی که با آنها سر

سختکوش باشند. واضح است که اگر نتایج عملکرد 

بالا باید به طور مستمر در سازمان حاصل شود، یک 

نژاد پذیر است )ایراننانیروی کار با انگیزه بالا اجتناب

(. در این تحقیق میزان 858 -881: 9881پاریزی، 

کوشی فرد، غیبت از کار و دیر علاقه به کار، سخت

های سنجش آمدن بر سرکار به عنوان شاخص

 شوند.انگیزش شغلی در نظر گرفته می

 

 متغير مستقل

در این پژوهش تسهیم شغل به عنوان متغیر مستقل 

تسهیم طور که ذکر شد در نظر گرفته شده است. همان

های منعطف کاری است که برای ایجاد شغل یکی از الگو

رود و به توازن بین کار و زندگی کارکنان به کار می

وقت بین دو فرد یا بیشتر موجب آن یک شغل تمام

  (.492: 9881نژاد پاریزی، شود )ایرانتقسیم می

 

 مدل مفهومی تحقيق -3-3

ام با توجه به بررسی پیشینه تحقیقات و مطالعات انج

شده در این موضوع، مدل مفهومی ذیل برای تحقیق در 

 .نظر گرفته شد

حقیقت در این مدل، چنین فرض شده که تسهیم در

شغل از طریق افزایش رضایت شغلی، انگیزش شغلی و 

کیفیت زندگی کارکنان و همچنین کاهش استرس 

شغلیشان در افزایش توازن بین کار و زندگی آنها موثر 

ن برای سنجش هر یک از این چهار همچنی باشد.می

هایی در نظر گرفته شد که در مدل به آنها مولفه، شاخص

 اشاره شده است.
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 مدل مفهومی تحقيق -1شكل 

 

      

 های تحقيقیافته -4

توازن بین کار و زندگی به  طور که اشاره شدهمان    

عنوان متغیر وابسته، توسط چهار مولفه رضایت شغلی، 

انگیزش شغلی، استرس شغلی و کیفیت زندگی سنجیده 

 باشد:شده است، که نتایج حاصل از آن به شرح ذیل می

به منظور سنجش این مولفه بر  رضایت شغلی:

های آن، چهار گویه زیر در نظر گرفته شده اساس شاخص

 است:

 

 گيری مولفه رضایت شغلیهای اندازهگویه -1جدول 

 هاگویه 

1 
در حالت سهیم شدن در شغل، پاداش کارکنان متناسب با 

 عملکرد آنان است.

2 
تری را در حالت سهیم شدن در شغل کارکنان جاجایی شغلی کم

 دارند.

3 
-در حالت سهیم شدن در شغل تعداد غیبت کارکنان کاهش می

 یابد.

4 
کنند، با تأخیر کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 شوند.تری بر سر کار حاضر میکم

 

دهد که به طور بررسی نتایج به دست آمده نشان می

درصد از پاسخگویان معتقدند در حالت سهیم  8/1کلی، 

شدن در شغل رضایت شغلی در حد پائین است. 

ی در این حالت را درصد آنان رضایت شغل 5/21همچنین، 

اند. درصد آن را در حد بالا دانسته 2/82در حد متوسط و 

دهندگان میزان درصد پاسخ 1/12به عبارت دیگر، 

افزایش رضایت شغلی در حالت سهیم شدن در شغل را 

 اند. متوسط به بالا برآورد کرده

گویه  4به منظور سنجش این مولفه انگيزش شغلی: 

در جدول ذیل به آنها اشاره شده در نظر گرفته شده که 

 است:

 گيری مولفه انگيزش شغلیهای اندازهگویه -2جدول 
 هاگویه 

9 
در حالت سهیم شدن در شغل )در مقایسه با کار تمام وقت( 

 احساس تعهد و علاقه بیشتری به کار وجود دارد.

2 
کنند، با کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 شوند.کوشی بیشتری بر سر کار حاضر میانگیزه و سخت

8 
-در حالت سهیم شدن در شغل تعداد غیبت کارکنان کاهش می

 یابد.

4 
کنند، با کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 شوند.تری بر سر کار حاضر میتأخیر کم

 توازن بین کار و زندگی

 کیفیت زندگی

 سلامت روانی

 سلامت جسمی

 سلامت اجتماعی

 انگیزش شغلی

 سختکوشی

 تاخیر

 غیبت

 علاقه به کار

 استرس شغلی

 ابهام در شغل

 حجم کار

 امنیت شغلی

تعارض بین نقشهای  
 کاری و خانوادگی

 رضایت شغلی

 نرخ جایگزینی

 عادلانه بودن پاداشها

 تاخیر

 غیبت

 ی استراتژی تسهیم شغلاجرا
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توان های انجام شده میاین با توجه به بررسیبربنا

اند در پاسخگویان اظهار داشته درصد از 5/91گفت، 

حالت سهیم شدن در شغل انگیزش شغلی در حد پائین 

درصد آنان انگیزش شغلی را در  1/48است. همچنین، 

اند. به بیان درصد در حد بالا دانسته 2/41حد متوسط و 

دهندگان درصد پاسخ 5/81توان گفت که دیگر می

زایش معتقدند در حالت سهیم شدن در شغل میزان اف

 انگیزش شغلی متوسط به بالاست.

به منظور سنجش این مولفه بر  استرس شغلی:

های آن، شش گویه زیر در نظر گرفته شده اساس شاخص

 است:

 

 گيری مولفه استرس شغلیهای اندازهگویه -3جدول 

 هاگویه 

9 
کنند، به خوبی کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 کار خود واقفند.به نحوه انجام 

2 
در حالت سهیم شدن در شغل، حجم کاری که به کارمند سپرده 

 شود با میزان ساعات حضور وی در محل کار متناسب است.می

8 
در روش سهیم شدن در شغل، به علت مشارکت دو نفر، میزان کار 

 یابد.واگذار شده به هر کارمند کاهش می

4 
کنند، دارای شغل کار میکارکنانی که به روش سهیم شدن در 

 امنیت شغلی پایین هستند.

5 
تری را بین در روش سهیم شدن در شغل، کارکنان تعارض کم

 کنند.های کاری و خانوادگی خود احساس مینقش

2 
کنند، استرس کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 کنند.شغلی کمتری را تجربه می

  

کند که به طور را تأیید میبررسی نتایج این مطلب 

درصد از پاسخگویان بر این باورند در حالت  25/82کلی 

سهیم شدن در شغل استرس شغلی در حد پائین است. 

درصد آنان اعتقاد دارند در این حالت  88/58همچنین 

درصد آن را در حد  42/1استرس شغلی در حد متوسط و 

 15/21ن است اند. این مسأله بیانگر ایبالا برآورد کرده

دهندگان معتقدند در حالت سهیم شدن در درصد پاسخ

-شغل، استرس شغلی در حد متوسط به بالا کاهش می

 یابد.

 94به منظور سنجش این مولفه  كيفيت زندگی:

گویه در نظر گرفته شد که در جدول ذیل به آنها اشاره 

 شده است: 

 گيری مولفه كيفيت زندگیهای اندازهگویه -4جدول 

 هاگویه 

9 
-میدر تسهیم شغل نسبت به کار تمام وقت خستگی کمتری احساس 

 .شود

2 
کنند به میزان کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 کنند.تری از مرخصی استعلاجی استفاده میکم

8 
کنند سلامت کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 فیزیکی بیشتری دارند.

4 
کار سرروش سهیم شدن در شغل کارکنان با انرژی بیشتری بردر 

 شوند.حاضر می

5 
در روش سهیم شدن در شغل، کارکنان فرصت بیشتری برای 

 رسیدگی به مسائل پزشکی و سلامتیشان دارند.

2 
کنند از زندگیشان کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 رضایت کمتری دارند.

1 
کنند دارای به روش سهیم شدن در شغل کار می کارکنانی که

 آرامش و سلامت روانی بیشتری هستند.

8 
کنند، استرس کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

 کنند.تری را تجربه میکم

1 
در حالت سهیم شدن در شغل کارکنان فرصت کافی برای ادامه 

 تحصیل در اختیار دارند.

91 

شدن در شغل کارکنان فرصت کافی برای پرداختن در حالت سهیم 

های آموزشی و ...( در به رشد شخصی )مطالعه، شرکت در سمینار

 اختیار دارند.

99 
توانند زمان کافی به در حالت سهیم شدن در شغل کارکنان می

 تفریح اختصاص دهند.

92 

کنند، فرصت کارکنانی که به روش سهیم شدن در شغل کار می

های اجتماعی و داوطلبانه را برای پرداختن به فعالیتبیشتری 

 )خیریه و ...( دارند.

98 
در حالت سهیم شدن در شغل کارکنان از شرایط شغلیشان رضایت 

 بیشتری دارند.

94 
-در روش سهیم شدن در شغل، کارکنان فرصت بیشتری برای پاسخ

 شان دارند.های اعضای خانوادهگویی به نیاز

    

توان گفت، به طور کلی بر اساس نتایج تحقیق می 

درصد پاسخگویان معتقدند در حالت سهیم شدن  84/4

 49/88در شغل کیفیت زندگی در حد پائین است. لکن 

درصد آنان در این حالت کیفیت زندگی را در حد متوسط 

دانند. این مسأله درصد آن را در حد بالا می 25/51و 

درصد پاسخگویان بر این  22/15بیانگر این است که 

اعتقادند در حالت سهیم شدن در شغل، کیفیت زندگی 

گرایش به افزایش دارد و افزایش آن در حد متوسط به 

 بالا است.
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 آزمون فرضيات تحقيق

به منظور تعیین نوع آزمون مورد استفاده برای آزمون 

ها از آزمون فرضیات و تعیین نرمال بودن توزیع داده

سمیرنف استفاده شده است. نتیجه این کولموگرف ا

ها های مربوط به متغیرآزمون نشان داد که توزیع داده

داری با توزیع نرمال دارد. لذا فرضیات تحقیق تفاوت معنا

-ای که یک آزمون نااز طریق کای اسکویر تک نمونه

پارامتریک است آزمون شدند که در ذیل به بررسی هر 

 یک پرداخته خواهد شد:

فرضيه فرعی اول: اجرای استراتژی تسهيم شغل 

 دهد.رضایت شغلی كاركنان را افزایش می

(، 581/991با استناد به نتیجه آزمون کای اسکویر )

شده و های مشاهدهداری بین فراوانیتفاوت آماری معنی

و سطح خطای  11/1های مورد انتظار با اطمینان فروانی

-ها نشان مییع نسبتوجود دارد. توز 19/1تر از کوچک

دهد که اجرای استراتژی تسهیم شغل در افزایش رضایت 

توان گفت بر شغلی کارکنان نقش دارد. به بیان دیگر می

اساس نتایج به دست آمده شواهدی بر رد فرضیه اول که 

اشاره به تأثیر اجرای تسهیم شغل بر افزایش رضایت 

این روش به شغلی کارکنان دارد، به دست نیامد. در واقع، 

کند که توازن بین کار و خانواده را کارکنان کمک می

تری داشته افزایش دهند، انرژی بیشتر و استرس کم

نتیجه رضایت شغلی بیشتری را دارا باشند باشند و در

 (.1: 9111)مارشال، 

نداشتن شواهدی بر رد این فرضیه با اعتقاد کاترین 

و گرالدین  45(، گراهام تورنیکرافت9111) 44مارشال

 41مانوس و همکارانش(، کلی مک9112) 42استراتدی

 41(، لیسا پرین2112) 48وودارد -(، مارکیا ای رید2112)

( مبنی بر نقش اجرای 9111( و بارنی آلمستد )2111)

استراتژی تسهیم شغل در افرایش رضایت شغلی کارکنان 

و  51مانوسهمخوانی دارد. به عنوان مثال، کلی مک

( معتقدند تسهیم شغل باعث تعارض 2112همکارانش )

شود. این کاهش تعارض با رضایت خانواده می -تر کارکم

خانوادگی و شغلی بیشتر مرتبط است. علاوه بر این، باعث 

شود )مک مانوس کاهش غیبت و جابجایی شغلی نیز می

 (.9821: 2112و همکاران، 

فرضيه فرعی دوم: اجرای استراتژی تسهيم شغل 

 انگيزش شغلی كاركنان نقش دارد.در افزایش 

(، 581/21با استناد به نتیجه آزمون کای اسکویر )

شده و های مشاهدهداری بین فراوانیتفاوت آماری معنی

و سطح خطای  11/1های مورد انتظار با اطمینان فروانی

ها نشان وجود دارد. این توزیع نسبت 19/1تر از کوچک

تسهیم شغل در افزایش دهد که اجرای استراتژی می

توان انگیزش شغلی کارکنان نقش دارد. به بیان دیگر می

گفت بر اساس نتایج به دست آمده شواهدی بر رد فرضیه 

دوم که اشاره به تأثیر اجرای تسهیم شغل بر افزایش 

حقیقت، انگیزش شغلی کارکنان دارد، به دست نیامد. در

داختن به امور کارکنان به علت اینکه فرصت کافی برای پر

کاریشان دارند، در زمان حضور در محل کار با انگیزه و غیر

 پردازند. آرامش بیشتری به کار می

نتیجه به دست آمده از آزمون این فرضیه با نظرات 

پور و همکارانش (، آرین قلی9111) 59بارنی آلمستد

( درباره نقش 2119) 52( و گری ای. رابرتس9888)

انگیزش شغلی کارکنان سازگار  تسهیم شغل در افزایش

پور و همکارانش معتقدند تسهیم است. به عنوان مثال قلی

شود کارکنان وقت باعث میشغل در مقایسه با کار تمام

انگیزه، انرژی و خلاقیت بیشتر عمل کاری، بادر ساعات

 (.5: 9888پور و همکاران، نمایند )قلی

م شغل فرضيه فرعی سوم: با اجرای استراتژی تسهي

 یابد.استرس شغلی كاركنان كاهش می

(، تفاوت آماری 912/11نتیجه آزمون کای اسکویر )

های شده و فروانیهای مشاهدهداری بین فراوانیمعنی

تر از و سطح خطای کوچک 11/1مورد انتظار با اطمینان 

ها در این آزمون بیانگر را نشان داد. توزیع نسبت 19/1

رای استراتژی تسهیم شغل در این نکته هستند که اج

کاهش استرس شغلی کارکنان نقش دارد. به بیان دیگر 

توان گفت بر اساس نتایج به دست آمده شواهدی بر می

رد فرضیه سوم که اشاره به تأثیر اجرای تسهیم شغل بر 

کاهش استرس شغلی کارکنان دارد، به دست نیامد. در 

کاری ایجاد حقیقت، این روش با انعطافی که در ساعات 

کند که به کند زمان آزادی را برای کارمندان ایجاد می

امور شخصی و خانوادگی خود برسند و در نتیجه از 

تداخل کار و خانواده که یکی از منابع استرس شغلی 
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است جلوگیری نمایند. در چنین شرایطی فرد با آرامش 

بیشتری در محل کارش حضور دارد چرا که فرصت کافی 

اش را داشته است. دگی به امور غیر کاریبرای رسی

همچنین در این حالت به علت شراکت دو نفر در یک 

یابد که شغل، حجم کار واگذار شده به یک فرد کاهش می

این مسأله هم در کاهش استرس شغلی کارمندان تأثیر 

 دارد. 

(، کاترین 2111) 58این نتیجه با نظرات لیسا پرین

(، دیانا 9114) 55ت(، روت استن9111) 54مارشال

پور و ( و آرین قلی9182) 51، جین اسکوچارت52نلسون

( درباره نقش تسهیم شغل در کاهش 9888همکارانش )

پور و استرس شغلی سازگار است. به عنوان مثال قلی

تضاد بین کار و ناتوانی در حل همکارانش معتقدند 

باشد و موجب عدم عمده استرس شغلی می منبع خانواده

تواند د. تسهیم شغل میشوشغلی و شخصی میرضایت 

 (. 9: 9888پور و همکاران، بر این مشکلات فائق آید )قلی

فرعی چهارم: اجرای استراتژی تسهيم شغل فرضيه 

 افزاید.كيفيت زندگی كاركنان را می

(، 148/991با استناد به نتیجه آزمون کای اسکویر )

شده و شاهدههای مداری بین فراوانیتفاوت آماری معنی

و سطح خطای  11/1های مورد انتظار با اطمینان فروانی

نشان  هانسبتوجود دارد. این توزیع  19/1تر از کوچک

دهد که اجرای استراتژی تسهیم شغل در افزایش می

توان کیفیت زندگی کارکنان نقش دارد. به بیان دیگر می

 گفت بر اساس نتایج به دست آمده شواهدی بر رد فرضیه

چهارم که اشاره به تأثیر اجرای تسهیم شغل بر افزایش 

حقیقت، کیفیت زندگی کارکنان دارد، به دست نیامد. در

تسهیم شغل یک زندگی متعادل را برای کارکنان ایجاد 

شود بتوانند زمان بیشتری را با کند و باعث میمی

شان بگذرانند و یا به دنبال تحصیلات و خانواده

-صی باشند. همچنین آنها استرس کمهای شخعلاقمندی

کنند و دارای آرامش بیشتری هستند تری را تحمل می

توان گفت سلامت نهایت می(. در91: 9111)پرین، 

تر است که این جسمی، روانی و اجتماعی این کارکنان بالا

 به معنای بهبود کیفیت زندگی آنهاست.

با نتیجه به دست آمده از آزمون این فرضیه نیز     

و  58(، دینا ال. شارپ9111نظرات بارنی آلمستد )

( همخوانی دارد و متناسب است. 2112همکارانش )

شارپ معتقد است با وجود این گزینه، کارکنان فرصت 

شان را دارند به نحوی که نه تنها های زندگیمدیریت نیاز

تواند برد، بلکه میوریشان در کار و خانه را بالا میبهره

زندگی شخصیشان را نیز افزایش دهد  کیفیت کلی

 (.918: 2112)شارپ، 

فرضيه اصلی: اجرای استراتژی تسهيم شغل در 

وزارت كار و امور اجتماعی در ایجاد توازن بين كار و 

 زندگی كاركنان آن وزارتخانه تأثير دارد.

از آنجا که در این تحقیق رضایت شغلی، انگیزش 

-به عنوان مولفهشغلی، استرس شغلی و کیفیت زندگی 

اند، های توازن بین کار و زندگی در نظر گرفته شده

فقدان شواهدی مبنی بر رد فرضیات فرعی مربوط به این 

ها بیانگر نبودن شواهدی بر رد فرضیه اصلی تحقیق مولفه

 است.

بدین ترتیب، نتیجه به دست آمده با نظرات روت 

 29وورتو لوری وادس21(، رکس ال. فیسر9114) 51استنت

(، رابرت هالدن و بن رنشاو، شارون اچ. 2118)

(، آنتونی 2115) 28و جیمز آر. تامپسون 22مَستراسسی

 25( و لیسا پرین 9111) 24گیدنز، کاترین مارشال

 22( سازگار است. به عنوان مثال، کاترین مارشال2111)

-( معتقد است تسهیم شغل به کارکنان کمک می9111)

ه را افزایش دهند و انرژی کند که توازن بین کار و خانواد

(. همچنین، لیسا 1: 9111بیشتر داشته باشند )مارشال، 

شمرد که میمزیت اصلی را برای تسهیم شغل بر 8پرین 

ها اولین مزیت آن این است که با اجرای این روش سازمان

خانواده به  -توانند به صورت مستقیم درگیر توازن کارمی

کلی حفظ و جذبشان های عنوان بخشی از استراتژی

 (.91: 2111شوند )پرین، 

 

 گيریبحث و نتيجه -5

های منعطف کاری است که تسهیم شغل یکی از الگو

های اخیر مورد توجه پژوهشگران رفتار سازمانی و در سال

مدیران قرار گرفته است. این روش برای کارکنان زمان 

سازد و در زندگی کاری و شخصی آزاد کافی را فراهم می

تر نیز آنان توازنی به وجود خواهد آورد. کارمند راضی

 21وری بیشتر است )نلسونتر و بهرهمساوی با استرس کم
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(. همچنین این الگوی منعطف 4: 9182 ،28و اسکوچارت

شود که کارکنان انرژی، انگیزه و رضایت کاری باعث می

نهایت بتوانند توازن بین شغلی بیشتری داشته باشند و در

 (. 1: 9111خانواده را افزایش دهند )مارشال، کار و 

هدف اصلی در این تحقیق، بررسی تأثیر اجرای 

استراتژی تسهیم شغل در ایجاد توازن بین کار و زندگی 

کارکنان است. بررسی نتایج حاصل از آزمون کای اسکویر 

ای نشان داد که شواهدی بر رد چهار فرضیه تک نمونه

لی ما به دست نیامده است. فرعی و در نهایت فرضیه اص

به بیان دیگر نتایج به دست آمده حاکی از آن است که 

اجرای تسهیم شغل در افزایش رضایت شغلی، انگیزش 

شغلی و کیفیت زندگی کارکنان تأثیر دارد و باعث کاهش 

توان گفت نهایت میشود. دراسترس شغلی آنان نیز می

د توازن بین اجرای این نوع الگوی منعطف کاری در ایجا

کار و زندگی کارکنان وزارت کار و امور اجتماعی موثر 

 است.

ترین هایی است که مهماین تحقیق دارای محدودیت

آنها مربوط به کمی بودن تحقیق و استفاده از ابزار 

چه این ابزار آوری اطلاعات است. اگرپرسشنامه برای جمع

ه باعث تبدیل طرز تلقی و دانش ضمنی پاسخگویان ب

هایی است. شود، اما خود دارای محدودیتدانش صریح می

کننده در این روش فرض بر این است که فرد تکمیل

نماید اما ممکن است به پرسشنامه با صداقت آن را پر می

عنوان مثال کارمند در تکمیل مشخصات عمومی و یا 

حتی سوالات دیگر با صداقت عمل نکند. رویکرد و 

الخصوص کارمندان علی-ندان موضعگیری منفی کارم

درباره تکمیل پرسشنامه از دیگر  -ادارات دولتی

 رود.های این تحقیق به شمار میمحدودیت

های این تحقیق پیشنهاد در پایان با توجه به یافته

شود از آنجا که وزارت کار و امور اجتماعی اولین می

های دستگاه مجری دورکاری به عنوان یکی از الگو

کاری بوده است، تسهیم شغل را نیز به عنوان منعطف 

ها و ها در حوزه کاری یکی از معاونتیکی از این استراتژی

یا موسسات تابعه خود به منظور سنجش مزایا و معایب 

های تحقیق اساس دستاوردآن اجرا نماید. علاوه بر این، بر

های اجرایی که تعداد ها و نهادشود سازمانتوصیه می

کارمندان زن آنها بیشتر است نیز این نوع الگوی منعطف 

کاری را با هدف ایجاد توازن بین کار و خانواده به مرحله 

اجرا درآورند. چرا که که اصولاً زنان بیشتر متقاضی تعداد 

هایی که تر هستند. همچنین، سازمانساعات کاری کم

بازنشستگی دارند نیز  تعداد زیادی کارمندان در مرحله

تر شدن سیستم اداریشان از روش توانند به منظور پویامی

 مند شوند.تسهیم شغل بهره
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