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 چکیده

 بتا  ستازمان  در کارکنتان  دورکتاری  بته  نستتت  اجرایتی  هتای دستگگاه  مدیران ذهنیت تحلیلپژوهش حاضر با هدف 

انجام شتد  روش پتژوهش برحستد هتدف کتاربردی، بته لحتا  ماهیتت اکگشتافی و از حیت             کیو روش کاربست

کمتی  الگوهتای ذهنتی مفگلت       -گردآوری داده ها، توصیفی پیمایشی است که با استگفاده از روش کیتو یکیفتی   

جرایی دسگگاههای ا مدیراناحصاء شد  از بین  سازمان در کارکنان دورکاری به نستت اجرایی دسگگاه های مدیران

به عنوان جامعه هدف انگفتا  و بتا آنهتا    مدیر  نفر92تعداد به  و غیر احگمالی هدفمندبه شیوه نمونه گیری  اسگان قم

انجام شد و کارت های مربوط به گزاره های کیو در بین آنها توزیع شد  بر اساس  (Q) مصاحته متگنی به روش کیو

گتزاره نهتایی شناستایی و در مرحلته بعتد توستک مشتارکت کننتدگان          29گزاره،  01کارتهای توزیع شده، از میان 

الگتوی ذهنتی    سته اولویت بندی شدند  درنهایت، بر اساس یافگه ها و نگایج تحلیل عتاملی کیتو، مشتفد شتد کته      

وجتود   به دورکاری کارکنتان نستت  یالگوی ذهنی مدیران وضعیت محور، سازمان محور و کارمند محور مفگل  

ذهنتی  نگیجه گیری نهایی می توان چنتین تفستیر کترد کته درصتد زیتادی از گتزاره هتا و الگوهتای           دارد  بر اساس

وضعیت محور بوده و معگقد بودند با توجه به وضعیت و شرایک موجتود ملتل بحتران کرونتا     مدیران، شناسایی شده 

ی را در کتل بته ضترر    و دورکتار دورکاری الزامی است اما برخی دیگر از مدیران دیتدگاه ستازمان محتور داشتگند     

 سازمان می پنداشگند در مقابل الگوی ذهنی سوم بر مفید بودن دور کاری برای کارمندان و سازمان تاکید داشگند 

 کیو روش  ؛دورکاری کارکنان  ؛اجرایی هایدسگگاه مدیران ذهنیت کلید واژگان:

                                                           
 ghasemi@mgmt.usb.ac.ir-m : رایانامهنویسنده مسئولی، ایران زاهدان، بلوچسگان، و سیسگان دانشگاه مدیریت، گروه دانشیار،1 

 ایران سیرجان، سیرجان، واحد اسلامی، آزاد دانشگاه مدیریت، گروه دانشجوی دکگری،2 
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 مقدمه

دورکاری به طور گسگرده می تواند به عنوان کار انجام شده از یک مکان دیگر از طریق یک محل 

کار عادی در حالی که شفد به سیسگم های کامپیوتری شرکت با اسگفاده از فناوری اطلاعات و 

افراد جامعه ژاپن دورکاری را به این دلیل که زنان و ارتتاطات از راه دور مگصل است، تعری  شود  در 

این موضوع به جتران کمتود نیروی کار  ،  همچنینندبفشید ءکند، ارتقاسالفورده را به کار ترغید می

کند  دورکاری به والدین امکان برقراری تعادل بین کشور که ناشی از کاهش جمعیت است کمک می

د  علاوه بر این، دهکار و مراقتت از کودکان و همچنین مراقتت از افراد سالفورده خانواده را می

  کندهای شغلی شهری هسگند نیز کمک میدورکاری به احیای مناطق روسگایی که به دور از فرصت

های ژاپنی که دورکاری وری در شرکت، با وجود اینکه میانگین بهره2115مطابق با بررسی ژاپن در سال 

ها از آن %0/09 دهند  علاوه بر اینمی ها این کار را انجاماز شرکت %2/19ا باشد، تنهکنند، بالا میمی

دورکاری در اروپا از زمان اولین حضورش   کارمندانشان دورکار هسگند %6 اند که کمگر ازگزارش داده

مدیران به این که آیا دورکاری بهره وری نیروی یک دلیل این است که رایج نتوده است و  1181در دهه 

هایی که افزایش مکانیسم ،واقع   در2115و همکاران،  1لریایآگکار را افزایش می دهد، شک دارند 

چندین تحقیق،  ،کنند، هنوز شفاف نیسگند  علاوه براینوری با انجام دورکاری را مشفد میبهره

از این رو،    2111، 2کازکامییاندک هسگند موجود، های اند، اما تحلیلیه و تحلیل کردهزدورکاری را تج

     ایجاد تعادل بین کار و کاهش رفت و آمد است  با این حال، محققان نشان دورکاری،هدف از معرفی 

هدف را برآورده نمی کند   نمی دهند که، میزان دور کاری که یک روز در هفگه است، در بیشگر مواقع ای

 ار استکنند که انگیزه واقعی برای معرفی دورکاری، جلوگیری از وقفه در محل کاسگدلال می همچنین،

با توجه به ارتتاط بین اخگیارات در کار  2118گزارش کاری مؤسسه اسگفدام کار   2117، 0و لی 9یهمتلی

گذارد  کند که اخگیارات در کار، در معرفی آن کار به عنوان دورکاری تأثیر میو دورکاری، ادعا می

وری بالاتری را بدون توجه به ، بهرهبنابراین، این امکان وجود دارد که کارکنانی که قدرت و اخگیار دارند

یابد که اخگیارات در کار در دورکاری تا درمی  ،2117ی کیزکامیدورکاری داشگه باشند  در حقیقت، 

  علاوه براین، برای اجرای دور کاری اولین قدم آگاه بودن و سپس عمل کردن حدی گنجانده شده است

کارکنان اعضاء کلیدی می باشند  ضروری است عوامل موثر بر به آن است  با توجه به این که مدیران و 

پذیرش دورکاری مورد مطالعه قرار گیرد  مهم ترین عامل در موفقیت برنامه دورکاری، حمایت مدیریت 

          مدیریت و اجرای برنامه دورکاری حمایت مدیریت ارشد را 1221، 5و هارنیش 6عالی است یلیسگر

انند این برنامه را مگوق  سازند یا ارتقاء دهند  همچنین، دورکارانی که از حمایت می طلتد، آنان می تو

                                                           
1 Aguilera 
2 Kazekami 
3 Hambly 
4  Lee 
5 Lister 
6 Harnish 
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 سرپرسگان خود برخوردار هسگند از کیفیت زندگی کاری و خانوادگی بهگر و عملکرد شغلی بهگر در رابطه 

دیران با سازمان خود برخوردارند  حمایت سازمانی برای پذیرش کار از راه دور نیز ضروری است  اگر م

نستت به منافع دورکاری، دانش و اطلاعات کافی نداشگه باشند، نگرش ملتت تری نستت به آن خواهند 

داشت و در پذیرش دورکاری در سازمان و انعطاف آن نقش ملتگی ایفا خواهند کرد  برخی از مدیران به 

ذیرش دورکاری علت ذهنیت اشگتاه خود نستت به دورکاری مقاومت می کنند  بزرگ ترین موانع پ

نگرش های منفی مدیران به آن است  به عنوان ملال، آن ها فکر می کنند که، دورکاری باع  از بین رفگن 

همچنین، دورکاری به عنوان یک    1910نظارت بر عملکرد کارکنان می شود یقادی پاشا و همکاران، 

، غیتت، روحیه کارکنان، اسگقلال فرصت برای بهتود فضای اداری، هزینه های عملیاتی، عملکرد کارکنان

شغلی، فناوری اداری، اسگرس ناشی از کار، زمان رفت و آمد، از میان بردن تعارض کارهای خانوادگی و 

هنگامی که بسیاری از شرکت ها دورکاری را به علت آلودگی زیست محیطی در نظر گرفگه می شود  

ها و افراد موفق از دورکاری قتل از هر چیزی این  مزایای انعطاف پذیر آن پذیرفگند دلیل اسگقتال شرکت

است که آن را به عنوان یک مزیت رقابگی در نظر می گیرند  دورکاری نیز به عنوان یک نوع کار کردن 

که باع  کاهش نابرابری، بهتود اقگصادی و بهتود شرایک کار سازمانی می شود، درنظر گرفگه شده است 

   1918یشیدایی و محرابی، 

واره جهانی شدن و پیدایش فضای رقابگی، به صورت یک موج بزرگ، روابک و سوی دیگر، الگو از

مناستات میان سازمان ها و جوامع را دگرگون ساخگه و با سرعگی چشم گیر پیوندهای پیچیده ای را میان 

 ،مطرح می شود آن ها ایجاد کرده است  آن چه در این شرایک، به عنوان عامل اصلی تاثیرگذار و تاثیرپذیر

توجه به عناصر و مولفه های نیروی انسانی است که دارای نقشی اساسی و همچنین محور رویکردها و 

یحکاک و همکاران،  ورده ساز اهداف و آرمان های سازمانی هسگندآفعالیت های هوشمندانه در زمینه بر

  از این رو، تجهیز مدیران با ذهنیگی جهانی برای آماده سازی و پرورش نیروی انسانی، وظیفه ای  1915

راهتردی است که از یک طرف مدیران قادر خواهند بود سازمانی مگشکل از کارکنان مشگاق و مگعهد به 

با بهره گیری از بهگرین انجام وظای  را ایجاد نماید و از طرفی دیگر، با اسگفاده مفید و موثر از کارکنان 

    2116، 1های فردی و ایجاد حس بی کفایگی در افراد چیره شوند یصارمیمنابع فکری بر شکست 

 با همراه کار، سازماندهی برای پذیر انعطاف روش یک عنوان به دور راه از کار حاضر، حال در

 مدیریت هایچالش    تاکنون،2118و همکاران،  2یبرکری است شده بینی پیش کارمندان برای ارگونومی

 اصلاح به فوری نیاز و است بوده اساسی بفشی علمی ادبیات در دور راه از کار با مرتتک خطرات و

 اعلام سازمان    براساس2110، 0و رولر 9داردیدامس وجود دانش جهت دورکاری کارکنان فعلی وضعیت

 سازمانی هایفرهنگ و ساخگارها" دورکاری در موفقیت برای احگمالی موانع توسعه، و اقگصادی همکاری

                                                           
1 Saremi 
2 Berkery 
3 Dumas 
4 Ruiller 
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 کنار لذا در .دهند نمی را ها زیرساخت کمتود و دور راه از کار اجازه که قوانینی است، انعطاف غیرقابل

   لذا 2111داردیرولر و همکاران،  دورکاری صحیح اجرای در اساسی نقش مدیریت ای، زمینه عوامل

       نیازمند درک ذهنیت مدیران زمینه، این در مدیریت احگمالی نقش مورد در بیشگر بینش کسد برای

 باشیم می

، مساله قابل بح  و مهم در سازمان های کنونی، به ویژه دسگگاه های باتوجه به مطالد گفگه شده

و اجرایی که دارای ساخگاری با انعطاف کم، مدیریت با اخگیارات کلاسه شده و بروکراسی های دست 

ده از همه ظرفیت های اپاگیر هسگند که بیشگر با مشکلات زیادی روبه رو می شوند  در این میان، اسگف

فکری و عملی، توانمندساخگن، مشارکت و برانگیفگن منابع انسانی یکی از برنامه های راهتردی و حیاتی 

مدیریت در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف دیوان سالاری در سازمان ها است  بنابراین با توجه به اهمیت 

کارکنان در مقابله با در راسگای کمک به  تحلیل الگوهای ذهنی مدیران نستت به دورکاری کارکنان

چالش ها و تغییرات سریع امروزی، پژوهشگران در بفش دولگی بیشگر بر ساخگارها و اقدامات بروکراسی 

تمرکز داشگه و نقش مهم دورکاری کارکنان را در این حوزه نادیده گرفگند  با توجه به مطالد پیش گفگه، 

گفاده از روش کیو الگوهای ذهنی مدیران را نستت به دورکاری پژوهش پیش رو بر آن است تا با اس

 تحلیل نمایند  کارکنان
 

 مبانی نظری پژوهش

 در این قسمت مروری بر متانی نظری دورکاری کارکنان پرداخگه می شود 

دورکاری یک روش و ستک انجام کار است که سازمان ها می توانند با اسگفاده از فناوری اطلاعات و 

ای یاکسگرانت، اینگرانت، اینگرنت و یا غیره ، مودم، پست رتتاطات مانند: خدمات ارتتاطی رایانها

الکگرونیکی، پیام های فوری، موبایل، تلفن ثابت، فاکس و غیره به کارکنان اجازه می دهد تمام یا قسمگی 

است که کار و ماموریت از کارشان را خارج از محل سازمان یا شرکت خود انجام دهند  دورکاری کسی 

خود را دور از دفگر کار خود در سازمان انجام می دهند  حضور وی در محل سازمان معمولأ یک یا دو 

روز در هفگه بیشگر نمی شود  دارای ماموریت شفصی، شفاف و ساخگاریافگه است  نیازمند ارتتاط چهره به 

کاری در  تلزومی به حضور وی در جلسا چهره با هیچ کدام از همکاران و ذی نفعان سازمان نیست 

سازمان نیست  دسگرسی او به سازمان، همکاران و ذی نفعان از طریق فناوری ارتتاطات و اطلاعات و 

درواقع، طرح    1916ویی یا مفابراتی صورت می گیرد یعندلید اردکانی و رسگمی، یارتتاطات راد

مکان های مفگل  با اسگفاده را قادر می کند تا از  دورکاری روشی از کار انعطاف پذیر است که کارکنان

از تکنولوژی های ارتتاطی و اطلاعاتی به فعالیت های کاری خود دسگرسی داشگه باشند  در سال های 

ابگدایی، دورکاری به خانه محدود شده بود و امکان ارتتاط های مفابراتی و تکنولوژی های اطلاعاتی را 

اخیر، این تعری  شامل کارکردن از راه دور در همسایگی مراکز راه دور یا  ورد، در سال هایآفراهم می 

ارتتاطات کامپیوتری و کارکنان مگحرک و سیار نیز می شود  بنابراین، دورکاری مفهومی است که به 

شدت با توسعه فناوری اطلاعات و ارتتاطات و فراگیر شدن امکانات در ارتتاط است و با عناوینی چون 
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ری منعط ، کار از راه دور و کار از فاصله دور شناخگه شده است  دورکاری نوعی آرایش فضای کا

کاری است که طی آن کارمند به شکل انعطاف پذیر از نظر زمان و از نظر مکان به انجام دادن وظیفه و 

   1910پاسخ امور محوله اقدام می کند یشجاع نوری و همکاران، 
 وح اجتماعی، سازمانی و فردیمزایای دورکاری در سط -1جدول

 مزایای دورکاری در سطوح فردی مزایای دورکاری در سطوح سازمانی مزایای دورکاری در سطوح اجتماعی

 کاهش زمان رفت وآمد افزایش بهره وری کاهش ترافیک

 صرفه جویی در هزینه ها کاهش غیتت کاهش آلودگی هوا

 کاهش اسگرس افزایش روحیه کاهش جرم محلی

 نیاز نداشگن به جابه جایی آزادی بیشگر افزایش حضور اجگماعی

 اسگقلال بیشگر مزاحمت های کمگر در اداره 

 انعطاف پذیری در برنامه کاهش هزینه های سربار 

 محیک کاری راحت برخورداری از منتع گسگرده تر اسگعدادها 

 کاهش حواس پرتی کاهش تغییر و تحول در نیروی انسانی 

 نتود سیاست های اداری پیروی از مقررات 

 توازن میان کار و زندگی   

 عدالت در محل کار  

 افزایش رضایت شغلی  

 

کار در آینده معادل آن چیزی است که به عنوان ارزش از آن یاد می شود  حضور ماندگار در فضا و 

مات شفصی به مشگریان، و نیز دخبازار رقابگی موجود در جامعه اطلاعاتی نیازمند ارائه محصولات و 

پذیرش تغییرات در محیک کاری و جامعه است  باید پذیرفت که دیگر، اسگفدام مادام العمر، معنی و 

مفهومی در محیک رقابگی امروز ندارد و نهادها و سازمانها باید با تحلیل مناسد محیک کسد و کار پیرامون 

اسگفدام نیروی انسانی دانش محور، کارا و موثر بنا بر خود ،اسگفراج نیازها و مهارتهای مرتتک، به 

بر این اساس شاید مفاهیمی چون کار تمام وقت و یا تک    1171، 1یتافلراحگیاجاتشان متادرت ورزند

های جدیدی از کار بوجود آید  شغلی بودن افراد، دیگر مانند گذشگه کاربردی نداشگه باشد و انواع و گونه

رتتاطات با تأثیر بر وجوه مفگل  جامعه، بر کار و مشاغل نیز تأثیر عمده ای گذاشگه فناوری اطلاعات و ا

های امروزی است  پدیده ای که از آن بعنوان کار از راه دور و یا دورکاری نام برده می شود  در سازمان

ی و نیز پاسفگویی های دولگعملکرد سازمانی به منظور دسگیابی به نگایج و پیامدهای مورد انگظار از سازمان

هایی که از منابع عمومی می شود، بسیار حائز اهمیت است و اعگماد به ذینفعان و عامه مردم در قتال هزینه

    1721 ،2تلسامردم را به دولت افزایش می دهدی

 همکاری بر متگنی عمدتاً بیشگر، مجازی کار سمت به را هاسازمان شدن کارها، دیجیگالی افزایش با

 و کارکنان توانمندسازی افزایش با همراه که هاییمسافت لغو به منجر که دهدمی سوق چابک، و موقت

 و کار فعلی تغییرات نماد پدیده این   2115و همکاران،  9یویگنیکن شود است می شتکه های فرصت
                                                           
1 Toffler 
2  Tulsa 
3 Vignikin 
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 مجازی های تیم در را موفقیت توان می چگونه که شود سوال است ممکن است، و کار محل طراحی

 از کار دیدگاه، این دنتال به  داد تطتیق  باتجربهی همراه های فاصله با را مدیریت های شیوه و کرد تضمین

 بر بیشگر تیم مدیریت تحقیقات تاریفی، نظر از زیرا شود،می مند بهره روزافزون علمی توجه از دور راه

   2111استیرولرو همکاران،  بوده مگمرکز همکار های تیم روی

 کننده منعکس دور راه از کار یا دورکاری پساصنعگی، جامعه و مدرنیگه به مربوط های نظریه در

 داده تغییر را مکان و زمان فضا، ارتتاطات که است ترگسگرده فناوری از ناشی ساخگاری تحولات

 کنریشه از دیالکگیکی فرایند یک شامل مدرنیگه ، 1111ی9گیدنز نظر از   2117، 2و ویگری 1یتیسلاست

 مجدد دادن قرار و کردن جدا یا جغرافیایی فاصله در آنها بازسازی و محلی بافت از اجگماعی روابک کردن

 در را دائمی بح  دورکاری، بازخوابی و سازی جدا پگانسیل  است محلی های محیک در جداشده روابک

 در تحرک توسک شهری های مورفولوژی و کار محل هایسازمان بین سنگی همزیسگی چگونگی مورد

 و شهرنشینی کاهش معنای به کار نیروی زدایی تمرکز آیا که است این در بح   کند می ایجاد کار محل

 از ها شرکت ماندگار مزایای از شواهدی با که دیدگاهی ، 1171ر، لفایتاست کاهش کلته الکگرونیکی

 و پراکندگی چارچو  از فراتر  صورت پذیرفگه است به رو در رو و فضایی اجگماع انفعالات و فعل

 کارکردهای تقسیم امکان عنوان به را دیجیگال هایآوری فن  1111ی0میچل مانند دانشمندانی ،تراکم

 منطق با قتلاً که دانند می عملکردهایی و ها مکان مجدد ترکید و فیزیکی فضای سازی غیرمادی ،کاری

 فضا عملکرد و طراحی در تغییراتی ها، سکونگگاه از جدیدی الگوی  بودند شده جدا صنعگی دوره فضایی

 مصرف و تولیدی الگوهای بازتولید در  نمایدمی ایجاد محلی بین رقابت از جدیدی اشکال نگیجه، در و

 فضایی توزیع و محلی های دارایی مجدد اخگراع برای را هاییفرصت کار محل در تحرک سازمانی،

 سطح در   2121، 6تیویسورکند می فراهم جامعه زندگی و توسعه های راه طریق از خدمات و مسکن

 تنظیم های مسئولیت و خطرات آن در که است فرآیند سازی فرد یک دهنده نشان دور راه از کار فردی،

 شودمی منگقل افراد به بیشگر ای حرفه توسعه و اجگماعی یکپارچگی مدیریگی، عملکردهای کار، عملکرد

 ها سازی مفهوم این از اسگفاده با  کند  می تعدیل را فردگرایی شدت احگمالاً   2116، 8زو دوو 5نیکسیتا

 کار ارتتاط دور راه از کار نیروی توزیع که کرد اسگدلال توانسازمانی، می دور راه از کار برای ها یافگه و

 مگداول اقگصادی و اجگماعی الگوهای نگیجه در کند، می متهم را مکان از سازمانی و واحد برداشت یک با

محدودیت  تحت برعکس، کار محل سازمان  کندمی کار دوباره را مشگرک زندگی شرایک با مرتتک

    2121یسوروتی، مکانی است-زمانی

                                                           
1 Tacconelli 
2Wrigley 
3 Giddens 
4 Mitchell 
5 Soroui 
6 Taskin 
7 Devos 
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 پیشینه پژوهش

با توجه به جدید بودن موضوع مورد بررسی، مطالعات داخلی محدودی در این خصوص انجام شده 

که در ادامه به آن ها اشاره شده است  همچنین، در بفش مطالعات خارجی از مطالعات اولیه و معرفی 

 در این خصوص پرداخگه خواهد شد  نظری پژوهشکننده ادبیات 
 

 مطالعات داخلی

بررسی تاثیر دورکاری بر عملکرد کارکنان در سطح فردی و »نامه خود به ، در پایان 1911میررضایی ی

بررسی تاثیر دورکاری بر عملکرد کارکنان سگادی و اداری  ،هدف از این تحقیقپرداخگه است   «سازمانی

دانشگاه علوم پزشکی مشهد در سطح فردی و سازمانی می باشد  این تحقیق از لحا  هدف کاربردی و از 

همتسگگی می باشد  جامعه آماری تحقیق را کارکنان  -نظر ماهیت و روش از نوع تحقیقات توصیفی

گیری در این تحقیق غیر زشکی مشهد تشکیل می دهند  روش نمونهسگادی و اداری دانشگاه علوم پ

باشد  برای سنجش مگغیرها نفر می 207احگمالی در دسگرس است و با اسگفاده از فرمول مورگان و کرجسی 

سوال، شامل دو دسگه  96های تحقیق از پرسشنامه اسگاندارد اسگفاده شده است  این پرسشنامه دارای و مؤلفه

عمومی و تفصصی است که سوالات عمومی شامل مشفصات فردی پاسخ دهندگان که عتارتند سوالات 

و سؤالات تفصصی در شش بفش و براساس مدل  از: جنسیت، سن، وضعیت تاهل، میزان تحصیلات

مفهومی تحقیق می باشد که میزان تاثیر دورکاری بر عملکرد کارکنان را مورد بررسی و سنجش قرار 

اسگفاده  11تا  1سفگویی به سؤالات تفصصی از روش امگیازدهی توسک افراد در مقیاس دهد  جهت پامی

مورد تجزیه و تحلیل و  Lisrel و Spss های بدست آمده از این تحقیق با اسگفاده از نرم افزارهایشد  داده

کرد در سطح دورکاری با مولفه های عمل ،بررسی قرار گرفگه اند  یافگه های این تحقیق نشان می دهد که

فردی و سازمانی ارتتاط ملتت و معنی داری دارد که به واسطه انعطاف پذیری و دیگر مزایا، دورکاری 

ستد افزایش عملکرد کارکنان در شاخد های تعهدسازمانی، صرفه جویی در هزینه های شفصی، 

  انگیزش فردی، رضایت شغلی فردی و تمرکز کارکنان شده است

بررسی عوامل موثر بر بهتود عملکرد دورکاری در دسگگاه » ، در پژوهشی به 1918شیدایی و محرابی ی

در این پژوهش به بررسی  پرداخگند  «اول قانون تحول اداری دولت لهای اجرایی کشور با رویکرد فص

عوامل مؤثر بر بهتود عملکرد دورکاری در سازمان امور مالیاتی و اداره کل اقگصاد و دارایی اسگان تهران 

رداخگه شد  در این مطالعه، روش انجام تحقیق پیمایشی بود  جامعه آمتاری، شامل کارشناسان و مدیران پ

سازمان امور مالیاتی و اداره کل اقگصاد و دارایی اسگان تهران که به نحوی با دورکاری در ارتتاط بودند 

 SPSS افزاره توسک نرمپرسشنامه توسک آنان تکمیل شد  اطلاعات گردآوری شتد 128باشد تعداد می

ابعاد ساخگاری، رفگاری و  ،ها نشان داد کهمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت  نگایج حاصل از آزمون فرضیه
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ای سازمان اثر ملتت و معناداری بر بهتود عملکرد دورکاری در اداره امور اقگصاد و دارایی و سازمان زمینه

بندی که توسک آزمون فریدمن انجام گردید ابعاد ساخگاری رتتهامور مالیاتی اسگان تهران دارد  بر اساس 

  بیشگرین و ابعاد رفگاری کمگرین تأثیر ملتت را بر بهتود عملکرد دورکاری داشگه است

بررسی دورکاری و شیوه های مدیریت منابع انسانی با » ، در پژوهشی به 1915جتاری و توفیق انواری ی

فناوری اطلاعات و ارتتاطات به سرعت جهان را دربرگرفگه و بر بسیاری پرداخگند   «نگاهی به متانی قانونی

اثر گذاشگه است  یکی از رهاوردهای توسعه فناوری  از ابعاد زندگی بشر، از جمله روش های انجام کار

 است   دورکارییاطلاعات و ارتتاطات، انجام برخی امور بدون محدودیت جغرافیایی و دور از محل کار

در این شیوه کار، به مدد امکانات شتکه ای اینگرنگی و مفابراتی، فرد دورکار می تواند درمحلی به غیر از 

دفگر کار خود و با اسگفاده از رایانه کارش را انجام دهد و نگیجه کار را به صورت الکگرونیکی به محل کار 

طلاعات و رایانه برای انجام کار، به جای این شیوه کار به نوعی، اسگفاده از فناوری ا  خود منگقل نماید

های نوین انجام کار است که مزایا و فواید رفگن به محل کار یادفگر مرکزی است  دورکاری از جمله روش

گوناگونی در سطح فردی، سازمانی و اجگماعی دارد که باع  پیشرفت و توسعه آن در سطح جهان شده 

مشکلات و معایتی نیز به دنتال دارد که می تواند هر  کار دیگریاز طرفی، دورکاری مانند هر شیوه  است 

گاهی این مشکلات و  سه گروه افراد دورکار، سازمان های مجری دورکاری، و نیز جامعه را دربرگیرد 

معاید حاصل از دورکاری به حدی تاثیرگذار است که می تواند روند این شیوه کار را مگوق  و اجرای 

  جه کندآن را با شکست موا
 

 مطالعات خارجی

بررسی مکانیزم هایی برای بهتود بهره وری نیروی کار با انجام » ، در پژوهشی به 2111ی کیزکامی

این مطالعه مکانیسم های اساسی تأثیر دورکاری بر بهره وری نیروی کار در پرداخگه است   «دورکاری

که ساعت دور کاری مناسد بهره وری نیروی کار  ژاپن را بررسی می کند  اول، این مطالعه نشان می دهد

دهد، اما وقگی ساعت دورکاری بیش از حد طولانی است، دورکاری بهره وری نیروی کار را افزایش می

دهد  دوم، دورکاری رضایت از زندگی را افزایش می دهد و رضایت از زندگی بهره وری را کاهش می

ل، دورکاری بر خلاف انگظار دولت ژاپن اسگرس مگعادل سازی بفشد  با این حانیروی کار را بهتود می

کار و کارهای خانه را افزایش می دهد و این اسگرس رضایت از زندگی را کاهش می دهد  اسگرس، 

شادی و رضایت  ،خوشتفگانه، به طور مسگقیم بهره وری نیروی کار را کاهش نمی دهد  اگرچه دورکاری

ین عوامل بر بهره وری نیروی کار تأثیر نمی گذارد  سوم، این مطالعه روشن شغلی را افزایش می دهد، اما ا

ساعت رفت و آمد کنند یا با قطارها یا اتوبوس هایی که معمولاً در  1می کند که اگر کارگران بیش از 

، دورکاری برای بهتود بهره وری نیروی کار کارآمدتر است  سرانجام، تردد کنندساعات شلوغی در ژاپن 

ثیر دورکاری برای کارگرانی که تعداد بیشگری وظای  بی اهمیت بالقوه دارند، به میزان ناچیزی بیشگر تأ
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است  سرپرسگان و همکاران اغلد از دیگران می خواهند بدون رعایت برنامه ها، کارهای بی اهمیت و 

پیش پا افگاده ای اضافی را انجام دهند  دورکاری ممکن است به کارگران کمک کند تا از چنین وظای  

جلوگیری کرده و بهره وری نیروی کار را افزایش دهند  با این حال، اهمیت وظای  پیش پا افگاده نیز در 

  این مطالعه نشان داده شده است

پرداخگند   «دورکاری، نگایج و تسهیل کنندگان کارکنان»در پژوهشی به  ، 2111و همکاران ی 1بورگارد

تحقیقات فعلی در مورد دورکاری بررسی می شود  ما ابگدا ادبیات مربوط به دورکاری و  ،در این پژوهش

های شغلی و انزوای شغلی را قتل از بررسی نگایج دورکاری بر روی رفاه کارکنان عملکرد شغلی، نگرش

که توسک اسگرس و تعادل بین زندگی و کار مشفد می شود، بررسی می کنیم  سپس توجه خود را به 

واملی معطوف می کنیم که در یک تجربه موفق کار از راه دور نقش دارند: ویژگی های شغل، ویژگی ع

ما همچنین نقش اصلی پشگیتانی فناوری را در تأثیرگذاری بر بسیاری از   های کارمند و ویژگی های مدیر

دانش در  اره خلاشناسایی می کنیم  در آخر، ما درب دورکارینگایج تلتیت شده و مشارکت کنندگان در 

مورد پیامدهای دورکاری برای کارمندان و سازمان ها بح  می کنیم  ما با شناسایی پیامدهای آنچه در 

  انگفا  و 1دانیم نگیجه می گیریم  برای به حداکلر رساندن نگایج ملتت، ما با توجه به تئوری و عمل می

اده از این روش کار انعطاف پذیر، دسگورالعمل   مدیریت اسگف2آماده سازی کارمندان برای دورکاری ، و 

 های متگنی بر شواهد را برای سازمان ها توصیه می کنیم 

پرداخگند  این  «بررسی دورکاری کارکنان و عملکرد» ، در پژوهشی به 2117و همکاران ی 2اونیماچی

زمان های ما در آن کار تأثیر دورکاری بر عملکرد کارکنان را بررسی کرد  ماهیت پویای محیطی که سا

فعالیت می کنند و مشگریان به آن احگیاج دارند، این تحقیق را بسیار ضروری می کند  اهداف مطالعه 

که آیا ترتیتی که کارمند را قادر به کار در خانه می کند با کیفیت کار عتارت بودند از: برای فهمیدن این

ا ترتیتی که به کارمند اجازه می دهد در محل مورد بهگر رابطه ملتت دارد یا خیر و بررسی می کند که آی

توافق کار کند، رابطه مهمی با ارائه خدمات سریع دارد یا خیر  برای دسگیابی به اهداف، یک طرح تحقیق 

پیمایشی به تصوید رسید  تکنیک های مورد اسگفاده در تجزیه و تحلیل داده ها، آمار توصیفی و ضرید 

د  نگایج نشان داد که، ترتیتی که کارمند را قادر می سازد در خانه کار کند، همتسگگی رتته اسپیرمن بو

ترتیتی که به کارمند اجازه می  ،رابطه ضعی  و ملتگی با کیفیت بهگر کار دارد  همچنین مشفد شد که

یجه دهد در محل مورد توافق کار کند، رابطه مهمی با ارائه خدمات سریع دارد  بر اساس یافگه ها، محقق نگ

گرفت که دورکاری بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد  توصیه شده است که مدیران باید با ترتیتی که به 

کارمندان اجازه می دهد در محل مورد توافق کار کنند، ادامه دهند، زیرا مشفد شد که ارتتاط مهمی با 

                                                           
1 Beauregard 
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برای نظارت بر فعالیت  ارائه خدمات سریع دارد، اما همچنین اطمینان حاصل می کند که مکانیسم قوی

  وجود دارد های ارتتاط از راه دور

دورکاری در خانه در فرانسه، ویژگی ها، موانع و » ، در پژوهشی با عنوان 2115و همکاران ی 1آگویلرا

فت ر، به بیان توضیح شکاف بین انگظارات اجگماعی بالا به خصوص از نظر کاهش تکرار «دیدگاه ها

و بهتود تعادل کار و زندگی، و واقعیت دورکاری در منزل پرداخگند  آن ها برای وآمد، افزایش بهره وری 

وهش از سه پایگاه داده فرانسوی که حاوی اطلاعات در مورد کارفرمایان و کارکنان بود، اسگفاده ژاین پ

کردند  دورکاری به علت این که به صورت یک کار غیررسمی نشان داده می شود به عنوان پدیده ای 

 دود و فاقد ایجاد انگیزه در میان کارفرمایان و کارکنان است  مح

بررسی دورکاری با اسگفاده از یک روش تحقیق در » ، در مطالعه خود به 2116و همکاران ی 2وگا

پرداخگند  داده ها از  «اشفاص دورکار و گسگرش نگایج حاصل از نمونه مورد بررسی برای کل دورکاران

ایالات مگحده از دو گروه سرپرسگان و غیرسرپرسگان به دست آمد  نظرسنجی یک سازمان بزرگ دولگی 

در پنج روز کاری مگوالی زمانی که کارمندان مشغول انجام دورکاری بودند، تکمیل گردید  به طورکلی، 

کارمندان تجربه کاری ملتت در حین دورکاری دارند  نگایج نشان داد که، کارمندان به سطوح بالاتری از 

 کرد شغلی، رضایت شغلی و خلاقیت در زمانی که دورکاری انجام می دهند، می رسند عمل

 

 روش شناسی پژوهش

ها، اعگقادات، احساسات، عقاید فردی و مواردی از این قتیل از  زمانی که مطالعه ذهنیات، دیدگاه

اهداف  های نظامند با روش ترکیتی همچون روش، پاسفگویه اهداف پژوهشگر باشد، انجام مطالع

بندی و مرتد سازی بر مشارکت کنندگان موظ  به رتته   2117و همکاران،  9یتایلنمطالعه خواهد بود

دور ای تعری  شده از عتارات کیو یا مجموعه کیو هسگند که از فضای گفگمان موضوع اساس مجموعه

گیرد  محقق قرار میاحصا شده و سپس مورد تجزیه و تحلیل آماری و تفسیر بیشگر توسک  کاری کارکنان

 بندی مجزا و مناسد از درک مشگرک مشارکت روش کیو به خصوص به منظور مطالعه پیچیدگی و طتقه

های  کنندگان در جامعه مورد تحقیق یا جوامع مگفصد تعری  شده است  فرایند مطالعه کیو شامل گام

نه، روش جمع آوری اطلاعات و مفگلفی است که دربرگیرنده کلیه مراحل روش مانند انگفا  جامعه، نمو

 .شود باشد که در اینجا در قالد گامهای اول تا پنجم توضیح داده می روش تجزیه و تحلیل می

  :1912یدانایی فرد و همکاران، های اجرایی عتارتنتد از گام

 آوری فضای گفگمان پژوهش مراجعته بته ادبیتات موضتوع بترای جمع- 1 

 فضتای گفگمتانبنتدی  ارزیابی و جمع- 2 
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 عنوان نمونه کیویکارت کیو  انگفتا  عتارات نهایی به- 9 

  ایجتاد دستگه کیتو- 0 

شوند تا عتتارات نمونه کیو را در نمودار طور هدفمند انگفا  می انگفا  مشارکت کنندگانی که به- 6

  سازی و تعیین کنند کیو مرتد

شکل توزیع اجتاری یدر مقابل  نمودار کیوکه در اینجا بهسازی عتتارتهتای نمونته کیو در  مرتد- 5 

  گیرد توزیتع اخگیتاری  صتورت می

  سازیهای حاصل از مرتد تحلیل آماری داده- 8 

 دهد را نشان می مراحل اجرای یک تحقیق به روش کیو 1شکل

 

 

 ((1931خوشگویان فرد)): مراحل اجرای یک تحقیق به روش کیو1شکل

گام اول فضای گفگمان و مجموعه کیو تهیه شده است  تعری  فضای گفگمان پژوهش بر ابگداً و در 

های ادبی و  ها، مجلات، مگن مجموعه جامعی از ادبیات موضوع شامل مطالعه مقالات علمی، روزنامه

های کیفی، مصاحته و بح  گروهی مگمرکز است که مرتتک با موضوع  ای و انجام روشدیگر منابع رسانه

هدف اصلی در این مرحله تأمین کفایت محگوای تشکیل دهنده فضای   باشدمیکاری کارکنان دور

های مشارکت کنندگان  گفگمان یا تئوری تجمیع به منظور اخذ حداکلر افکار، احساسات، عقاید و نگرش

و غیره  های افراد از رفگارها، آثار هنری و لزوماً شامل حقایق نیست بلکه عقاید شفصی و برداشت است 

افراد و بیان گرایش  های جمع آوری شده را اصطلاحاً گیرد  از این رو عتارات یا گویهرا نیز در بر می

های خود مرجع ها و تجربیات درباره موضوع ذهنی بوده و بررسی نحوه تتادل افکار،  تصورات و قضاوت

هسگند که به  "گزینه کیوها"ونه، در این روش، جامعه نم  گفگگوها و میزان خلاقیت نیز مورد توجه است
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های ها یا عتاراتی درباره جنتهشود  گزینه کیوها به صورت گزارهمجموعه کیو گفگه می»مجموعه آنها 

که ابعاد مفگل ، گسگردگی و    1912 و همکاران، باشدیدانایی فردمفگل  موضوع مورد پژوهش می

های بالقوه، ن گام، از بین مجموعه بزرگی از گزینهدر ای  کندتنوع فضای گفگمان را در خود منعکس می

شود و با ، انگفا  میدور کاریتعداد مناسد عتاراتی از کل دیدگاهها نستت به عوامل اثرگذار در 

ارزیابی، ویرایش و حذف عتارات مشابه و تکراری، کاهش ابهام معانی و حذف تداخل مفهومی و 

شوند و پس از انجام روایی صوری و محگوایی گزینه کیوها، یمهمپوشانی احگمالی، جمله بندیها اصلاح 

شود و به این ترتید طراحی کارتها یا به عتارت دیگر مجموعه هر گزینه بر روی یک کارت نوشگه می

باشد که شاخد از ابعاد ذکر شده می 01موارد فوق شامل   شودکیوی نهایی یا نمونه کیو طراحی می

شاخد موجود، به  01تمامی طتقات موجود در فضای گفگمان، را در بر دارد  در اینجا ابگدا باید از بین 

طور مساوی از هر بعد، دو شاخد با محگوای معنایی ملتت و منفی انگفا  شود  اما قتل از این مرحله، 

دوم با توجه به معیارهای  لازم است تا فضای گفگمان هر عامل سازمانی، شغلی و فردی، در مرحله

همپوشانی نداشگن، تکرار نشدن، مشابهت معنایی نداشگن، و ابهام نداشگن هر یک از عتارت آنها، ویرایش، 

-در گام دوم شناسایی و انگفا  مشارکت کنندگان ارزش گذاری کیو صورت می  حذف یا اصلاح شود

  کنند بندی می در جدول آن رتته کنندگان کسانی هسگند که نمونه کیو را گروه مشارکت گیرد

طور معمول، در  بهدهند تشکیل می های اجرایی اسگان قم مدیران دسگگاهجامعه آماری این پژوهش را 

های مفگل  منظتور دسگیابی به دیدگاه نمونه از افراد مورد بررسی بته 71تا  21روش کیو انگفا  بین 

    بنابراین انگفتا  مشارکت کنندگان از طریق    2116، 1ریتیولکندنستت به یک موضوع کفایت می

های هطور هدفمند و با اندازگیترد بلکته نمونته افراد معمولاً بهگیری احگمالی صورت نمیهای نمونه روش

گیری کته در ایتن پتژوهش بتا اسگفاده از نمونه   1912یدانایی فرد و همکاران، شودکوچک انگفا  می

ل علمی و تحصیلی، شغلی، تجربی، یکته بته دلا مدیرانینفتر از میتان  92احگمالی، تعداد هدفمند و غیر 

عنوان به های مگنوع بودند، دیدگاه  و دربرگیرنده عه یتا ذینفگعقاید ویژه نستت به موضوع پژوهش داش

ماحصل به طوریکه  .سازی و تکمیتل نمودار کیو در نظر گرفگه شدندمشارکت کنندگان برای مرتد

  های افراد خواهد بود اسگفاده از این روش، تتیین بهگر و کاملگر دیدگاه

 از روش آزمون روایی نستی محگوا با لاعاتدر پژوهش حاضر، برای آزمون روایی ابزار گردآوری اط

اسگفاده از شاخد نستت روایی محگوا اسگفاده شده است  بترای تعیتین نستتت روایتی محگتوا از مگفصصتان       

و  "نیستت  ضتروری خیلتی  "، "استت  ضتروری "  هتر آیتگم را براستاس طیت  سته قستمگی       شتد ت درخواس

  شد بررسی کنند  سپس، پاسفها مطابق فرمول زیر محاسته  "نیست ضروری"
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تعتداد کتل مگفصصتان     N اند و پاسخ داده مهمتعداد مگفصصانی است که به گزینة  En در این رابطه،  

شتود  بتا   شده از مقدار جدول بزرگگر باشد، اعگتار محگتوای آن آیتگم پذیرفگته متی     است  اگر مقدار محاسته

  99/1محگتوا ، ضترید   اند، براساس جدول نستتت روایتی   نفر بوده 92دهندگان  توجه به اینکه تعداد پاسخ

CVR=526/1کته ضترید نستتت روایتی محگتوا در پتژوهش حاضتر       از آن مناسد است  ازآنجتایی  لاتریا با 

در پتژوهش حاضتر از روایتی مناستتی      لاعتات تتوان گفتت کته ابتزار گتردآوری اط     محاسته شده است، می

، در پتژوهش حاضتر از روش   لاعتات این، درخصوص پایایی ابزار گتردآوری اط  بر برخوردار است  افزون

ستطح  کته میتزان ضترید کاپتا در      .اسگفاده شده استت  25SPSSبا اسگفاده از نرم افزار  ضرید کاپای کوهن

که حاکی از میزان مناسد پایایی بترای  می باشد   811/1در حدود  p=.000<.05ی 16/1تر ازمعناداری پایین

 .است اطلاعاتابزار گردآوری 

در گام اول ابگدا با مراجعه به منابع مفگل ، اعم از متانی نظتری موضتوع و مطتالتی از     در این پژوهش، 

های مرتتک با موضتوع و  یشها، نشریات و سمینارها و هما سفنرانیها،  مقالات پژوهشی، فصولی از کگا 

آوری و شناستایی  غیره از منابع داخلی و خارجی برای ادبیات موضوع، متانی نظری و پیشینه تحقیتق، جمتع  

در بتر   ساخگار اسگفاده شتده و منتابع و ادبیتات نظتری پتژوهش      شود  در پژوهش حاضر از نمونه کیو بیمی

ها در این خصوص بوده و متنای عمتل قترار گرفگته استت  بنتابراین بتا توجته بته چتارچو  و          دارنده نظریه

 در دور کتاری کارکنتان  ساخگار بکار رفگه در ادبیات و متانی نظری موجتود و بتا در نظتر گترفگن موضتوع      

-ارههای احصا شده، نمونه نهتایی گتز  ، فضای گفگمان مورد بررسی قرار گرفگه است و از بین گزارهسازمان

کتارت کیتو  در اخگیتار    یگتزاره   01های کیو انگفا  شتده استت و پتس از روایتی و پایتایی آنهتا، تعتداد        

هتا در  گزاره مورد تایید قرار گرفتت ایتن گتزاره   29که از این میان  کنندگان پژوهش قرار گرفت مشارکت

 آمده است  2جدول 
 

 های مورد تایید کیو در پژوهش حاضر: گزاره2جدول

 های مثبت مورد تایید کیوگزاره ردیف

 وری شغلی کارکنان بهتود شرایک کار کارکنان، افزایش رضایت و بهره 1

 های مفگل  زمانی و مالی کارکنانجویی در هزینهصرفه 2

  کارکنان بیشگر و آزادی عمل افزایش اسگقلال شغلی 9

 اجگماعی روزمرهکاهش فشارهای روانشناخگی ناشی از محیک کار و تعاملات  0

 افزایش ارتتاطات خانوادگی و بهتود شرایک خانوادۀ کارکنان 6

 کاهش غیتت 5

 پیشرفت سریع تکنولوژی و اسگفاده از کارکنان ماهر بدون توجه به محل جغرافیایی خاص 8

 بیماری همه گیر کرونا و لزوم دورکاری  7

 توسعه جهانی کسد و کار و فعالیت بین المللی 1

 کاهش هزینه های سربار 11

 تر اسگعدادهابرخورداری از منتع گسگرده 11

 کاهش تغییر و تحول در نیروی انسانی 12
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 های مثبت مورد تایید کیوگزاره ردیف

 مشکلات مربوط به نظارت بر کارکنان در حین انجام دادن کار 19

 نگرانی از انزوای اجگماعی کارکنان و مشکلات ناشی از منزوی شدن افراد 10

 برای انجام تغییرات فرهنگی در سازمانآماده نتودن سازمان  16

 در مورد انجام صحیح کار اعگمادی به کارکنانبی 15

 مهارت لازم در اسگفاده از ابزارهای الکگرونیکی و   18

 افزارهای پشگیتانیافزارها و نرمای، سفتهای رایانهنیاز به شتکه 17

 ایشتکهنیاز به امنیت اطلاعات و مقابله با تهدیدات  11

 های مالی اضافی برای تهیة تجهیزات دورکاریهزینه 21

ریزی دقیق، توجه به فناوری، رعایت قوانین و مقررات قانونی، انگفا  و آموزش سرپرسگان، برنامه نیاز مدیریت به 21

 دورکاران و نظایر آن

 گذاری برای ایجاد فضای کاری در خانهنیاز به سرمایه 22

 سرعت اینگرنت و قطعی آن مشکلات کاهش 29

 

 شده کیو به منظور طراحی ها: گردآوری دادههای مرتب

ای تنظیم شد که بگواند گونهعتارت پژوهش به 29کارت برای دسگه بندی، یک نمودار کیو برای 

و  بندی کندرتته    - 0مفالفم  کاملایتا   +0موافقم  کاملااز ی مجموعه عتارات را در یک توزیع نرمال 

 .شده است از نمودار فلش کیو اسگفاده 2برای رتته سهولت در پاسفگویی مطابق شکل 

 
 کیو سازی مرتب ماتریس: شکل

 هایافته

های کمی به منظور  رویه پژوهش شد، در این مرحلهاز روش کیفی اسگفاده  پژوهشمرحله قتل 

بدین منظور از ابزار  گرفت کنندگان پژوهش مورد اسگفاده قرار  شناسایی ذهنیگهای مشابه بین مشارکت

ترین روش آماری برای تحلیل روش تحلیل عاملی، اصلی  شودآماری تحلیل عاملی کیو اسگفاده می
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تحلیل  عتارت ازرو از ایناست  میان افراد های کیو است متنای این روش نیز همتسگگی ماتریس داده

 شوند  جای مگغیرها اسگفاده مییند تحلیل عاملی، افراد به اشود تا تأکید شود در فر عاملی کیو اسگفاده می

ها جهت انجام تحلیل عاملی از ماتریس همتسگگی که روشی مرسوم و معمول است، اسگفاده شد  عامل

به روش واریماکس که نوعی چرخش مگعامد است، چرخش یافگند  مقدار واریانس کل تتیین شده در 

 :آمده است 2جدول

 واریانس کل تبیین شده: 9جدول

 عوامل)الگوهای ذهنی(
 ذورات دوران یافتهجمجموع م

 درصد تجمعی درصد واریانس کل

288/6 عامل اول  118/21  118/21  

822/0 عامل دوم  777/17  110/91  

259/0 عامل سوم  161/18  100/68  

 

 

 
 :نمودار سنگریزه9شکل

 

 عواملماتریس چرخش یافته  :4جدول

 9الگوی ذهنی  2الگوی ذهنی  1الگوی ذهنی  

   748. 1مدیر

   784. 2مدیر

   779. 9مدیر
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 663.   4مدیر

 813.   5مدیر

 813.   1مدیر

 625.   7مدیر

   640. 3مدیر

   692. 1مدیر

  770.  11مدیر

  699.  11مدیر

  584.  12مدیر

  658.  19مدیر

  588.  14مدیر

   604. 15مدیر

   499. 11مدیر

   660. 17مدیر

   850. 13مدیر

   801. 11مدیر

   598. 21مدیر

  858.  21مدیر

  652.  22مدیر

   820. 29مدیر

   699. 24مدیر

   820. 25مدیر

   748. 21مدیر

   784. 27مدیر

   779. 23مدیر

 656.   21مدیر

  858.  91مدیر

  571.  91مدیر

 552.   92مدیر

 

بصورت الگوی ذهنی زیر دسگه بندی می در تحقیق  کننده مشارکتمدیران  0همانطور که در جدول 

 شوند:

 26-20-29-21-11-17-18-15-16-1-7های کننده مشارکت: 1الگوی ذهنی 

 91-91-22-21-10-19-12-11-11 -9-2-1هایکننده مشارکت: 2الگوی ذهنی

 27-28-25-0-6-5-8-21-92های کننده مشارکت :9الگوی ذهنی

بعد از مشفد کردن عواملی که از نظر تجربی به یکدیگر تعلق دارند باید کوشید از اشگراک تجربی 

که بر عامل معینی بار می شوند به اسگنگاج اشگراک مفهومی نائل آمد  عوامل را به  هاییکننده مشارکت

نحوی که از ادبیات تحقیق حاصل شده است، با توجه به اینکه کدام گزاره ها می باشد و بار عاملی کدام 

  گزاره ها بالاتر است به صورت زیر نامگذاری نموده ایم 
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 نامگذاری مولفه ها : 5جدول 

 الگوی ذهنی گزاره مشارکت کننده مدیر

و29و21و11و17و18و16

 26و20
 بیماری همه گیر کرونا و لزوم دورکاری

ی 
ذهن
ی 
گو
ال

1
 

 توسعه جهانی کسد و کار و فعالیت بین المللی 7

 پیشرفت سریع تکنولوژی و اسگفاده از کارکنان ماهر بدون توجه به محل جغرافیایی خاص 15

 تر اسگعدادهاگسگردهبرخورداری از منتع  1

 نگرانی از انزوای اجگماعی کارکنان و مشکلات ناشی از منزوی شدن افراد 1

نی
ذه
ی 
گو
ال

2 

 آماده نتودن سازمان برای انجام تغییرات فرهنگی در سازمان 2

 در مورد انجام صحیح کار اعگمادی به کارکنانبی 9

 الکگرونیکی و  مهارت لازم در اسگفاده از ابزارهای  11

 افزارهای پشگیتانیافزارها و نرمای، سفتهای رایانهنیاز به شتکه 11

 اینیاز به امنیت اطلاعات و مقابله با تهدیدات شتکه 91و12

 های مالی اضافی برای تهیة تجهیزات دورکاریهزینه 19

 91و10
قوانین و مقررات قانونی، انگفا  و  ریزی دقیق، توجه به فناوری، رعایتبرنامه نیاز مدیریت به

 آموزش سرپرسگان، دورکاران و نظایر آن

 گذاری برای ایجاد فضای کاری در خانهنیاز به سرمایه 21

 مشکلات کاهش سرعت اینگرنت و قطعی آن 22

 وری شغلی کارکنان بهتود شرایک کار کارکنان، افزایش رضایت و بهره 0

نی
ذه
ی 
گو
ال

9
 

 مربوط به نظارت بر کارکنان در حین انجام دادن کارمشکلات  6

 های مفگل  زمانی و مالی کارکنانجویی در هزینهصرفه 5

  کارکنان و آزادی عمل بیشگر افزایش اسگقلال شغلی 8

 کاهش فشارهای روانشناخگی ناشی از محیک کار و تعاملات اجگماعی روزمره 25

 بهتود شرایک خانوادۀ کارکنانافزایش ارتتاطات خانوادگی و  28

 کاهش غیتت 27

 کاهش تغییر و تحول در نیروی انسانی 21

 کاهش هزینه های سربار 92

 

 بحث 

 با توجه به نگایج پژوهش سه نوع الگوی ذهنی اسگفراج گردید:

 الگوی ذهنی اول)مدیران  وضعیت محور(

براساس وضعیت و عوامل غیر قابل پیش این است که  از دور کاری سازمانی این مدیرانالگوی ذهنی 

بینی ملل بیماری همه گیر کرونا و یا توسعه کسد و کارها و جهانی سازی و اسگفاده از تنوع اسگعدادی 

نستت به سایر  مدیران دسگگاههای اجرایی این الگو دیدگاهها و نظراتدر دور کاری غیر قابل انکار است  
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 21.118درصد  و میزان واریانس ی 6.288یت برخوردار است  زیرا مقدار ویژه یاهم بیشگرین از ،الگوها

 .را به خود اخگصاص داده است  درصد 21.118 یدرصد ، از کل واریانس

 (مدیران سازمان محورالگوی ذهنی دوم)

نگرانی کنند عتارتند از: دلایلی که عنوان می مفال  دور کاری کارمندان هسگند ،این گروه از مدیران

آماده نتودن سازمان برای انجام ، از انزوای اجگماعی کارکنان و مشکلات ناشی از منزوی شدن افراد

مهارت لازم در اسگفاده از ، در مورد انجام صحیح کار اعگمادی به کارکنانبی، تغییرات فرهنگی در سازمان

نیاز به امنیت ، افزارهای پشگیتانیافزارها و نرمسفتای، های رایانهنیاز به شتکه، ابزارهای الکگرونیکی و  

نیاز مدیریت ، های مالی اضافی برای تهیة تجهیزات دورکاریهزینه، ایاطلاعات و مقابله با تهدیدات شتکه

ریزی دقیق، توجه به فناوری، رعایت قوانین و مقررات قانونی، انگفا  و آموزش سرپرسگان، برنامه به

مشکلات کاهش سرعت و  گذاری برای ایجاد فضای کاری در خانهنیاز به سرمایه، آن دورکاران و نظایر

بعدی از الگوی ذهنی اول در مکان دوم از نظر اهمیت قرار دارد، چرا که این الگو  آن   اینگرنت و قطعی

خود را به  درصد  110/91ی، از کل واریانسدرصد  777/17یو میزان واریانس درصد  822/0ی مقدار ویژه

 .اخگصاص داده است

 

 (مدیران کارمند محورالگوی ذهنی سوم)

موافق دور کاری کارمندان هسگند دلایلی که برخلاف الگوی ذهنی دوم کاملا  ،این گروه از مدیران

، وری شغلی کارکنانبهتود شرایک کار کارکنان، افزایش رضایت و بهرهکنند عتارتند از: عنوان می

های مفگل  زمانی و جویی در هزینهصرفه، بر کارکنان در حین انجام دادن کارمشکلات مربوط به نظارت 

کاهش فشارهای روانشناخگی ناشی از ، کارکنان و آزادی عمل بیشگر افزایش اسگقلال شغلی، مالی کارکنان

، افزایش ارتتاطات خانوادگی و بهتود شرایک خانوادۀ کارکنان، محیک کار و تعاملات اجگماعی روزمره

الگوی ذهنی از نظر این  اهش غیتت، کاهش تغییر و تحول در نیروی انسانی و کاهش هزینه های سربار ک

 161/18یو میزان واریانس  درصد  259/0یمقدار ویژهقرار دارد، چرا که در اخر این سه الگو اهمیت 

 .را به خود اخگصاص داده است درصد  100/60ی، از کل واریانسدرصد 

 

 گیری نتیجه

های اولیه آن به دوران پیش از انقلا  صنعگی و شاید حگی دورکاری یک مدل کاری است که ریشه

گیری اینگرنت، تولید آوری و شکلگردد  رشد و توسعه فنهای انسانی باز میگیری اولین تمدنشکل

توسعه کامپیوترهای شفصی و تسهیل دسگرسی افراد به ابزارها و تجهیزات کامپیوتری و ساخت و 

افزارهای گوناگون ارتتاطی و مدیریت پروژه، منجر به گسگرش مشاغل دورکاری و رقابت افراد بیشگر نرم

دورکاری نیز مانند مدل کاری حضور در محل کار، دارای مزایا، معاید های شغلی شد  برای این جایگاه
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آتی احگمالا آینده شغلی های های خاص خود است  در نهایت، باید گفت که دورکاری طی سالو چالش

ها و هم در جهان را بیش از پیش تحت تاثیر خود قرار خواهد داد و بنابراین بهگر است که هم سازمان

به    2116و همکاران،  1یموکراکنون هر چه بیشگر خود را برای آن آماده کنندنیروهای کاری، از هم

رم افزارهای ارتتاطی و نرم افزارهای اداری و های ارتتاطی، نواسطه به وجود آمدن کامپیوترها، شتکه

تفصصی علوم مفگل  است که امروزه می توانیم از کار از راه دور صحتت کنیم  پس با پیشرفت این 

ابزارها می توانیم انگظار داشگه باشیم که در آینده تعداد مشاغل از راه دور بیشگر و کارهای از راه دور با 

ملل همیشه  دانند می همه که همانطور روال جهان سابقه،بی ایام این دیگر دراز سوی  .کیفیت تر شوند

 گرفگه قرار COVID-19 کشنده بیماری شیوع تأثیر تحت جهانی هایاز فعالیت بسیاری که آنجا از  نیست

 ابگکاری های راه تلاشند در مداوم طور به و دارند نگه سرپا را خود تجارت که تلاشند در موسسات است،

 هم و کارفرمایان هم که است شده باع  کرونا ویروس ناخوشایند گیر همه شیوع  کنند پیدا کار این برای

 که آنجا از  باشند داشگه همراه به را زیادی اطمینان عدم و شوند روبرو شماریبی سوالات با کارمندان

 از کارکنان برخی کنند، جذ  مفگل  طرق به را ویروس های و یا موج بمانند باید بیکار نستگاً افراد یا

دست دادن کار  از ناشی روانی فشار مواردی، چنین در دهند در خانه به کار خود ادامه دهند ترجیح می

توانند عکس العمل و ذهنیت مدیران خود نستت به دور کاری را کند چرا که نمیکارکنان را تهدید می

های مگمایز به عنوان  های پژوهش، دیدگاهبا توجه به یافگه  2121، 9و الانزی 2درک نمایندیدیا  بهمن

شده اند که مشفد  های اجرایی نستت به دورکاری کارکنان در سازمانمدیران دسگگاهالگوهای ذهنی 

 نستت به دورکاری کارکنان پژوهش را همشارکت کنندمدیران های مگفاوت تفکر و ادراکات ذهنی گونه

ها، به نام گذاری و تفسیر هر الگوی ذهنی اقدام  اساس بازنمایی محگوای دیدگاه دهد  بنابراین برنشان می

الگوی ذهنی  9ها، به  کنندگان از نظر مشابهت و اخگلاف دیدگاه و کل مشارکت  0شده است یشکل

اند که با توجه به ماتریس بارهای عاملی اسگفراج شده و تعداد افراد در هر بندی شده شناسایی و دسگه

ن این ماتریس و میزان بار عاملی اسگفراج شده از نمودار تکمیلی آنان، الگوی ذهنی اول، از اهمیت سگو

باشد و به عنوان الگوی ذهنی غالد شناسایی شده برخوردار می ،بالاتری نستت به سایر الگوهای ذهنی

ری را تحت تاثیر مدیران به دورکارسد بحران بیماری کرونا بیش از حد تصور ذهنیت به نظر می .است

شاید این  قرار داده و به نحوی الزام و ضرورت دورکاری را بصورت موثری بین مدیران جا انداخگه است 

شد نگایج اینگونه رقم نمی خورد با این حال هسگند مدیرانی که در هر تحقیق در سالیان قتل انجام می

گیرد در هر صورت مفال  دورکاری صورت با توجه به محدودیگهایی که پیش روی سازمان قرار می

                                                           
1 Mokyr 
2 Diab-Bahman 
3 Al-Enzi 
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کنند و در کل موافق دور کاری کارکنان هسگند و در مقابل مدیرانی هم هسگند که اینگونه فکر نمی

 هسگند 

 

 های اجرایی نسبت به دورکاری کارکنان در سازمانذهنیت مدیران دستگاه: دسته بندی 4شکل

 پیشنهادات

تواند راهگشای های کنونی که الگوی ذهنی دوم را شکل داده اند میرسد رفع چالشبه نظر می

نگرانی از انزوای اجگماعی کارکنان و  موافقت مدیران با دورکاری کارکنان باشد چالشهایی مانند:

، آماده نتودن سازمان برای انجام تغییرات فرهنگی در سازمان، مشکلات ناشی از منزوی شدن افراد

در مورد انجام صحیح کار، مهارت لازم در اسگفاده از ابزارهای الکگرونیکی و  ،  اعگمادی به کارکنانبی

نیاز به امنیت اطلاعات و مقابله با ، افزارهای پشگیتانیرها و نرمافزاای، سفتهای رایانهنیاز به شتکه

ریزی برنامه نیاز مدیریت به، های مالی اضافی برای تهیة تجهیزات دورکاریهزینه، ایتهدیدات شتکه

دقیق، توجه به فناوری، رعایت قوانین و مقررات قانونی، انگفا  و آموزش سرپرسگان، دورکاران و نظایر 

و مشکلات کاهش سرعت اینگرنت و قطعی  گذاری برای ایجاد فضای کاری در خانهز به سرمایهنیا، آن

 آن   

باشد که با توجه به بدیهی است برای رفع این مشکلات و چالشها نیازمند منابع مالی و بودجه می

جهت  ضرورت دور کاری کارکنان در اینده ای نزدیک می بایست این بودجه تامین گردد  همچنین در

تقویت زیرساخگهای الکگرونیکی و مفابراتی کشور، آموزش کارکنان، سرپرسگان و    جهت دورکاری، 

  ایجاد قوانین مشفد برای دور کاری کارکنان، امنیت شتکه و    باید اقدامات اساسی صورت پذیرد 

 

 

ه  ذهنیت مدیران نستت ب

در دورکاری کارکنان 

 سازمان

مدیران کارمند  

 محور

مدیران  وضعیت 

 محور

مدیران سازمان 

 محور
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مدیریت منابع انستانی بتا نگتاهی بته متتانی      دورکاری و شیوه های  ، 1915ی جتاری، اقتال و انواری، سیدتوفیق،

 قانونی،دومین کنفرانس بین المللی مدیریت و حسابداری،تهران،

 ، شناسایی الگوهتای ذهنتی متدیران در راستگای     1915حکاک، محمد، شریعت نژاد، علی، ساعدی  عتدالله، ی

  75-118 ، 2ی 91، توسعهفرآیند مدیریت و توانمندسازی روانشناخگی کارکنان با اسگفاده از روش کیو، 

شناسی کیو: شالودههای نظری و  روش، 1912یدانایی فرد، حسن؛ حسینی، سیدیعقو  و شیفها، روزبه،

 .، انگشارات صفار، چاپ اول، تهرانچارچوب انجام پژوهش
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Analysis of the mentality of executive device managers towards 

telecommuting employees in the organization using Q method 

Ali Yaghoubipour1, Mohammad Ghasemi2, Ismail Kamalifar3 

 

Abstract 

The aim of this study was to analyze the mentality of executives towards 

telecommuting employees in the organization using the Q method. The research 

method in terms of applied purpose, in terms of exploratory nature and in terms of 

data collection, is a descriptive survey that was calculated using the Q method 

(qualitative-quantitative) different mental patterns of executives to telecommuting 

employees in the organization. Among the managers of Qom executive bodies, 32 

managers were selected as the target community by purposeful and non-

probabilistic sampling method and interviewed with Q-based method and cards 

related to Q propositions were distributed among them. . Based on the distributed 

cards, out of 40 statements, 23 final statements were identified and then 

prioritized by the participants. Finally, based on the findings and results of Q 

factor analysis, it was found that there are three different mental models (mind 

model of status-oriented managers, organization-oriented and employee-centered) 

to telecommuting employees. Based on the final conclusion, it can be interpreted 

that a large percentage of the statements and mental patterns identified by 

managers are situation-oriented and believed that telecommuting is necessary due 

to the current situation such as the Corona crisis, but some other managers have 

an organization-oriented perspective. They considered teleworking to be to the 

detriment of the organization as a whole. In contrast to the third mental model, 

they emphasized the usefulness of teleworking for employees and the 

organization. 

Keywords: executive device managers mentality, employee telecommuting, Q 

method 
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