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  چکيده
 در حالباشد که يقابل انعطاف م يکار يهاهياستاندارد به سمت رو يط کاريمت از شراينقطه عز يدور کار
، در برنامه پنجم توسعه. ل شده استيران و کارکنان تبديمد يبرا ،يافته و به چالش منحصر به فرديت يحاضر عموم

د يت جديريک نوع مديکار و در واقع  يروش سازمانده، وه انجام کاريد در شيجد يساز و کار به عنوان يدور کار
  . د قرار گرفتيب و تاکيدر کشور مورد تصو

آن بر عملکرد مورد  کنندگي تعديلو اثر  يور کاردرش يبر انتخاب و پذ يپرورش منابع انسان ريتأثن پژوهش يدر ا
  . ل قرا گرفته استيه و تحليتجز

را به عنوان  يرانياهاي  و شرکت ها سازمان يران منابع انسانيو مد يران ارشد اجرائينفر از مد ١٥٦تعداد ، نيمحقق
 يق همبستگيش اجرا از روش تحقاز و رويمورد نهاي  داده، با توجه به نوع هدف. ق انتخاب کردنديتحق يجامعه آمار
 يهادهد که روش مي ن مطالعه نشانيج اينتا. استفاده شده است يون سلسله مراتبيو رگرس t يآمارهاي  و از آزمون

 يو عملکرد سازمان يدور کارن يرابطه ب ها آنارتباط دارند و  يدور کاررش يپذ زانيبه شدت با م يپرورش منابع انسان
-ادهينکه اجرا و پيکند به اياشاره م يپرورش منابع انسان يهامثبت روش کنندگي تعديلاثر . کننديم ميو تنظل يرا تعد

دور  ريتأث ها آنکند بلکه يل ميرا تسه يدور کاررش يست که انتخاب و پذيو لازم ن ين علت ضروريفقط به ا يساز
 يبرا يکاربرد ييشنهادهايپ، يريگجهيث و نتضمن بح، قيان تحقيدر پا. دهند مي شيرا افزا يدر سطح سازمان يکار
  . ن ارائه شده استيمحقق يبرا يآت ييهاشنهاديها و پران سازمانيمد
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  مقدمه
هاي  هشوسال از پژ ٣٠ باًينکه تقريبا وجود ا

بوط به مر يهاافتهيگذرد هنوز يم يدور کارمربوط به 
. )٢٠٠٢، و کارلند يليب( مانده است يج آن مبهم باقينتا

به عنوان انجام کار  يبه طور کل يدور کارکه  يدر حال
 يهايآورکار و با استفاده از فن يبه دور از محل مرکز

ف شده است و در سراسر جهان همچنان يتعر يارتباط
در مورد آن انتقادات  يباشد وليدر حال رشد م

نکه تعداد افراد يبا توجه به ا. ز وجود داردين يفراوان
 يش است ولير در حال افزاياخ يهاسال يط دور کار

ان يا کارگران و کارفرمايران يهر دو گروه کارکنان و مد
 يبالقوه کار به دور از دفتر مرکز يدر مورد اثرات منف

اعتقاد  دور کاران. )٢٠٠٢، هيپرو(اند  کرده يابراز نگران
ار يران و همکاران خود روابط بسيبا مد ها آن دارند که

/ داشته و به طور متوسط نرخ توان کار يو دور يمنف
 ان و همکاران خودياز همتاتر  نييخود را پا يزندگ
از  ها آنن حال يدر ع، )٢٠٠٠، بوستون(د دانن مي
و برنامه ) ١٩٨٥، ر و سولومونيشم( ش استقلاليافزا
 استقبال) ٢٠٠٠سونف يداوفا و يکال( ريانعطاف پذ يکار
-ش بهرهيل افزايت به دليريمد، گريکنند در طرف د مي

ها دلار ونيليره ميو ذخ) ١٩٩٩، بلانگر( کارکنان يور
 يسازهادياز پ) ٢٠٠٢، نزيو اتک يآلنتل، زيروت( در سال
  . کننديت ميحما يدور کار

 به كه است رشدي روبه كاري رويه يدور کار
 محلي در را هفته از بخشي داقلح كارمندان آن موجب
 مشترك فصل يدور کار. كند مي كار خود دفتر از دور
دور  نظر مورد نهيزم در يا منزل در شده انجام كار

 بدين. باشد مي فروش و خدماتي مشاغل در کاران
 كاري شرايط از عزيمت نقطه يدور کار ترتيب

 انعطاف قابل كاري هاي رويه سمت به استاندارد
 چالش به و يافته تيعموم حاضر حال در كه باشد مي

 شده ليتبد كارمندان و مديران يبرا، يفرد به منحصر
ک ياگر چه ) ٢٠٠٣، لز و استاندنيدان، لاموند( است
 يدور کار يرفته شده در سطح جهان برايف پذيتعر

د شده ينکته تاک نيبر ا ياريف بسياما تعار وجود ندارد
کار با استفاده از  اه سازماندر  يدور کاراست که 

ران را يباشد که مد مي ١اطلاعات و ارتباطات يفناور
کارمندان خود از مکان هاي  تيسازد تا به فعال مي قادر

  . داشته باشند يدور دسترس
 به ١٩٩٠ل سال ياز اوا دور کاراناگر چه تعداد 
دور افته است اما انتشار يش يافزا يطور قابل ملاحظه ا

ن موضوع يمانده است ا يارات باقکمتر از انتظ يکار
 ير در فناوريتعجب آور است که تحولات اخ

 يکنترل و هماهنگهاي  نهياطلاعات و ارتباطات هز
مکان کارکنان را  ييايمربوط به عدم تمرکز جغراف

 از دانشمندان استدلال ياريکاهش داده است بس
ر از يغ يتوسط عوامل يدور کار کنند که استقرار مي

ن عوامل ممکن است به يگردد ا مي تيهدا يتکنولوژ
باشند و ممکن است علت  يدور کارعنوان موانع 

دارد  مي اظهار، مثال يدهند برا حيانتشار کم آن را توض
آن است  يمقدم بر بعد فنّ يدور کار يکه بعد اجتماع

 يهاييايکند که پويشنهاد ميپ، سندگانيگر نويد
 يهايبررس د درينبا يو فرهنگ ياسيس، ياجتماع

ر و يکل. ده گرفته شونديناد يدور کارمربوط به 
ل يافتند که استقلال کارکنان در تسهي) ٢٠٠٥( کسنيد

 يتکنولوژ نيتأماز  يدور کارز يت آميموفق ياجرا
و پرز ) ٢٠٠١( لگم و همکارانيا. تر استياتيار حيبس

کردند که  يريجه گين نتيهمچن) ٢٠٠٣( و همکارانش
را  يدور کاررش يل انتخاب و پذيدلا يعوامل سازمان

. کنند مي فيح و توصيتشر يش از عوامل تکنولوژيب
 را به عنوان يدور کار) ٢٠٠٠( ونگيو  يبنتل

 ريتأثسندگان ير نويسا. کنند مي يمعرف» کاردانش«
دور و استفاده از  يادراک فرد يت را بر رويجنس
ان و يموکتر( ل قرار دادنديه و تحليمورد تجز يکار

. )٢٠٠٤، لين هيلسون و گزيو، ١٩٩٨، همکاران
ز در رابطه با انتخاب ين ين کار و زندگيموضوع تعادل ب

، و همکاران يداکس بار( باشنديمطرح م يدور کار
، سيهر، ٢٠٠٣، تزيت، ٢٠٠١، سيوان و لويسول، ١٩٩٢
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 يدور کارر موانع وابسته به يسا. )٢٠٠٣، مادسن، ٢٠٠٣

فلستد ( مرتبط هستند راندور کات يريمد يبه چگونگ
، نيعلاوه بر ا. )٢٠٠٦، يوال سچ، ٢٠٠٣، و همکاران

را  يدور کارتوانند اشاعه  مي ين ملياز قوان يبرخ
ن يد بيبا يدور کاردرک کامل  يبرا. محدود سازند
ک رابطه متقابل يط يو مح يفن آور، يعناصر ساختار

 ياز عملکرد سازمان ها آننکه چگونه يدر نظر گرفت و ا
  . رند مورد پژوهش قرار داديپذيم ريتأث

که با  يدور کارنه يشين مقاله بر سوابق و پيدر ا
باشد تمرکز شده است ما  مي توسعه کارکنان مرتبط

وه محل کار يک شي يدور کارم که يکن مي استدلال
پرورش هاي  وهيش يازمند اجراير است که نيانعطاف پذ
آکنده از  يسازمان ک جويجاد يبه منظور ا يمنابع انسان

 يان به احتمال قويکارفرما. باشد مي اعتماد و تعهد
 ينانياعتماد و اطم به خاطررا  يدور کارل هستند يما

ند تا يشنهاد نمايتجربه دارند پبا ياکه به کارکنان حرفه
تز ياسچو( دارند يکه تجربه کمتر يار حرفهيکارکنان غ
شاغل ر ميو سا يدور کار. )٢٠٠٦، يو دوکسبار

از ين يمنعطف محل کار به تعهد آن دسته از کارمندان
 يتوانند به طور مثبت به عملکرد سازمان مي دارند که
 ت انعطاف محل کار به عنوانيقابل. نديکمک نما
 عملکرد شرکت در نظر گرفته يديکل يهاشاخص

 يو هم تجرب ين حوزه هم از لحاظ تئوريشود اما ا مي
نکه در يت به ايبا عنا. است مانده يافته باقيتوسعه ن

را مورد تاخت و  الملل نيبپر رقابت که صحنه ي ايدن
مجبور  ها سازمانها و شرکت، تاز قرار داده است

 يکار را بازساز يهانديخود فرآ يبقا يهستند برا
 يهدف اصل، نيبنابرا. )٩٢٢ص ، ١٣٨٩، نزيراب( ندينما
کمک  يدور کارات ين است که به ادبين مقاله اياز ا

دور انتخاب  ليو تحله يق تجزين کار را از طريکنند و ا
 يپرورش منابع انسانهاي  استيدر چارچوب س يکار
ن يدوم. دهديانجام مها  آن بر عملکرد شرکت ريو تأث

 يدور کارق در کشور است که يم تحقيکمک مقاله تنظ
از مطالعات  ياريبس. باشديم روبرو ياريبا موانع بس

انگلوساکسون  يدر کشورها، ير کاردومربوط به 
ج يدهد که ترويآمار موجود نشان م. انجام گرفته است

ا يجنوب اروپا مانند اسپان يدر کشورها يدور کار
 ايو انگلستان ، کايالات متحده امريار کمتر از ايبس

ج کمتر يترو نيا. باشديم يشمال ياروپا يکشورها
مربوط باشد از عوامل  يتواند به تعداد مي يدور کار

، هاوس و همکاران( مانند فرهنگ غالب محل کار
 ياز شهرها ياريک طرف کارمندان در بسياز ) ٢٠٠١

کنند و به  مي يمحل کار خود زندگ يکيران در نزديا
. اند کردهرفت و آمد به منزل و محل کار خود عادت 

دهند تا کارکنان خود را به طور يح ميران ترجياما مد
، گرياز طرف د) ٢٠٠١، کيروپابل( نندم کنترل کيمستق

 ١٦صبح تا  ٨از  معمولاًران يدر ا يساعات کار
، ط کاريو فرهنگ مح ين نوع ساعات کاريا. باشد مي
که به صورت  يياروپا يکا و کشورهايبا امر سهيمقادر 

از به يشود و ن مي ليتبد يطولان يساعات کار
. هدد مي شير را افزايمحل کار انعطاف پذهاي  وهيش
در بخش . شده است ير سازماندهيه مقاله به شکل زيبق
 حيق تشريات تحقيو فرض يچارچوب نظر يبعد
و بعد از آن  يق تجربيبخش سوم روش تحق، گردد مي
، تيها ارائه شده است و در نهال دادهيه و تحليتجز
نده آمده يآ يبرا يقاتيها و تحقتيمحدود، قيج تحقينتا

  . است
ک يت يبر منابع سازمان موفق يدگاه مبتنيدر د

آن  يها تيقابلتوسط منابع و  ياديسازمان تا حد ز
ن منابع و يه اک) ١٩٨٤، ورنرفلت( گرددين مييتع
قابل  ياب بوده و به سختيکم، ها با ارزشتيقابل
از منابع ) ١٩٩١، يبارن( د هستنديو تقل ينيگزيجا

ملموس و ناملموس  يهاييبه عنوان دار معمولاً
 و کنترلت يکنند و توسط شرکت تحت مالکيم فيتعر

، از منابع يمحسوسنا يهاها بستهتيقابل. هستند
ق يها و دانش انباشته افراد هستند که از طرمهارت
س و يت( شونديبه کار گرفته م يسازمان يهاروال

هاي  يژگياز و يکي يريپذانعطاف) ١٩٩٧، همکاران
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ا يپو يهاتيبلجاد قاياست که به ا يروزمره سازمان
، ر و گرونهاگي؛ در١٩٩٦، گرانت( کنديم کمک
٢٠٠٤(  

 يار حساس و دشواريک مفهوم بسي يريپذانعطاف
. از آن وجود دارد يف انگشت شمارياست که تعار

را به  يريانعطاف پذ) ١٩٩٨، ت و اسنليرا( مثال يبرا
ع و يسر يبندکريپ يک شرکت براي ييعنوان توانا

 يهادر پاسخ به خواسته ها تيفعالمجدد منبع و 
 يابيکه دست يطور هماناند ف کردهيتعر يطيمح

ط بدون در نظر گرفتن ين سازمان و محيمناسب ب
ن يکه قادر به انجام ا ييهاشرکت، ط مشکل استيمح

تواند  مي يين توانايکار هستند بدون در نظر گرفتن ا
دار محسوب يپا يت رقابتيمز يبرا يک عامل مهمي

  . شود
ک ي يريپذانعطاف، يک روال سازمانيبه عنوان 

ن يت و کارکنان و همچنيرين مدياز تعاملات ب يعنصر
ن يباشد ايملموس م يهاييدارا ن کارکنان ويب

ت يران مزيکارکنان و مد يتعاملات به اندازه دانش فن
 ياديتا حد ز ها آنرا يکنند ز مي جاديا يداريپا يرقابت
  . )٢٠٠١، ت و همکارانيرا( ندژه و نهان هستيو، دهيچيپ

محل کار ممکن است هاي  وهياز ش يانتخاب بعض
باشد که به  يريپذش انعطافيافزا ير براييک تغينشانه 

 يريک ناپذيرا که به طور تفک ييها تيقابل طور مداوم
و اند  محکم شده يو عمل سازمان يريادگي، ها تجربهدر 
دور . دهند مي ار دشوار است را توسعهيبس ها آنر يتکث
تواند يکه م يوه محل کار است به طوريک شي يکار
ش دهد مشابه يسازمان را افزا يريانعطاف پذ ييتوانا
 يهاميتوانند مانند ت مي گر کهيمحل کار دهاي  وهيش

ن يبه ا. موقت عمل کنند يا قراردادهاي چند مهارتي
ک ياز  يتواند به عنوان بخشيم يدور کارارائه ، بيترت
. ديدر محل کار به نظر آ يريانعطاف پذ يکل يراتژاست

- انعطاف ييتوانا يمثبت رو ريتأثن يچند يدور کار

-يم يدور کار، ک طرفياز . ک سازمان داردي يريپذ
، لز و همکارانيدان( ديکمک نما يتواند به تحول سازمان

هاي  تيفعال يتواند به برون سپار مي يدور کار، )٢٠٠١
، ساختار يفضا يتواند رو مي رساند و ياري يطيمح
را  ينه کنترل بهتريزات پرهزيو تجه يبانيلات پشتيتسه

مخصوصاً در ) ٢٠٠٦، رابرت و بورجسون( ارائه دهد
که  يا زمانياز گسترش کسب و کار  يطول دوره ا

، لزين( ار پراکنده هستنديبس ييايان از نظر جغرافيمشتر
 يريانعطاف پذ يدور کار، گرياز طرف د. )١٩٩٨

ل استفاده از يدهد و به دل مي شيکارکنان را افزا
دور ط يک محياطلاعات و ارتباطات در  يها يآور فن
دا يپ ييت جابجايگردد کار خاص مي موجب، يکار

 ان استدلاليکارفرما. ر شوديکرده و در همه جا فراگ
کارکنان  يرا برا ياريبس يايمزا يدور کارکنند که  مي

پرز و ( همراه دارد نسبت به کسب و کارها به
مانند  ييايبه عنوان مثال کارمندان مزا) ٢٠٠٢، همکاران

دور  يايکاهش رفت و آمد و کاهش استرس را از مزا
مثبت از هاي  ن جنبهين حال ايدانند با ا مي يکار
سازمان سود  يتواند برا نمي دگاه کارکنان واقعاًيد

هم ار ميبس يمال يدستاوردهااز  يکيداشته باشد  يآور
نه اجاره را با دفاتر قابل ين است که هزيا يدور کار

ز يدهد که در آن کارمندان م مي انعطاف کاهش
ز موجود در ياز هر م يمخصوص خود را ندارند ول

  . کنند مي اتاق باز استفاده يفضا
 يدور کارافتند که ي ٢٠٠٦، رابرت و بروجسون 
ار سودآور است اگر سازمان به طور همزمان هم يبس
کرده وهم خدمات  ير را راه اندازيفاتر انعطاف پذد

لازم به ذکر . ديق پاداش جبران نمايکارکنان را از طر
ر يل هستند دفاتر انعطاف پذيار مايبس دور کاراناست 

 ها آنل که ين دليرند به ايگر بپذيرا به نسبت کارکنان د
 يديبات جديهستند تا کارها را با ترت مند علاقهشتر يب

دور افراد . ن رابطه دارنديدر ا يهند و فکر بازانجام د
و  يعاطف يانرژها  ل اجتناب از رفت و آمديبه دل کار

ن موضوع يکنند و ا مي يجوئ صرفهرا  ياديزمان ز
آورد تا  مي فراهم ها آن يرا برا يشتريب يريانعطاف پذ

مانند اوقات  يگريدهاي  تيوقت خود را به فعال
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با . ره اختصاص دهنديغ خانواده و يازهاين، فراغت

که در مقابل  يکارکنان يه مبادله اجتماعيتوجه به نظر
تعهد  يکنند دارا مي فهيسازمان خودشان احساس وظ

افراد . )١٩٨٦، نبرگ و همکارانياس( باشند مي ييبالا
بهتر در برآورد  يريدر مقابل انعطاف پذ دور کار
د از خو ييخود و خانواده تعهد بالا يازهايساختن ن

، و گولدن) ١٩٩٨، و همکاران يدکبار( دهند مي نشان
توانند از انعطاف  مي ا افرادين وجود آيبا ا) ٢٠٠٦(
ن يشوند که احتمالاً ا مند بهره يدور کار يريپذ

 يکارهاي  تيد فعاليکه در آن با يروش موضوع در
) ٢٠٠٠، استوارد. (ر استيپذ ريتأثخود را انجام دهند 

متوجه شد پاسخ  يطول ييايق جغرافيک تحقيدر 
ل ين دلير را به عنوان بالاتريزمان انعطاف پذ، دهندگان

 نشان ياما جداول زماناند  کرده انتخاب يدور کار يبرا
استفاده از  يبرا ييها فرصت يدور کاردهد که  مي

هاي  را قرارداديکند ز نمي ر فراهميزمان انعطاف پذ
 ها آن ريتأث يتيريمدهاي  تيو محدود يو نهاد ياجتماع

 دور کاران. حفظ کرده است يرا به صورت قو
ت را در مقابل استفاده از زمان يريمدهاي  تفاوت

ن تناقض ينکه در ايدهند و ا مي حير توضيانعطاف پذ
شدند که به اندازه  مي انتخاب يدور کاراندارد  وجود
ر خود استقلال ياستفاده از زمان انعطاف پذ يبرا يکاف

ت در يت دو عامل مهم موفقياعتماد و حمااما اند  داشته
 نديآ مي به شمار يدور کاررش يپذ استقرار و

، و اسپانسون يو کواسک ١٩٩٩، نگتون و راپليهار(
د در تمام سطوح داخل ينان بايو اطم يبانيپشت) ٢٠٠٥

نان کنند به يد اطميران بايت داشته باشد مديسازمان سرا
مربوط به شغل خود  يتوانند کارها مي دور کاراننکه يا

نان يد اطميبا دور کارانانجام دهند و  يرا به خوب
 ها آنکسان به يبه طور  ها آنحاصل کنند که سرپرستان 

 يمخصوصاً برا. )٢٠٠٠، ويکاس( اعتماد خواهند کرد
ن يت بالا و مطمئن بيفيارتباطات با ک دور کاران

 يرا برايباشد ز مي ياتيار حيبس دور کارانسرپرستان و 
وجود ندارد  يملاقات چهره به چهره زمان و وقت کاف

 يمورد بررس ياديسندگان زينو لهيبه وسن موضوع يا
مثال  يبرا) ٢٠٠٢، و کارلند يليب( قرار گرفته است

ن شدت و وسعت يکرد ب يريجه گينت ٢٠٠٦، گولدن
وجود دارد که  يرابطه مثبت يت شغليو رضا يدور کار

ت بالا با يفيبا سطح ک يارتباطات لهيبه وسن رابطه يا
ران يمد ينگرش منف. گردد مي ليسرپرستانشان تعد

سازمان تحت  ياسيک چشم انداز سيممکن است از 
. )٢٠٠٦، راتبرت و بورجسون( رديقرار گ ريتأث
 بر توسعهکه  يت منابع انسانيريمدهاي  استيس

 يتوانند از نگرش منف مي افته انيکارمندان تمرکز 
و  ياده سازيب به پين ترتيبه ا ند وينما يريجلوگ
توانند  مي ها سازمان. کنند مي کمک يدور کار ياجرا
ق فراهم يکارمند را از طر‐ت ارتباطات سرپرستيفيک

 بهبود بخشند يپرورش منابع انسانهاي  استيآوردن س
) رهيک و غيروابط نزد، مشارکت، استقلال، آموزش(

 ها آن يازهايران به نيکه کارمندان بدانند که مد يزمان
را در سازمان  ها آنهاي  کنند و ارزش مي يدگيرس

 يکارکنان به احتمال قو يعني ها آندهند  مي مشارکت
دهند  مي در کار از خود نشان يتر بزرگ يک فداکاري

 در کار ظاهر خواهند شد يت شغليزه و رضايو با انگ
به  يتعهد سازمان. )١٩٨٦، نبرگر و همکارانياز(

د که يآ مي ک منبع نامشهود به شماريزله کارکنان به من
 يده روابط اجتماعيچيک شبکه پيشه در يمقدار آن ر

دو ابهام ( ستيآن آسان ن ييان افراد دارد که شناسايم
افته و به يتوسعه  يمتمادهاي  سال يکه در ط) تيعل

ب در بازار بدست يک رقيتوان توسط  نمي يسادگ
در ، )١٩٩٦( ورسونيا. )٢٠٠٣، سايز و ديدن( آورد
ر يين کننده تغيينه عوامل تعيشيل پيه و تحليتجز

، عوامل نيتر مهماز  يکياستدلال کرد که ، کارکنان
ن ين تعهد همچنيا. باشد مي کارکنان يتعهد سازمان

ش يپهاي  مهارت کارکنان و رفتار يسرچشمه نوآور
 اجازه ها آنکه به  يطور همان، باشد مي ها آناز ين

از  يکي. د باشنديجدهاي  تيسب با موقعدهد تا متنا مي
ن يبنابرا. باشد مي يط کارير محييتغ، ديط جدين شرايا
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زان ين ميافتند که رابطه بيدر) ٢٠٠٥( گايگلدن و و
درجه  لهيبه وسمثبت بوده که  يت شغليدانش و رضا

ار شاغل يزان اختيم، گردد مي ليتعد دور کارانکنترل 
جاد شده يت ايحمااعتماد و  يجو سازمان لهيبه وس

  . رديگ مي قرار ريتأثتحت  يمنابع انسانهاي  وهيتوسط ش
ک ياستدلال کردند که ) ٢٠٠٢( کارلند و کوپر

دور هاي  طيکه مح يمقابل سرپرستان يچالش اصل
 يکنند توسعه کارکنان حرفه ا مي تيريرا مد يکار

هاي  تيا کاهش فعاليفقدان . د استيخارج از د
را  دور کاران يترش حرفه اممکن است گس يآموزش

ن اکراه يا. بازدارد دور کار کردنرا از  ها آنمهار کند و 
پرورش منابع  ها آنکه در  ييها آنسازمممکن است در 

. باشد يت کمترياهم يد است دارايمورد تاک يانسان
دگاه يکرد که از د يريجه گينت) ١٩٩٦( نويبرنارد

ارائه  يا براکارفرم يزشين نرخ انگيبالاتر، کارمندان
 يدگيکارمندان رس يازهاين است که به نيا يدور کار

ک ي يبانيبه پشت ييب اجراينوع ترت، نيعلاوه بر ا. کند
مربوط هاي  يش دارد تا نگرانيساختار قابل انعطاف گرا

رال به صورت  يکارکنان و عملکرد سازمانهاي  ازيبه ن
   .قرار دهد يدگيکرده و مورد رس يفهرست بند توأمان

م که يکن مي ما استدلال، يقبل يدر ادامه بحث نظر
کارکنان  يبرا يگسترش منابع انسانهاي  وهيارائه ش

م با انتخاب و استقرار يممکن است به صورت مستق
 ريتأثن ممکن است يمرتبط باشد و همچن يدور کار

 يريانعطاف پذ ييبر عملکرد و توانا يدور کارمثبت 

ق يمدل تحق، ١شکل . دهد ارتقاءش و يسازمان را افزا
هاي  هيفرض يده است و بخش بعدير کشيرا به تصو

دور ن مدل انتخاب يبر طبق ا. کند مي حيق را تشريتحق
هاي  وهيکه کارمندان به ش ياندازه ا لهيبه وس يکار

دارند  يدسترس ياجتماع يايو مزا يتوسعه منابع انسان
دور ه نيشير کنترل موجود در پيسه متغ. گردد مي نييتب
ان يتعداد کارکنان دانش بن، بخش :عبارتند از يکار

 ييجابجازان يو م، موجود در کل کارکنان شرکت
کند که  مي شنهادين مدل پيهمچن. کارکنان در سازمان

بر ، ر محل کاريانعطاف پذهاي  ر روشيسا يدور کار
پرورش هاي  وهين که شيدارند و ا ريتأثعملکرد سازمان 

و عملکرد  يدور کارن يروابط ب توسط يمنابع انسان
  . گردد مي ليتعد

ي ر صورت بنديق به شکل زين تحقياهاي  هيفرض
  :گردد مي

کارکنان به  يدسترس:يپرورش منابع انسان
 ياده سازيتواند پ ي ميپرورش منابع انسانهاي  وهيش

تواند رابطه  مي ليتنها دو دل. ديل نمايرا تسه يدور کار
ت يآزمون موفق يبرا، نکهيل ااو. ديه نمايرا توج يفرض

 يدور کارند کار به يست که فراين يفقط کاف يدور کار
کار از راه دور  ياست که فن آور يابد و نه کافير ييتغ

کرد يبا رو يک فرهنگ سازمانيم بلکه يرا داشته باش
ت منابع يو مسئول يارتقاء استقلال کار، جينتا يابيارز
  . )٢٠٠٥، کسونيو در يکل( باشد ي ميز ضرورين يانسان

  
  قيمدل تحق :١شکل 

  

  توسعه منابع انساني

  

 مزاياي كاركنان

  متغير هاي كنترل
  (+)بخش  -
  (+)كاركنان دانش بنيان  -
كاري(جابجايي- )گردش

انتخاب و پذيرش
 يدور كار

  يعملكرد سازمان
 

  (+)عملكرد مالي  -
  (+)رابطه عملكرد و نوآوري   -
  (+)انعطاف پذيري استراتژيك   -

  متغير هاي كنترل
 

 (+)انعطاف پذيري وظيفه اي  -

  (+)انعطاف پذيري عددي داخلي   -
بيرون- عددي پذيري )-(انعطاف

H1 (+)

H4 (+)

H3 (+)
H2 (+)
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است  گرفتهشغل انجام  يطراح يکه رو يقاتيتحق
عمل و استقلال  يدهند که کارکنان با آزاد مي نشان
ت يار رضايار اثر بخش ترند و از کار خود بسيبس يکار
کارکنان مشارکت . )١٩٩٧، پارکر و همکاران( دارند

شغل قادر به انجام کار  يزيو برنامه ر يدر طراحکننده 
در مورد کار خود دانش و  ها آنرا ياز راه دور هستند ز

 يسازمانهاي  دانند چطور نقش مي دارند و يکاف يآگاه
دور . ندينما يخودشان را به طور مداوم سازمانده

باشند  يمجبور هستند به همکاران خود کمتر متک کاران
گر يدي ها آنا مکيائل را در خانه تا خود بتوانند مس

 کار يروينهاي  نهاده يدسترس، نيبنابرا. انجام دهند
مانند  يپرورش منابع انسانهاي  وهيبه ش) کارکنان(

شغل و استقلال در  يمشارکت کارکنان در طراح
ش يرا افزا ها آن يخود کارآمدتواند  مي، يريم گيتصم

 کنانکار يف کاريشتر وظايب يداده و به هماهنگ
خاطر نشان ) ٢٠٠٣( رگرام و همکاران. انجامد يم

و  خود کارآمدکه  يدور کاراناز  ياريکردند که بس
 ف و نقش خود را بهتر انجاميخود اثربخش هستند وظا

 فه منجريبه انجام بهتر وظ يخود کارآمد يعنيدهند  مي
  . گردد مي

، يپرورش منابع انسانهاي  استيبدون س، نکهيدوم ا
ر يغهاي  به رده يدور کارکل است تا ار مشيبس
توانند  مي م افراديدان مي ابد چنانچهيگسترش  يتيريمد
 يبرا. باشند مي ازيمورد نهاي  از مهارت يفيط يدارا
دور ، يمناسب و کافهاي  بدون ارائه آموزش، مثال
ک تجربه با عمر کوتاه باشد يممکن است  يکار

 يت زمانيودجاد محدين فقدان مهارت منجر به ايهمچن
وان کاتش و ( شود مي کارمندان يبرا يکار يو مکان
نشان دادند ) ٢٠٠٦( رابرت و بورجسون. )٢٠٠٠، رياسپ

دفاتر  ياده سازيپ يبرا يکه برنامه پاداش گروه
بات دفاتر ياز ترت يد هستند و برخير مفيانعطاف پذ
کارکنان کنار  يجه نگرش منفير به عنوان نتيانعطاف پذ

که از پاسخ دادن به  ياجهيرا نتيزاند  گذاشته شده
 به وجودشود  مي و کمک به همکاران گرفته سؤالات

افراد را  يور بهرهها ن کارين احساس است که ايآمدن ا
 هستند که نشان ييهانمونه مثال ها نيا. دهند مي کاهش
 يپرورش منابع انسانهاي  دهند چگونه روش مي
ل يرا تسه يور کاردرش يو پذ ياده سازيتوانند پ مي
م ين امکان وجود دارد تا استدلال کنيا، نيبنابرا. ندينما

 يپرورش منابع انسانهاي  ر روشيع و فراگيکه ارائه وس
دور رش و انتخاب ين پذيشترين و بيتواند بالاتر مي
پرورش منابع هاي  روش. را به همراه داشته باشد يکار
 جاديارکنان کا يرا برا يزيتعهد آم يجو سازمان يانسان
 به وجودرات ييدهد تا با تغ مي اجازه ها آنکند که به  مي

خود را متناسب ، يدور کارمانند  يط کاريآمده در مح
  . سازند
 يهاشتر کارکنان به روشيب يابيدست: ١ه يفرض 

رش و يدر سازمان منجر به پذ يپرورش منابع انسان
  . گردد مي يدور کارشتر يانتخاب ب
، ير از پرورش منابع انسانيغ:کارکنان يايمزا
ز وجود دارند که تعهد ين يگر منابع انسانيدهاي  روش
ها  ن روشيا. کنند مي جاديرا در کارکنان ا يسازمان
انجام کار از را  يکارکنان را براهاي  ييو تواناها  مهارت

 شيافزا يپرورش منابع انسانهاي  دور به اندازه روش
انجام هاي  هيردند روگ مي دهند بلکه تنها موجب نمي

  . رنديرا بپذ يدور کارد مانند يکار به شکل جد
خود را  يه گذاريسرماها  و شرکت ها سازماناگر 

هاي كاري قابل  انجام دهند و رويه يکارکنان يرو
ن امکان يرند ايگ را به کار يدور کارمانند  يانعطاف

حاصل  ها سازمان يبرا ياريوجود دارد که منافع بس
ماندن در  يبرا ييبالاهاي  زهيکه انگ يارکنانگردد و ک

 يايفراهم آوردن مزا. سازمان دارند را فراهم آورد
مراقبت از کودکان ممکن  يمه درمانيمانند ب يکارمند
به  ان رايزه کند و چون تعهد کارفرمايجاد انگياست ا

 و) ١٩٩٨، تلمن و همکارانيگ( دهد مي کارکنان نشان
دور مانند  يمحل کارهاي  شتواند استفاده از رو مي
ن ما يبنابرا. )١٩٩٦، ورسونيا( ل کنديرا تسه يکار
   :م کهيکن مي شنهاديپ
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 يايشتر کارکنان به مزايب يدسترس :٢ه يفرض
دور شتر يرش بيمنجر به پذ، در سازمان ياجتماع
  . گردد مي يکار

ق يمدل تحق: يدور کاررش يکنترل پذهاي  ريمتغ
: باشد مي يدور کاررش يذر کنترل در پيمتغ ٣شامل 
، ان در سازمانيتعداد کارکنان دانش بن، )محدوده( بخش

چرخش ( کارکنان در سازمان ييزان و درجه جابجايم
-ل انتخاب شدهين دليها به ارين متغيا. )کارکنان يکار

مربوط به سازمان  يهايژگيآن دسته از و ها آناند که 
ران يبه مد يدور کارشنهاد يتوانند جهت پيرا که م

صنعت ( بخش، رين متغياول. کنند مي انيبگذارند ب ريتأث
را  يدور کارکه  يان اشخاصياست که م) ا خدماتي

در  يدور کاررا يگردد ز مي قائل زيتماکنند  مي انتخاب
ار يبس يصنعت يها سازماناز  يخدمات يهاسازمان
  . )٢٠٠٠، کاياپر( استتر  متداول
دانش سودمند و ارزنده با  يکارکنان، رين متغيدوم

را يار توانمند هستند زيبس يدور کار يهستند که برا
بوده و  يدور کارمعمولاً متناسب با  ها آنمشاغل 

با  ييبالا يهستند که قدرت چانه زن يگروه نيتر مهم
. )٢٠٠٥، کسونير و ديکل( ان دارنديران و کارفرمايمد

رد تا را ابداع ک» يکارگر دانش« اصطلاح) ١٩٩٩( دراکر
ن کارکنان يکار ا. ف کنديار ماهر را توصيکارکنان بس

بوده و با مشارکت در پردازش اطلاعات و  دهيچيپ
 يريم گيدر روند تصم يبه طور دوره ا ها آناستفاده از 

دهند  مي را انجام يکه کار دانش يکارکنان. دخالت دارند
 يتجارهاي  تيکه به فعال ياز افراد يبه احتمال قو

 يقابل انتقال به جا ها آنف يستند و وظامشغول ه
 يگريتوانند کار خود را در مکان د مي گر است بهتريد

ر کنترل درصد و تعداد ين ما متغيبنابرا. انجام دهند
: ميدان مي ريان را شامل موارد زيکارکنان دانش بن

ن و يمهندس، طراحان، کارکنان توسعه و تحول(، رانيمد
را با  ها آنرابطه مثبت  يقات متعدديکه تحق) رهيغ
؛ ١٩٩٦، نيلوکن(اند  به اثبات رسانده يدور کاررش يپذ

زر و ي؛ اسچوت٢٠٠٥، نيني؛ هادون و بر٢٠٠٠، کايامپر
  . )٢٠٠٦، يداکس بار
 که صنعت در کارکنان ييجابجا زانيم، و سوم

 رايز باشد موثر يدور کار انتخاب بر نيهمچن تواند مي
 يبرا را يريپذ انعطاف و زمان وقت يدور کار
 يعيصنا با تواند مي تيمز نيا و کند مي فراهم کارکنان

 نيشتريب دارند را يفيک کارکنان ييجابجا نيشتريب که
 نيا، کارفرما کي دگاهيد از. باشد داشته را ارتباط
 حفظ و جلب يبرا است ممکن يريپذ انعطاف شيافزا

 کارکنان. رديگ قرار استفاده مورد ارزش با کارکنان
 شوند منتقل يگريد سازمان به تا دارند يشتريب ليمات
دور  مانند يريپذ انعطاف کار باتيترت به بتوانند اگر و
 ارتقا يبرا يشتريب تلاش کنند دايپ يدسترس يکار
 مطالعات. )٢٠٠١، ساندرز و رلسونيپ( دهند مي نشان
 و ييجابجا زانيم يدور کار که دهنديم نشان يتجرب
 دهد مي کاهش را کارمند) ٢٠٠٥، نزيکو( بتيغ
 توانند مي ها سازمان. )٢٠٠٦، گولدن، ١٩٩٥، چادرون(

دور  از، بالاست يشغل گردش و ييجابجا که يزمان
 و کرده استفاده انتقالات و نقل نيا کاهش يبرا يکار
  . ندينما زيپره آن يمنف عواقب از

دور  نيب رابطه :سازمان عملکرد و يدور کار
 يخوب به هنوز يسازمان طحس در عملکرد و يکار

 مانند يفرد سطح در مثبت جينتا. است نشده مشخص
 مطبوعات در دور کاران يشغل تيرضا و يور بهره
 است دهيرس اثبات به يعلم مطالعات و يپزشک

 که يليدل. )٢٠٠٦، گولدن، ٢٠٠٥، گايو و گولدن(
 طيمح که است نيا دهد مي حيتوض را يور بهره شيافزا
دور  لهيبه وس است مزاحم و بازدارنده عوامل فاقد که
 و مجاورت، يسنت دفتر کي در: گردد مي فعال يکار

 يضرور ريغ يکارهاي  وقفه به منجر اغلب يگيهمسا
 نشان خاطر نيهمچن) ٢٠٠٢( لنديها و ويرا. گردد مي

 و کار نيب را کارکنان انتقال يدور کار که کردند
 و يور هرهب تواند مي نيا و داده کاهش شانيها نقش
  . دهد شيافزا و تيتقو را کارکنان يشغل تيرضا
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 سطح در يدور کار ريتأث گريد موضوع کي
 و منابع در يراتيتغ يدور کار. است يسازمان
 اثر است ممکن که سازد مي فراهم سازمانهاي  تيقابل
 و لگميا( باشد داشته يسازمان عملکرد يرو يمثبت

 ريز هب يدور کار، مثال يراب) ٢٠٠٤، وربک
 کمک که باشد مي ازمندين يارتباط يبانيپشتهاي  ساخت

 در و شوند کارآمدتر، سازمان درون اتيعمل کند مي
 گريد اتيادب. داشت ميخواه شيافزا يور بهره در جهينت

 يسازمان در سطح را يدور کار مثبت جينتا، کشورها
 يفضا ازين مورد کاهش، مثال طور به دهند مي نشان
، ١٩٩٥، چادرون( کارمند ييجابجا نييپا حجم اي يادار

  . )٢٠٠٦، بورجسون و رابرات و ٢٠٠٠، انزويد واندو
 ياصل عامل بهبود به يدور کار نکهيا بر علاوه

 يمثبت ريآن تأث نيهمچن، کند مي کمک) يمال عملکرد(
 گذارد ها مي شرکت يريپذ انعطافهاي  ييتوانا يرو بر
 بازار يتقاضا بهها  تيفعال مجدد شيآرا و يبند کريپ با

  . دهد مي پاسخ
 کمک زين يسازمان تحول در تواند مي يدور کار

 را يبهتر کنترل و) ٢٠٠١، همکاران و لزيدان( دينما
 و رابرت( کند مي فراهم ساختار يفضا يرو

 نظر از انيمشتر که يهنگام و) ٢٠٠٦، بورجسون
 از استفاده با تواند مي هستند پراکنده اريبس ييايجغراف
 را يکار شده يبند زمان برنامه زمان يريپذ انعطاف
هاي  تيفعال يسپار برون به بيترت نيا به و دهد انجام
، نيبنابرا. )١٩٩٨، لزين( کند کمک يرونيب و يا هيحاش
 است ممکن يدور کار انتخاب که ميکن مي شنهاديپ ما
 سطح در را شرکت يريپذ انعطاف بر يمثبت ريتأث

  . دباش داشته کياستراتژ
 سطح در تواند مي نيهمچن يدور کار، سوم و
 رفتار و عملکرد رابطه تيتقو و بهبود به يسازمان
 مقابل در تا دارند ليتما دور کاران. کند کمک خلاقانه
 ساختن برآورده سازمان در شتريب يريپذ انعطاف

 به را خود يسازمان تعهد، خانواده و يفردهاي  ازين
 شدن برآورده به پاسخ رد( دهند شيافزا متقابل طور

 يسازمان تعهد دور کاران، خانواده و يفردهاي  ازين
 و يبار دوکس( )دهند مي نشان خود از يشتريب

از کارکنان  ياريبس. )٢٠٠٦، گلدن و ١٩٩٨، همکاران
داشته  يل دارند تا در رفتار نوآوريتما يمتعهد و راض

به . د خود را وفق دهنديجدهاي  تيباشند و با موقع
عناصر روابط کارگر و  نيتر ياز اصل يکي، ور مشابهط

ت يهستند که رضا يت بالا کارکنانيفيکارفرما با ک
و با توجه به ، نيبنابرا. دارند يبالاتر يشغل

  : ميکن مي شنهاديما پ، يقبلهاي  استدلال
 استفاده يدور کارکه از  يها سازمان: ٣ه يفرض

و  يآورنو، ياز لحاظ مال( يکنند عملکرد بهتر مي
نسبت به ) کياستراتژ يريو انعطاف پذ، روابط
  . دارنداند  را اتخاذ نکرده يدور کارکه  يها سازمان
توان از  مي :يجه پرورش منابع انسانيل نتيتعد

دور اثرات مثبت  يپرورش منابع انسانهاي  وهيق شيطر
 ما استدلال. ش داديرا افزا يبر عملکرد سازمان يکار
و عملکرد  يدور کارن يرابطه بها  ن روشيم که ايکن مي

پرورش منابع هاي  روش. کنند مي ليرا تعد يسازمان
کارکنان را  يريت پذيو مسئول ياستقلال کار، يانسان

 ها آنهاي  يو توانمندها  ن مهارتيارتقاء داده و همچن
 ين افراديچن. کند مي تيکار از راه دور تقو يرا برا
را در کارشان بالا  ت و تلاش خوديل دارند تا جديتما
، نيگذشته از ا. يق اضافه کاريمثلاً از طر، ببرند
، هستند خود کارآمدترو تر  که خود اثربخش يکارکنان

 بهتر انجام بدهند توانند کارها را از راه دور مي زين
شتر يارائه ب، در ضمن. )٢٠٠٣، راگورام و همکاران(

 نجرم دور کارانشتر يکه به گسترش ب – يتوسعه انسان
در سطوح  يج مثبتيکمک خواهد کرد تا نتا –شود  مي

، يمانند عملکرد مال. ديگوناگون سازمان بدست آ
 يريو انعطاف پذ، يو نوآور يعملکرد رابطه ا

م يکن مي شنهاديجه ما پيک نتيبه عنوان . کياستراتژ
 يپرورش منابع انسانهاي  که کارکنان به روش يزانيم

به  يدور کارود دارد که ن امکان وجيدارند ا يدسترس
  . ديکمک نما يش عملکرد سازمانيافزا
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کارکنان به  يزان دسترسيش ميافزا: ٤ه يفرض
 ريتأثش يمنجر به افزا يپرورش منابع انسانهاي  وهيش

  . گردد مي در عملکرد سازمان يدور کارمثبت 
دور ر از يبه غ: کنترل عملکرد شرکتهاي  ريمتغ
ر کردن يانعطاف پذ ابلق يبرا يگريدهاي  روش، يکار
توانند  مي ز وجود دارند کهيط و ساعات کار نيمح

 يريت انعطاف پذيده و قابليعملکرد را بهبود بخش
ل خود را بر يه و تحليما تجز. شرکت را بالا ببرند

متمرکز نموده و سه  يمحل کار منابع انسانهاي  روش
  : ميکن مي انين مدل بير کنترل را در ايمتغ

 يفه ايوظ يرير پذييا تغي يريف پذانعطا، اول
ف يوظا يکه نشان دهنده گسترش و پراکندگ) يکار(

بوده و  يچند مهارتهاي  ميا تي يمانند گردش شغل
انجام  يمختلفهاي  گردد افراد در شغل مي موجب

 يتوانند مهارت شغل مي بين ترتيفه کنند و بديوظ
. آشنا شوند يف خاصيند و با وظايکسب نما يشتريب
ان يران و کارفرمايبه مد، يفه ايوظ يريعطاف پذان

کرده و از  ييکار صرفه جو يرويدهد تا در ن مي اجازه
ش يافزا، يکنواخت و تکراريق کاهش کار يطر

ت يشناخت کارکنان با کسب و کارها و تقو
 جاد کننديبهبود ا يکار يت زندگيفيدر ک، يکارگروه

رکنان در که کا يدر واقع زمان. )٢٠٠٣، يليلر و ريک(
 درون سازمان به طور دائم شغل خود را عوض کنند

گردش ، اموزندياز مهارت را ب يتوانند انواع گوناگون مي
 ها آن، کند مي زهيجاد انگين نوع در کارکنان اياز ا يشغل

توانند  مي ن اقداميه ايطلبد و در سا مي را به چالش
  )١٣٨٧، ير سپاسيم( رندياد بگيتازه هاي  مهارت
 يداخل يعدد يرير کنترل انعطاف پذين متغيدوم
ر در تقاضا از ييجاد تغيبا ا يرين انعطاف پذيا. است
 يا ساعات کاريمه وقت ين يکار قراردادق ساعات يطر

از  يکيبه عقده . کند مي ليرا تعد يحجم کار، شناور
ر ساعات کار يياز آثار مثبت تغ يکي، صاحب نظران

جاد يا، بودن آن ريثابت و تمام وقت و انعطاف پذ
ر يو سا يخانوادگ يو زندگ يکار ين زندگيتوازن ب

. )١٣٨٧، ير سپاسيم( انسان است يزندگهاي  بخش
به  ازمند ساعات شناور هستند تاين نياشخاص همچن

به  يدگيرس، يمعالجات ضرور، يو ادار يامور شخص
. ز بپردازنديخود ن يامور فرزندان و مشکلات خانوادگ

و تعهد  يت شغليکن است رضاممها  وهين شيا
موثر  يرا که به نوبه خود بر عملکرد سازمان يسازمان

ن و يگر اوليبه عبارت د. ش دهديهستند را افزا
در مقابل ساعات ( جاد ساعات شناوريآثار ا نيمؤثرتر

سهولت رفت و آمد کارکنان به محل کار ، )کار ثابت
 يريافراد ضمن جلوگ. خود و مراجعت به منزل است

 يبهتر يبا آرامش و وضع روح، اديز اتلاف وقت زا
شوند و به علت فراهم  مي ا خانه خوديوارد محل کار 
 يبه امور فرزندان و انجام کارها يدگيبودن امکان رس

نسبت به سازمان ، خود يو پرداختن به زندگ يشخص
، ير سپاسيم( دهند مي نشان يشتريت بياحساس مسئول

١٣٨٧( .  
 يعدد يريانعطاف پذ، رلر کنتين متغيو سوم

اخراج کارکنان موقت  لهيبه وسکه حجم کار را  يرونيب
 ليم و تعديا انعقاد قرارداد با کارکنان پاره وقت تنظي

 يتواند کمک مثبت مي يرير پذيين تغياگر چه ا. دينما مي
د آن ممکن است ينما يکارگرهاي  نهيبه کاهش هز

ه کارکنان ن علت کيبه ا، هم داشته باشد يمنف يخروج
کسب و کار را هاي  از دارند تا مهارتيد به زمان نيجد
نوآورانه و  رفتارنکه يو ا) ٢٠٠٠، ويکاس( رندياد بگي

ن موضوع در ياست که ا يازمند تعهد سازمانيخلاقانه ن
شود و معمول  مي دهيکمتر د يان کارکنان قرارداديم
  . )٢٠٠٥، و شهان يچيم( ستين

  
  قيروش تحق

 ١٥٦ يش را که بر رويمايک پيج يان مقاله نتيا
صورت گرفته ي رانياهاي  و شرکت ها سازماننمونه از 

به ها  و شرکت ها سازمانن يا. دهد مي است را نشان
 در سه بخش يشرکت صنعت ٥٩: ر هستنديقرار ز

و  يکيد قطعات الکترونيتول، يد محصولات فلزيتول(
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سازمان  ٩٧و ) کيک و لاستيد محصولات پلاستيتول
، نرم افزار، ارتباطات از راه دور( در پنج بخش يدولت

ن يبه اها  ن بخشيا. )يمراکز مطالعات، پروژه، مشاوره
را که لازمه  يط نامطمئنيکه محاند  ل انتخاب شدهيدل

ف و ير محل کار هست را توصيانعطاف پذهاي  روش
ن طبق برنامه پنج ساله يند و همچنينما مي ميترس

ده شده يد ها آندر  يدور کار يبرنامه اجرا، دولت
ش يبا ب ييها شرکتو  ها سازمانن ياز بها  نمونه. است

در ابتدا . ا کارگر گرفته شده استيکارمند  نفر ٢٥٠از 
، ٢ها شرکتو  ها سازمان يران ارشد اجرائيبه مد ينامه ا
ن تا مرداد يفروردهاي  ن ماهيب يران منابع انسانيو مد
ران ارشد ين نامه از مديادر ، ديارسال گرد ١٣٩٠سال 

ا فرد يا شخصاً و ي در خواسته شده بود يو منابع انسان
پرسش نامه  سؤالاتگر با دقت به يط ديواجد شرا

ران يمد. دين مطالعه شرکت نمايپاسخ داده و در ا
عملکرد  يارهايمسئول مشخص نمودن مع يياجرا

مسئول نشان ي ران منابع انسانيبوده و مدها  شرکت
پرورش هاي  وهيو ش يدور کارلاعات مرتبط با دادن اط

م يبه پاسخ دهندگان قول داده بود. بودند يمنابع انسان
س يش نويپ. ميآنان ارسال کن يق را براين تحقيج اينتا

شد ابتدا با يم ش تست محسوبيک پيپرسش نامه که 
و  يت منابع انسانيريمتخصصان مد، استادان دانشگاه

اصطلاحات ، محتوا ييروا يسبرر يبرا يرفتار سازمان
آزمون تا چه هاي  سئوال نکهيو اپرسش نامه  يفن
 ييق و حوزه محتوايهدف تحق، معرف محتوا يزانيم

اصلاح لازم  ها آند و بر اساس نظر يهستند مطرح گرد
مجدد پرسش نامه اصلاح  يبا اجرا، صورت گرفت

ارسال  يتناسب و اقتضا آن برا يشيطور آزماشده به 
  . ديت گرديآن تقو) اعتبار( ييايه هدف پابه جامع
ق به يتحق يرهاياز متغ کيهر  يرياندازه گ يبرا
  . ر عمل شديشکل ز
دور رش يزان پذيم:يدور کاررش و انتخاب يپذ
 ١٣٨٩موجود در سال  دور کارانتعداد  لهيبه وس يکار

 که در منزل کار دور کاران :مورد سنجش قرار گرفت

 يدور کارانار و يس ور کاراند، )منزل محور( کنند مي
ام شاغل يک روز در هفته در مراکز پيکه حداقل 

 يکند به افراديمنزل محور اشاره م يدور کار. هستند
ه يپا، کنند و منزل مي که در خانه و به صورت منظم کار

در . )٢٠٠٣، سيهر( گردد مي محسوب ها آنکار  ياصل
انه و هم در رون از خيکه هم در ب يکارکنان، اميمراکز پ
ب يترت نيبدکنند و  مي مشخص و مناسب کار يمحل

دور . ابدي مي ان کاهشيکارکنان و مشتر يرفت و آمدها
توانند با  مي ار غالباً در حرکت هستند ويس کاران

هر همه جا و از  يارتباطهاي  ياستفاده از تکنولوژ
کار خود را انجام دهند و در صورت ضرورت  يمکان

  . برقرار کنند با شرکت ارتباط
فه يوظ يريانعطاف پذ :يفه ايوظ يريانعطاف پذ

شود که مجموع تعداد  مي ن صورت محاسبهيبد يا
 ١٣٨٩ر در سال يط کار زيط محيکه به شرا يکارکنان
 ميدارند را بر کل کارکنان سازمان هستند تقس يدسترس
ت يريمد، چند مهارتيهاي  ميت، يگردش شغل: کنند مي
  . يفيک حل مسئلههاي  ميت و تيفيو ک، ت جامعيفيک

 يرين انعطاف پذيا:يداخل يعدد يريانعطاف پذ
که  يگردد که مجموع کارکنان مي ن شکل محاسبهيبه ا

دارند  يدسترس ١٣٨٩ر در سال يط کار زيط محيبه شرا
ساعات : کنند مي ميرا بر کل کارکنان شرکت تقس

ن کرد يو اشتراک ياضافه کار، ساعات شناور، يقرارداد
  . يشغل

ن ين موضوع بديا:يرونيب يعدد يريانعطاف پذ
، گردد که تعداد کارکنان موقت مي صورت محاسبه

ا يکار يکارکنان سهام دار و افراد ب، کارکنان تمام وقت
منتظر خدمت را بر تعداد کل کارکنان سازمان در سال 

 يعدد يها وهياز ش يفهرست. کنند مي ميتقس ١٣٨٩
به مشاغل از مطالعات و  هوابست يرونيو ب يدرون
و  يکاپل( ر انتخاب شده استيقات محققان زيتحق
، و شهان يچي؛ م٢٠٠١، ؛ هاوس من٢٠٠١، ومارکين

بوده و  يدور کارمشتمل بر ، ها روشن يهمه ا. )٢٠٠٥
 استفاده ها آناز  ير رسميو غ يما به صورت رسم
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ا يپنهان و  يدور کارممکن است ، نمونه يبرا. ميکن مي
ران و يو مد) ٢٠٠٥، کسونير و ديکل( باشد يموقت

که  يتوانند نسبت به زمانيم ن صورتيسرپرستان در ا
 يرياست انعطاف پذ يو قانون يرسم يدور کار

  . )٢٠٠٣، تونيا( دهند مي از خود نشان يشتريب
 يآلفا( بخش ٨جاد يا :يپرورش منابع انسان

که افراد به  يزانيمرتبط با م )٨٨٦/٠= کرونباخ 
در ، دارند يدسترس يپرورش منابع انسانهاي  وشر
تعداد ( ن واحديکرت که آخريل يواحد ٧اس يمق
کارکنان  يتمام( ن واحديو اول )١= از کارکنان  ياندک
ن ياز ا يهاي نمونه. شود مي يريباشد اندازه گ مي )٧= 

 ياستقلال و آزاد :عبارتند ازها  موضوعات و بخش
، يشغل يزينامه رو بر يکارکنان در طراح يکار

آموزش کارکنان ، يدور کار ياستقلال کارکنان در اجرا
 يفردهاي  دهيا يپاداش براهاي  ستميا سي، در سازمان

  . آنان يگروههاي  تيکارکنان و کارها و موفق
 :)يخدمات رفاه( کارکنان يايلات و مزايتسه

مرتبط با  )٦٢٦/٠= کرونباخ  يآلفا( بخش ٥جاد يا
در سازمان  ياجتماع يايان به مزاکه کارکن يزانيم

ن دو حد يرا که ب ياسيدارند که پاسخگو مق يدسترس
) ٧= کارکنان  يتمام( و) ١= کم يليکارکنان خ( يينها

ا ضعف نگرش خود يمحصور است بر حسب شدت 
ن موضوعات شامل وام ياز ا يهاي مثال. ده استيبرگز
هاي  جاد شرکتيا ،يمند عائلهنه يکمک هز، مسکن
و  يورزشهاي  جاد باشگاهيا، و صندوق تعاون يونتعا
  . يو مددکار يفکرهاي  ارائه کمک، حات سالميتفر

در  يتعداد کارکنان دانش( انيکارکنان دانش بن
هستند که به  يکارکنان، انيکارکنان دانش بن :)رکا يروين
مثل دانش موجب و منبع  يبا ارزش ييل داشتن دارايدل

ت يو با ترک سازمان موقعباشند  مي رقابت در شرکت
  . اندازند مي آن را به مخاطره يرقابت
ت يبا ماه يدر کارها يين افراد مهارت بالايا
ند پردازش داده و يده دارند و با مشارکت در فرايچيپ

کارکنان . کنند مي يريم گيتصم، اطلاعات يريبکارگ

 ها سازماناز  آمدهبه عمل  يان در نظر سنجيدانش بن
کارکنان ، ران تمام وقت و پاره وقتيمد :عبارتند از

  . ن و طراحان محصوليمهندس، قيتوسعه و تحق
کارمند در  ييجابجازان يم :کارکنان ييجابجا
کرت و يل يواحد ٧اس يبالا است و با مق يليصنعت خ

مورد ) ٧= کاملاً موافقم ( تا)١= کاملاً مخالفم ( از
  . رديگ مي سنجش قرار

 يآلفا( بخش ٤جاد يا :)يکار( يفه ايعملکرد وظ
سازمان  يفه ايمرتبط با عملکرد وظ )٩١٨/٠= کرونباخ 
 يواحد ٧اس يبا مق يريسه با رقبا و اندازه گيدر مقا

ن در يبهتر( تا) ١= در صنعت  نيتر فيضع( کرت ازيل
مجموع ، بازده فروش، هيبازگشت سرما :)٧= صنعت 
ما در پرسش نامه . و رشد سهم بازار، يسودآور
م و از پاسخ يرا مطالبه نکرد ينيع يمالهاي  داده

ما پاسخ  سؤالاتم با دقت و رغبت به يدهندگان خواست
ران در مطالعه يرغم استفاده از مشارکت مد يعل. دهند
هاي  يابيارز کردند که يريجه گيقات گذشته نتيتحق، ما
دس و ( دارند يسازگار يبا عملکرد داخل يتيريمد
  . )١٩٨٦، جام يمان و رامان؛ ون کاترا١٩٨٤، نسونيراب

 ٥جاد يا): ينسب( ت و عملکرد مربوطهيخلاق
مرتبط با عملکرد ) ٩٠١/٠= کرونباخ  يآلفا( بخش

 ٧اس يطبق مق يريسه با رقبا و اندازه گيشرکت در مقا
 تا) ١= در صنعت  نيتر فيضع( کرت ازيل يواحد

در  يت و نوآوريخلاق :)٧= ن در صنعت يبهتر(
، روابط کارگر و کارفرما، لاقانهند خيفرآ، محصول

  . ت کنندهيو روابط حما يروابط مشتر
 يرير پذييتغ( کياستراتژ يريانعطاف پذ

) ٨٦٥/٠= کرونباخ  يآلفا( بخش ٣جاد يا): کياستراتژ
رات ييبا تغ يسازگار يبرا ها سازمان ييمرتبط با توانا

 يديک اثر مفيع که يرات سرينامطمئن و با تغ يطيمح
موضوعات قابل . سازمان در آن صنعت دارد بر عملکرد
کاملاً ( کرت ازيل يواحد ٧ف يطبق ط يرياندازه گ
 مورد سنجش قرار) ٧= کاملاً موافقم ( تا ١)=مخالفم 

ع يواکنش سر« :ن موضوعات عبارتند ازيا. رنديگ مي
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 و» و تقاضاهاها  ش و کاهش خواستهيسازمان به افزا

رات ييپاسخ به تغ ينه و امکان براين گزيداشتن چند«
  . "يطيمح

ون يما از رگرس، قيتحقهاي  هيآزمون فرض يبرا
ون سلسله يدر رگرس. مياستفاده کرد يسلسله مراتب

ک يل بر اساس يرها به تحليب ورود متغيترت، يمراتب
 مورد نظر محقق صورت يا تجربي يچارچوب نظر

گر پژوهشگر شخصاً درباره يبه عبارت د. رديگ مي
. کند مي يريگ ميل تصميرها به تحليتغب ورود ميترت
 ل اتخاذيکه قبل از شروع تحل يريم گين تصميا

 ر باشديتواند بر اساس سه اصل عمده ز مي گردد مي
   :)١٩٨٣، کوهن(

رها در يرابطه متغ ‐٢ي رابطه علت و معلول ‐١
  . يساختار طرح پژوهش ‐٣ي قات قبليتحق

اول ، قين تحقيدر ا، ح بالايبا توجه به توض
ت ين و در نهايش بير پيسپس متغ، کنترل يرهايغمت
ون يدر رگرس( ل کننده وارد شده استير تعديمتغ

ل ياگر تعد، يريم گيتصم يبرا. )عملکرد سازمان
ل کننده را در ير تعديا کامل باشد ما متغيناقص 
 لهيبه وسناقص / ل کامليتعد: ميکن مي ون وارديرگرس

ش ير پين متغيب يدار ير معنيغ/  يدار يک رابطه معني
ر ينکه متغيبعد از ا. شود مي ن و وابسته نشان دادهيب

ل به يه و تحليک کنترل در تجزيل کننده به عنوان يتعد
به عنوان  يبير عملکرد ترتياگر چه ما از متغ. کار رفت

 استفادهون عملکرد سازمان ير وابسته در رگرسيمتغ
 يون سلسله مراتبيرگرس ياما روش شناس. ميا کرده

بابکو و ( است ياسين مقيمتناسب با استفاده از چن
  . )٢٠٠١، تي؛ وال و و١٩٩٤، راسل
  
  هاي پژوهش يافته

ن يرا که مب يون سلسله مرتبيج رگرسينتا ١جدول 
در . دهد مي است را نشان يدور کاررش يانتخاب و پذ

مدل اول فقط شامل  :مدل وجود دارد ٣ون ين رگرسيا
پرورش « ريه مدل دوم متغب، باشد مي ر کنترليمتغ ٣

ا و يزام« رياضافه شده و به مدل سوم متغ »يمنابع انسان
 ج نشانينتا. اضافه شده است» يلات کارمنديتسه
) يدور کارنه يشيکنترل و پ( ها ريدهند که همه متغ مي

د و ييتا ١ه يفرض. دار هستند يمعن يبه لحاظ آمار
از  ير توسعه منابع انسانيرا متغيگردد ز مي تيحما

 )ρ>  ٠٥/٠ ؛= β ١٧٩/٠( دار است يمعن يلحاظ آمار
 شيافزا ٢مدل  يدار ير معنين متغيو با منظور کردن ا

را يگردد ز مي دييز تاين ٢ه يفرض، به طور مشابه. ابدي مي
 يمعن ياز نظر آمار يلات کارمنديا و تسهير مزايمتغ

ن يو وارد کردن ا )ρ>  ٠١/٠ ؛= β ٣٠٧/٠( دار است
 شيمدل را افزا يدار يسطح معن ٣مدل  ر دريمتغ
  . دهد مي

 يعملکرد سازمان يون سلسله مراتبيرگرس ٢جدول 
 :نجا وجود دارديون در ايسه رگرس. دهد مي را نشان

و انعطاف ، يو نوآور يفه ايعملکرد وظ، يعملکرد مال
ون وجود يک و سه مدل در هر رگرسياستراتژ يريپذ

ر يکنترل سا يرهايفقط متغ ١که مدل  يدارد به طور
 يط و محل کار منابع انسانير محيانعطاف پذهاي  روش

کند  مي را اضافه يدور کارر يمتغ ٢مدل ، را در بردارد
را  يل کننده پرورش منابع انسانير تعديمتغ ٣و مدل 
  . کند مي وارد

 يدور کاردهد که  مي نشان يون عملکرد ماليرگرس
>  ٠٥/٠ ؛= β ٢١٥/٠( دارد يبا عملکرد مال يرابطه مثبت

ρ( به طور کامل رابطه  ينکه پرورش منابع انسانيو ا
 دينما مي ليرا تعد يو عملکرد مال يدور کارن يب
)٣٩٢/٠ β =٠٥/٠ ؛  <ρ( .کنترلهاي  ريبا توجه به متغ ،

 يبا عملکرد مال يرابطه مثبت يفه ايوظ يريانعطاف پذ
 يرونيب يعدد يريو انعطاف پذ )ρ>  ٠١/٠( دارد
. )ρ>  ٠١/٠( دارد يبا عملکرد مال يه منفرابط
انس يدرصد وار ١/٢١ان کننده يکنترل ب يرهايمتغ

 يدور کارکه  يدر حال، )١مدل ( هستند يعملکرد مال
 ياما به طور معن( کند مي کمک يزيفقط به اندازه ناچ

ش در يدرصد افزا ٨/٢( يعملکرد مال يبرا) دار
اثر  .)ح داده شديتوض ٢انس که در مدل يوار
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ن به طرز يهمچن يپرورش منابع انسان کنندگي تعديل
 کند مي کمک يبه عملکرد مال ينامحسوس و اندک

. )افته استيش يافزا ٣در صد در مدل  ٢/١انس يوار(
دهند  مي نشان يفه ايو عملکرد وظ يون نوآوريرگرس

 ؛= β ٢٦٤/٠( با عملکرد دارد يرابطه مثبت يدور کارکه 
٠١/٠ < ρ( ار کم استيکمک آن بس زانياما م )٢/٥ 

در . )ان شديب ٢انس که در مدل يش واريدرصد افزا
 يط کارير محيانعطاف پذهاي  ر روشيسه با سايمقا

  . )١انس در مدل يدرصد وار ٥/١٥(
با  يرابطه منف يدرون يعدد يريانعطاف پذ
است  ير کنترلين تنها متغيا. )ρ>  ٠٥/٠( عملکرد دارد
پرورش . ا عملکرد رابطه داردب يدار يکه به طور معن

؛  = β ٥٣٨/٠( با عملکرد دارد يرابطه مثبت يمنابع انسان
٠١/٠ < ρ( و  يدور کارن يرابطه ب يو به شکل ناقص

؛  = β ٣٨٠/٠( دينما مي ليتعد ٣عملکرد را در مدل 
٠٥/٠ < ρ(ريتأثو  يو سهم پرورش منابع انسان 

ش در يدرصد افزا ٨/٢١( آن بر عملکرد کنندگي تعديل
دور از تر  ار مهميبس) ان شديب ٣انس که در مدل يوار
ط کار ير در محيانعطاف پذهاي  ر روشيو سا يکار

ون سوم جدول يرگرس، سر انجام. باشد مي يمنابع انسان
 ٣مدل . دهد مي را نشان يکياستراتژ يريانعطاف پذ ٢
با انعطاف  يرابطه مثبت يدور کارن است که يشگر اينما
و  )ρ > ٠٥/٠ ؛= β ٢١٣/٠( ک داردياتژاستر يريپذ

 دارد يرابطه مثبت ين با پرورش منابع انسانيهمچن
)١٩٨/٠ β =٠٥/٠ ؛ < ρ( ناقص رابطه  يو همبستگ
 ليرا تعد کياستراتژ يريو انعطاف پذ يدور کارن يب

مطابق با ، نيبنابرا. )ρ > ٠٥/٠ ؛= β ١٩٦/٠( کند مي
 يرابطه مثبت يافهيوظ يريانعطاف پذ، کنترلهاي  ريمتغ

و با  )ρ>  ٠٥/٠( دارد کياستراتژ يريبا انعطاف پذ
 ٠١/٠( دارد يرابطه منف يرونيب يعدد يريانعطاف پذ

 <ρ( .  

  
  )١٥٦( يدور کاررش يزان پذيم يون سلسله مرتبيرگرس: ١جدول 

  ٣مدل   ٢مدل   ١مدل   هاي کنترلمتغير

  خدمات
***٢٤٤/٠ 
)٠٠١/٣(  

**١٩٥/٠  
)٤٤٠/٢( 

***٢١٠/٠  
)٧٧٠/٢( 

  کارکنان دانش بنيان
**١٧٩/٠ 
)٣٦٥/٢(  

**١٥٤/٠  
)٠٨١/٢( 

***١٨٦/٠  
)٦٤٩/٢( 

  کارکنان ييجابجا
***٢٥٧/٠ 
)٣٢٠/٣(  

***٢١٢/٠  
)٧٨٣/٢( 

***٢١٥/٠  
)٩٩٣/٢( 

  ‐  پرورش منابع انساني
**١٥٤/٠  

٠٨١/٢ 

**١٧٩/٠  
)٣٦٥/٢( 

  ‐  ‐  مزاياي کارمند
 

***٣٠٧/٠  
)٣٦٠/٤( 

  آماري مدل هاي شاخص
٢٧٠/٠= 

***٨٤/١٧=F  
٣٢١/٠=  

***٧٨/١٨= F 

٣٩٧/٠=  
***٧٨/١٩= F 

  
  . انددر داخل پرانتز نشان داده شده tر يو مقاد β استاندارد يب همبستگيضر  
  ***ρ > ٠١/٠، **ρ > ٠٥/٠ :يسطح معنادار  
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 )١٥٦( يکرد سازمانعمل يون سلسله مرتبيرگرس: ٢جدول 

انعطاف پذيريهاي  ساير روش
  محل کار

  کياستراتژانعطاف پذيري   نوآوري و عملکرد مربوطه )کاري(عملکرد وظيفه اي
 ٣مدل  ٢مدل  ١مدل  ٣مدل   ٢مدل ١مدل ٣مدل ٢مدل ١مدل

)کاري( ايپذيري وظيفهانعطاف
***٣٩٠/٠  

 )٩٦٤/٤( 

***٢٨٣/٠  
 )١٥٨/٣( 

***٢٥٥/٠  
 )٧٧٧/٢( 

***٣١٠/٠  
 )٨١٤/٣( 

*١٦٤/٠  
 )٧٩٦/١( 

٠٣٢/٠  
 )٣٩٥/٠( 

**٢١٦/٠  
 )٥٣٤/٢( 

**٢٠٩/٠  
 )٥٠٥/٢( 

**١٨٧/٠  
 )٢٥٠/٢( 

  ١٠٣/٠  پذيري عددي درونيانعطاف
 )٢٧٥/١( 

٠٩٧/٠  
 )٢٢٢/١( 

٠٨٦/٠  
 )٠٧٦/١( 

*١٥٧/٠  
 )٨٧٩/١( 

*١٤٩/٠  
 )٨٣٦/١( 

٠٩٠/٠  
 )٢٩١/١( 

*١٦٢/٠  
 )٩٤٣/١( 

٠٢٥/٠  
 )٢٦٥/٠( 

٠٢٤/٠  
 )٢٥١/٠( 

  پذيري عددي بيرونيانعطاف
***٢٠٢/٠ ‐  
 )٣٢٠/٣( 

***٢١٩/٠ ‐  
 )٩٨٥/٢( 

***٢٣٢/٠ ‐  
 )١٢٦/٣( 

٠٨٢/٠‐  
 )٠٧١/١( 

١٠٦/٠‐  
 )٤١٠/١( 

**١٢٩/٠‐  
 )٩٨٨/١( 

*٢٠٣/٠‐  
 )٥٨٣/٢( 

***٢٢٥/٠ ‐  
 )٩١٦/٢( 

***٢٣٠/٠ ‐  
 )٩٨٣/٢( 

 ٢٠١/٠** ‐  )T( دور کار کردن

 )٣٥٥/٢( 

**٢١٥/٠  
 )٥٧٦/٢( 

‐ ***٢٧٥/٠  
 )١٥٠/٣( 

***٢٦٤/٠  
 )٩٨٧/٢( 

‐ ***٢٥٨/٠  
 )٨٧٣/٢( 

**٢١٣/٠  
 )٣٤٥/٢( 

 ١١٥/٠ ‐ ‐  )D( انساني پرورش منابع

 )٤٠٥/١( 

‐ ‐ ***٥٣٨/٠  
 )٥١٠/٧( 

‐ ‐ **١٩٨/٠ 

 )٣٣٣/٢( 

D * T   
  **٣٩٢/٠ 

 )١١٦/٢( 

  **٣٨٠/٠  
 )٠٨٧/٢( 

  **١٦٩/٠ 

 )١١٣/٢( 

=٢١١/٠  هاي آماري مدلشاخص
***٣٣/٨=F 

٢٣٩/٠=
***٨٤/١١=F

٢٥١/٠=
***٥٣/١٣=F

١٥٥/٠=
***٢٩/٩=F 

٢٠٧/٠=
***٨٦/٩=F 

٤٢٥/٠=
***٣٦/١٨=F

١١٥/٠=
***٨٧/٥=F 

١٦١/٠=
***٥٦/٦=F 

١٩١/٠=
***٢/٧=F 

 . انددر داخل پرانتز نشان داده شده tر يو مقاد β استاندارد يب همبستگيضر

  ***ρ>  ٠١/٠، **ρ>  ٠٥/٠، *ρ>  ١/٠ :يسطح معنادار

  

  بحث
 يابيدهند که سطح دستيق نشان ميتحقهاي  افتهي
زان و يبا م يرابطه مثبت يپرورش منابع انسانهاي  وهيش

ر يجه از ساين نتيا. دارد يدور کارشدت انتخاب 
دست  يجه اين نتيکه به چن يقاتيمطالعات و تحق

 ياصل يژگيو، مثال يبرا. کند مي تيز حمايناند  افتهي
و استخدام مربوط به  يابي کارمند يهااز برنامه ياريبس

و  يتيريخود مدهاي  تمرکز بر مهارت دور کاران
ت يظرفاز دارند تا ياست که به صورت مرتب ن يافراد
خود هاي  ش را به اثبات برسانند تا برنامهيخو ييو توانا

، ن کنندييخود را تعهاي  تياولو، ندينما يرا سازمانده
 يابيرا ارز عملکردشانسر موعد مقرر انجام دهند و 

که از  ييهاسازمان. )٢٠٠٣، راگورام و همکاران( کنند
پرورش منابع  يهاکنند روشياستفاده م يدور کار

خود  يکار يروياز ن يدرصد بزرگ يرا برا ينانسا
جه با موانع ين نتيا يتيريمفهوم مد. ندينمايعرضه م
اند که محققان استدلال کرده. مرتبط است يدور کار

باشد يعوامل م ياز بعض يناش يدور کارمخالفت با 
جه يک نتيبه عنوان  يدور کارکه به  يزمان يعني

ب يآس يکاردور ن صورت يشود در ايمشاهده م
ت يريمربوط به مد يهاين دشواريد و همچنيخواهد د
 يتلق يدور کار يبرا يز به عنوان موانعين دور کاران

  . شونديم
 يپرورش منابع انسانهاي  وهيدر ش يه گذاريسرما

را برطرف  يدور کاراز موانع  يممکن است تعداد
دور هاي  ت گسترش برنامهيموفق ياتيعوامل ح. دينما
و  يکوواسک( وسته هستنديهم وابسته و پ به يکار

ارتباطات به اعتماد ، مثال يبرا. )٢٠٠٥، اسوانسوت
 شود که آن هم به نوبه خود به ارتباطات بهتر مي منجر
احساس  دور کارانانجامد و به طور مشابه؛ اگر  مي

 يدور کارب يران آنان از ترتيکنند که سرپرستان و مد
شتر يب ها آناعتماد  صورت نياکنند در  مي تيحما ها آن

 يتوسعه منابع انسانهاي  وهيش، نکهيجه اينت. خواهد شد
ق يدر سطوح متعدد به کار گرفته شود تا از طر يستيبا
ض کننده و يتفو، ت عملکرد قدرتمنديريستم مديس
غلبه بر  يبرا. ک فرهنگ اعتماد را بسازديجه محور ينت

تقاعد و د ميران و کارکنان بايمد، وضع موجود يخشک
  . است ها آنر به نفع ييمطمئن باشند که تغ
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دور ل دارند تا يتما ها سازمان، يتيرياز نظر مد
ن کار را از يا يستيبا مي را تحقق بخشند که يکار
ک استنباط يت به سمت يرير نگرش مدييق تغيطر

 يدور کارک برنامه يانتخاب . مناسب شروع کنند
ت يريمد روابط، گردد روند ارتباطات مي موجب
ر ييتغ يت بالقوه کاريو ظرف يفرهنگ گروه، عملکرد

ا يده هستند که ين عقيغالباً بر ا يانيران ميمد. ابدي
ا موانع سد ير دهند و ييو زائد را تغ ياضافهاي  نديفرا

. )٢٠٠٣، ليواتاد و و( را برطرف سازندها  نديراه فرا
ن که ممکن يبا وجود ا، نيگزيت جايريمدهاي  ستميس

ت و يحما دور کارانکنترل  يران را برايمد است
ممکن است بر ها  ستمين سيا. ندينما يبانيپشت

ابند مانند يتمرکز  يپرورش منابع انسانهاي  روش
ر کردن يجامعه پذ، )يکنترل ورود( دور کارانآموزش 
طرح ، )يخود کنترل( کنترل خودشان يبرا دور کاران

کنترل ( مرت بخش و مثمر ثيرضاهاي  و عملکرد يزير
م يکنترل متقابل توسط ت يريکارگ بهو  )يخروج
توانند  مي يپرورش منابع انسانهاي  روش. کارگران
ق بهبود ياز طر، يدور کاررا از  يانيران ميادراک مد
، کار از راه دور يکارکنان براهاي  يو توانائها  مهارت
کارکنان به  يزان دسترسيم. نديش و اصلاح نمايافزا
با  ين رابطه مثبتيهمچن يلات اجتماعيها و تسيمزا
 يايکه مزا ييها سازمان. دارد يدور کاررش يپذ

 افراد و کارکنان خود فراهم يرا برا ياديز ياجتماع
 ار متناسبيبس يدور کارانجام  يند براينما مي
رش يجهت پذ ياجتماع يايز مزايکمک ناچ. باشند مي

از تر  هو برجستتر  يبه مراتب قو يدور کارو انتخاب 
 يروين يش دسترسيافزا. است يپرورش منابع انسان

ممکن است بر  يپرورش منابع انسانهاي  وهيکار به ش
نسبت به ادراک  يو کارکنان صف يانيران مينگرش مد

 يبگذارد و حت ريتأث يدور کاردرست و مناسب از 
توانند انتخاب کنند تا کجا يکه م يشتر از افراديب

  . کارکنند

با عملکرد  يرابطه مثبت يدور کارکه  نيجه اينت
منابع  يريپذات انعطافين موضوع را ادبيدارد که ا

ا و ي؛ باتاچار٢٠٠٣، ونيات( د کرده استييتا يانسان
انعطاف هاي  از روش يکي يدور کار. )٢٠٠٥، همکاران

کار است که به طور  و محلط يدر مح يريپذ
 يريبر انعطاف پذ يدار يمعن ينامحسوس ول

پرورش  يندگنک ليکند و اثر تعد مي کمک يکيراتژاست
 يدور کارن است که اثر مثبت يا ديمؤ يمنابع انسان

 ينبوده بلکه بر توانمند يو نوآور يفقط بر عملکرد مال
 ها سازمان. مثبت دارد ريتأثز يسازمان ن يريانعطاف پذ

 يدور کار يايو امکان استفاده از مزا يبهره بردار يبرا
از ين يپرورش منابع انسانهاي  وهير در شد نظيبه تجد
 پارادوکس کيرلسون و ساندرز به ين پيبنابرا. دارند

دور ، کنند که بر اساس آن مي اشاره يريانعطاف پذ
در  کار کردن يلازم برا يريد از انعطاف پذيبا کاران

از  يبرخوردار بوده و بعض يط کاريخارج از مح
و  يط زمانيدر شرا يو استقلال کار ارياختسطوح 

د يبا ها سازمانگر يرا داشته باشند و از طرف د يمکان
نان يط کار استفاده کند تا اطميدر مح يکارهاي  از روال

به پرورش منابع  يدور کارستم ين که سيدا کند از ايپ
  . کارها کمک خواهد کرد يو اثربخشي انسان
کن است در ممثبت م راتيتأثن يا، ن حاليبا ا 
ران کوچک يدر ا يساعات کار طولان راتيتأثسه با يمقا

 يکارهاي  وسته انتشار کننده روشيباشد و به طور پ
 )عت جاميفيت کيرينمونه مد يبرا( قابل انعطاف باشد

 يمکان مناسب يکارکرد پرورش منابع انسان يکه برا
 يلازم را براهاي  ران آموزشين نموده و به مدييتع

 نجام کار ارائهاهاي  در روش ير اساسيک مسياتخاذ 
جاد کننده يت جامع ايفيت کيريدهد و در واقع مد مي

ل هم يبه دل، رانيدر ا. شتر استيب يکار يتقاضاها
ادارات و مدارس که  يزمان بودن ساعات کار

 يو زندگ يکار ين زندگيتعادل ب يرا برا يمشکلات
از دارند تا جهت يجاد کرده است و افراد نيا يخانوادگ

انعطاف هاي  فرزندان خود به روش به امور يدگيرس
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ج ين ترويبنابرا. داشته باشند يدسترس يشتريب يريپذ
در  يزندگ‐در کار يپرورش منابع انسانهاي  وهيش

محدود بوده  يليخ) يدور کارمثلاً ( رانيا يها سازمان
از  ياريبس، مثال يبرا. آغاز شده است يو به تازگ
د تا در طول در مطالعه ما اجازه نداشتن يکارکنان صف
ن موضوع ممکن يرون کارکنند که ايدر ب يساعات ادار

در ادارات  يت سنتيرياست منعکس کننده سبک مد
خود اعتماد ندارند و  يکار يرويبوده و در آن به ن

م و يدهند کارکنان خود را با مشاهده مستق مي حيترج
نگتون و يهار. نديرا کنترل نما ها آندر جلو چشم خود 

 يت بر مبنايريکردند که مد يريجه گينت) ١٩٩٩( راپل
نقش  يدور کاررش يت در پذيهدف و حسن ن

هاي  وهيجه شياگر کارکنان به نت :دارند يکنندگ ليتسه
ن ياعتماد داشته باشند در ا يپرورش منابع انسان

کنند  مي دايل پيار تمايبسها  و شرکت ها سازمانصورت 
انتشار روز ، هنکيجه اينت. را ارائه کنند يدور کارتا 

ر يين تغيو همچن يپرورش منابع انسانهاي  وهيافزون ش
تواند  مي يرانيا يها سازماندر  يم ساعات کاريدر تقس

ر دهد و بر ييتغ يدور کارنگرش کارکنان را نسبت به 
  . داشته باشد يمثبت ريتأثش يش از پيب يعملکرد سازمان

  
  يريجه گينت

بر انتخاب  يپرورش منابع انسان ريتأثن پژوهش يا
آن را بر  کنندگي تعديلو اثر  يدور کاررش يو پذ

ج ينتا. دهديل قرار ميه و تحليعملکرد را مورد تجز
 نشان يرانيسازمان و شرکت ا ١٥٦از  يک نظرسنجي

و  يکارکنان به پرورش منابع انسان يدهد که دسترس مي
با  يارتباط تنگاتنگ و مثبت يدور کارلات يا و تسهيمزا
زان يبر م يدور کار ريتأث. دارد يور کاردرش يپذ

 يمثبت بوده و پرورش منابع انسان يعملکرد سازمان
کمک . کند مي لين رابطه را تعديکاملاً و به شدت ا

ر يسه با سايدر مقا، يبر سطح سازمان يدور کار
در محل کار نامحسوس  يريانعطاف پذهاي  روش
هاي  وهيمثبت ش کنندگي تعديلاثر ، ن وجوديبا ا. است

ن يا ياده سازيدهد که پ مي نشان يپرورش منابع انسان
 لازم يدور کارل انتخاب يتسه ينه فقط براها  روش
بر سطح  يدور کارش سهم اثر يباشد بلکه افزا مي

  . برد مي ز بالايرا ن يسازمان
ات يق به ادبين تحقيم که ايکه ما معتقد يدر حال
م رابطه يتوان نمي کند اما ما مي ياديکمک ز يدور کار

. ميينمااستنباط  يمقطعهاي  را از داده يعلت و معلول
ق يات تحقياز ادب ياگر چه روابط به خوب، نيعلاوه بر ا

بازخورد ناشناخته و هاي  کنند اما حلقه مي تيحما
هاي  ده کند و دادهيچيار پيرا بس جينتاتواند  مي بالقوه
، قيه تحقدر ادام. از هستندين رابطه مورد نيدر ا يطول
ل يه و تحليمختلف ادراک کارکنان مورد تجزهاي  ريمتغ

هاي  به روش يبه طور مثال دسترس( قرار گرفت
 نيممکن بهاي  تواند تضاد مي که )يپرورش منابع انسان

 و» کنند که وجود دارد مي ادعا يران دولتيآنچه که مد«
کنند تا وجود داشته  مي فکر يآنچه که کارکنان دولت«

  . سازند مي ا آشکارر» باشد
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