
 

 
 

 
 

 

  

 
 

وری های منابع انسانی به منظور ارتقای بهرهبندی چالششناسایی و رتبه
 دورکاری در سازمان های دولتی

 

 1 *مهدی خیراندیش
 2ناصر عسگری

 
 چکیده

های نوظهور های مختلف سازمان های مجازی از جمله دورکاری از پدیدهگسترش گونه
ن مستلزم شرایط خاصی است. در این پژوهش از همزمان با عصر اطلاعات است که بهره وری آ

ور دورکاری در سازمان های نیازهای گوناگون مورد نیاز برای اجرای موفق و بهرهمیان پیش
هایی منابع انسانی پرداخته شده است. پژوهش حاضر بندی چالشدولتی ایران به شناسایی و رتبه

ها، اری تحقیق در مرحله شناسایی چالشپیمایشی و از نوع کاربردی است. جامعه آم-اکتشافی
نفر از مدیران و کارشناسان ستادی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی بود که تعداد  232تعداد 
 12بندی از تعداد ای انتخاب شدند و در مرحله رتبهگیری تصادفی طبقهروش نمونه نفر به 111

های منابع مند استفاده شد. چالشقضاوتی هدفگیری نفر از خبرگان جامعه آماری به روش نمونه
های مورد نیاز به کمک انسانی از طریق مطالعه پیشینه نظری و تجربی شناسایی شدند و داده

های ساخته گردآوری و از طریق تحلیل عاملی اکتشافی و روش تحلیل مؤلفهپرسش نامه محقق
     گرفتند. نتایج تحقیق نشان داد مراتبی مورد تجزیه و تحلیل قرار اصلی و تحلیل سلسله

کاری، نگرش فردی،  زندگی های شخصیتی، کیفیتهای مرتبط با مسائل شغلی، ویژگیچالش
های منابع انسانی افراد دورکار ترتیب مهم ترین چالششخصی به هایفردی و ویژگی صلاحیت
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 مقدمه
گیری از مزایا و با ورود به عصر اطلاعات و توسعه سازمان های مجازی بهره

 های اساسی سازمان هایهای همراه با انواع گوناگون این سازمآنها به یکی از اولویتفرصت
  گرایی در (. یکی از سطوح مجازی1390)منوریان و عسگری، پیشرو تبدیل شده است

سازمان هایی که در پی به کارگیری مؤثر فناوری اطلاعات و ارتباط هستند دورکاری است 
مفاهیمی همچون  ارتباط از . (. تعاریف گوناگونی از دورکاری ارائه شده است1390)الوانی، 

 .اندراه دور، کار تلفنی، کارکنان دورکار و کار در خانه در این زمینه مورد استفاده قرار گرفته
« اداره مجازی»مفهوم  و 1972 ۀتوسط جک ام نیلز در دهنخست « کار از راه دور» طلاحاص

طور کلی دورکاری روشی برای . بهبیان شد( 1991جیو لیانو ) ۀبار در مقالنخستین برای نیز 
اطلاعات  فناوریسازماندهی و انجام کار در مکانی غیر از محل استقرار سازمان، با استفاده از 

استقرار این فرایند موجب انعطاف زمانی و مکانی در انجام وظایف و  .طات استو ارتبا
 (.1392جو، بخت و قنبری) شودهای شخصی میفعالیت

های اند و هنوز خروجیهای کاری جدید، هرکدام با موفقیت متفاوتی روبرو شدهطرح
راد و پور، امیریعلیمورد انتظار سازمآنها و افراد درگیر در طرح واضح و شفاف نیست )محب

نیازهای ها و پیشها، آمادگی(. اجرای مؤثر دورکاری به زیرساخت1396الهی، خائف
(. 1390ساختاری، فرهنگی، تکنولوژیکی، و انسانی گوناگونی نیاز دارد )منوریان و عسگری، 

ریزی مهگوید نه همۀ کارکنان برای گذراندن ساعات کاری برنا( در این باره می2222کاسیو )
شده دور از مکان اصلی کسب و کارشان مناسب هستند و نه همه مدیران برای مدیریت 

تواند نیازهایی میکارکنان به صورت دورکاری مناسب هستند. فراهم ساختن چنین پیش
تر مندی از مزایای آن را آمادهور این راهبرد و بهرهآمیز و بهرهزمینه را برای اجرای موفقیت

 سازد. 
دهه از طرح و اجرای نظریه دورکاری در سطح جهان، این پدیده  چهارا گذشت حدود ب

نامه دورکاری گذرد. آییناز تولدش میاز یک دهه  کمتردر ایران هنوز نهال نوپایی است که 
بدون حضور فیزیکی کارمند واجد شرایط ه منظور انجام وظایف محولکارمندان دولت به

وری، با هدف افزایش بهره 1399( در محل کار، تیرماه هادستگاه فکری )نیروهای
های کاری، و کاهش حجم رفت و آمد کارمندان دولت و اثرات جانبی آن به دستگاهانعطاف

ای در هر دستگاه دولتی برای احصای مشاغل دورکاری دولتی ابلاغ شد. بر این اساس، کمیته
اری را در دستگاه متبوع معرفی کند های قابل انجام به روش دورکتشکیل شد تا فعالیت
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. این در حالی است که این  طرح در عمل تنها در چند سازمان دولتی و آن (1391)تهوری،
صورت ناقص انجام گرفت و در عمل تنها وزارت کار سابق )قبل از تلفیق با وزارت هم به

 تعاون( اجرا شد.

دمات کشوری تأکید دارد فصل پنجم قانون خ 36این وضعیت در حالی است که ماده 
های انجام کار خود را با هدف های اجرایی موظفند فرآیندهای مورد عمل و روشدستگاه

ها نظیر سرعت، دقت، هزینه، کیفیت، وری نیروی انسانی و کارآمدی فعالیتافزایش بهره
و سلامت و صحت امور و تأمین رضایت و کرامت مردم و بر اساس دستورالعمل سازمان تهیه 

ها را مورد بازبینی و اصلاح قرار به مورد اجرا گذارند و حداکثر هر سه سال یک بار این روش
 (.1392جو، بخت و )قنبریدهند 

، اجرای آن به چنین 7/1/1399دورکاری در تاریخ  ۀنام تصویب و ابلاغ آیین با وجود
دلیل ماهیت رکنانی بههای فراوانی همراه بوده است: ایجاد نارضایتی در کادلایلی با چالش

شغل و وظیفه، عدم امکان استفاده از فرصت دورکاری، دور شدن کارکنان از محیط کار و 
عدم امکان دسترسی به آنان در مواقع ضروری، نبود بسترهای فرهنگی لازم و ناسازگاری 
دورکاری با فرهنگ جامعه ایران و در نتیجه فراهم شدن زمینه بروز اختلافات خانوادگی 

دلیل حضور مستمر کارمندان در منزل و تداخل کار اداری با امور خانه، تمایل شدید به
کارکنان ضعیف به دورکاری در مقایسه با کارکنان توانمند و در نتیجه کاهش سطح انگیزش 

دلیل دور بودن از محیط گر، کاهش تعلق سازمانی در کارکنان دورکار بهکاری کارکنان تلاش
های خطر افتادن امنیت شغلی کارکنان و عدم نیاز به وجود آنان در دستگاهکار، احساس به 

(. نظام دورکاری از طریق کاهش 1396الهی، پور، امیری راد و خائفعلیاجرایی )محب
وری سازمان های دولتی است و این در حالی است که عدم ها به دنبال ارتقای بهرههزینه

 وری خواهد شد. نیازها موجب کاهش بهرهتدارک پیش
 و تدابیر اتخاذ به منوط دولت و جامعه، سازمآنها، کارکنان، برای چه مشکلات، این رفع

فرد و کفاش، الماسیشود )حقیقی نائل مقصود سرمنزل به دورکاری تا است هاییالزام رعایت
نین رسد یکی از موانع اساسی اجرای موفق دورکاری وجود چ(. به نظر می1393بامدادصوفی، 

های مورد نیاز ساختاری، فرهنگی، فناورانه، مشکلاتی است که خود از نبود زیرساخت
شوند. با وجود چنین مشکلات و موانعی که اجرای اجتماعی و انسانی برای آن ناشی می

های انجام شده اند، پژوهشموفق دورکاری در سازمان های دولتی ایران را به چالش کشانده
کارهای این مسأله از غنای کافی برخوردار نیستند. به منظور کاهش در خصوص علل و راه
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نیازهای گوناگون اجرای دورکاری بر عوامل انسانی این شکاف، پژوهش حاضر از میان پیش
دورکاری در  وراجرای بهرهر دمؤثر های منابع انسانی تمرکز کرده و بر آن است چالش

بندی کند و راهکارهایی به منظور ارتقای اولویت وارزیابی سازمان های دولتی را شناسایی، 
 موفقیت این طرح در سازمان های دولتی ارائه کند.

های مختلف جوامع بشری، های وسیع و سریع فناوری، آثار گوناگونی بر عرصهپیشرفت
زاده و های انجام کار و وظایف شغلی داشته است )ممدوحی و مجتبیاز جمله روش

رو هستیم که معنایی متفاوت (. امروزه با معانی جدیدی از واژه کار روبه1: 1399مرادی، علی
های انجام (. دورکاری یکی از روش1: 1392با واژه کار در قرن بیستم دارد. )امیری و نیری، 

کار است و با توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات و فراگیر شدن امکانات بسیاری همچون 
    های پرقدرت شخصی و تلفن همراه، تله کنفرانس، رایانه اینترنت پرسرعت و ارزان،

سیم، به سرعت در حال توسعه و گسترش است )گروه متخصصان مدیریت، های بیشبکه
های فراوانی را برای رغم آنکه فناوری اطلاعات و ارتباطات معاصر فرصت(. علی7: 1399

ن نوع این کار درک نشده است)هازاک، های ایکند اما هنوز پتانسیلدورکاری کارا فراهم می
2219.) 

پذیر در کار کردن است و امکان کار کردن در بخش مهمی از ای انعطافدورکاری شیوه
سازد زمان کاری، در مسافتی دور از کارفرما یا دور از مکان مرسوم کار را دارند، را فراهم می

، فراوانی و عبارتند از: مکان (. سه جنبه اصلی دورکاری1،1991)مایک، هدوسون و گوردون
 (.2212، 2اطلاعات و ارتباطات )لارنت و فلور استفاده از فناوری

های مختلف دورکاری بر مبنای مکان ( روش1999مرکز مطالعات اجتماعی اروپا ) 
انجام کار را این گونه معرفی کرده است: کار در خانه، انواع مختلفی از محیط کار در این 

، 0خآنهای، کار مهمان1،  میز موقتی3گیرد. این موارد شامل دورکاری سیاررار میبندی قدسته
است. همچنین بر مبنای زمان صرف شده برای   7و مراکز دورکاری 6دفتر کار مجازی

                                                           
1. Mike, Hodson and Gordon  
2. Laurent and Flore 
3. mobile teleworking 
4. hot desking 

5. hoteling 

6. virtual office 

7. telework center 
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(. در 2229ای و اصلی معرفی شده است )تاسکین،دورکاری نیز دو نوع دروکاری حاشیه
عنوان نوع تقسیم شده است دورکاری شغلی )به بندی دیگری نیز دورکاری به سهدسته

های رسمی سازمان(، دورکاری خوداشتغالی )فعالیت افراد در مکانی غیر از بخشی از رویه
های رسمی سازمانی تعریف نشده است( مکان رسمی کاری(، و دورکاری غیر رسمی )در رویه

 (.1999)مؤسسه مطالعات اجتماعی اروپا، 
توان در سه سطح  فردی، سازمانی و اجتماعی بررسی کرد؛ فواید دورکاری را می

دورکاری در سطح فردی به مسائلی نظیر بهبود تعادل زندگی کاری و خانوادگی، کاهش فشار 
جویی در و استرس شغلی و رضایت شغلی، در سطح سازمانی به مسائلی همچون صرفه

وری نگریسته ضا و ارتقای بهرهها، افزایش جذب و حفظ کارکنان، بهبود سطح تعهد اعهزینه
و در سطح اجتماعی نیز به مسائل زیست محیطی، سلامتی روانی جامعه، اشتغال معلولین و 

 (. 2221پردازد )پرز، سانچز، کامیسر و جیمنز، موضوعاتی از این دست می
نیازهای انسانی اجرای موفق دورکاری برخی از مطالعات انجام شده در خصوص پیش

 ز:عبارتند ا
o باید در اجرای طرح ( دریافتند مدیران منابع انسانی 1393کفاش و همکاران )حقیقی

ریزی شغلی دورکاران توجه کنند، پیوند دورکاران را کار از راه دور به طراحی و برنامه
سازی فرصت حضور در سازمان، برگزاری جلسات، و با سازمان حفظ کرده و با فراهم

 وری شغلی آنها شوند.انزوای شغلی و افت بهره تعامل چهره به چهره مانع

o ( برخی از مهم ترین چالش1392فتحیان و جهانی ) های منابع انسانی دورکاری را
کار،  به نسبت رسمی دیدگاه اند: وجود ذهنیت محافظه کار واین گونه معرفی کرده

یر کاری، مقاومت در برابر تغی هایفرصت دادن دست از و شدگی فراموش احساس
 هایدوره به دسترسی های فناوری اطلاعات، عدمفرهنگ سازمانی، کمبود مهارت

سازمان، کمبود تجربه  اطلاعات و اخبار به دسترسی شغلی، عدم ارتقای و آموزشی
 لازم در کارکنان. 

o  (نگرش و انگیزش کارکنان را عاملی مهم در 1393محرابی و همکاران در سال )
سازی نیازهای اساسی کارکنان، برقراری اعتماد رآوردهاجرای دورکاری دانسته و ب

متقابل میان خود و آنها و ایجاد یک فرهنگ عاری از سرزنش را از جمله 
 اند.نیازهای اصلی دورکاری معرفی کردهپیش

o ( نیز دریافتند دورکاری با رضایت شغلی، انگیزش، تعهد، 1391معمارزاده و همکاران )
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ها در ارتباط است. همچنین ترس کارکنان از عدم ارتقا را نهها و هزیجاییکاهش جابه
 به عنوان مهم ترین موانع این طرح شناسایی کردند

o ( میزان بالایی از عملکرد کاری، رضایت شغلی و 2210) 1وگا، اندرسون و کاپلان
عملکرد خلاقانه از سوی دورکاران را گزارش دادند و دریافتند افراد در زمانی که در 

کردند عملکرد خوبی در حل خلاقانه مشکلات داشتند )وگا و همکاران، کار می خانه
2210.) 

o و مدیریت  آموزش روشنو  ارتباط، قابل اعتماد( عواملی همچون 2212) 2ریچارد
را از جمله  (خاص موارد و هاچالش با رویارویی توانایی) کاردانی و و تدبیر مناسب

 معرفی کردند. اه دورالزامات اصلی اجرای موفق کار از ر

o ( استرس ناشی از کار، نبود کار گروهی در محیط دورکاری، 2216) 3کمپل و هیلز
 کمبود ارتباط با همکاران را از جمله مهم ترین موانع دورکاری موفق معرفی کردند.

o ( پنج بعد شخصیتی تاثیرگذار بر نگرش کارکنان به 2212) 1کلارک، کارا و میچالیزین
وجدان، ثبات  از ن گونه معرفی کردند: سازگاری، برونگرایی، پیرویدورکاری را ای

 عاطفی و آزادی. 

 
عنوان مهم ترین با توجه به تأکید مطالعه حاضر بر بعد منابع انسانی نظام دورکاری به

های مرتبط با جزء هر سازمان، تلاش شد بر اساس پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی، چالش
مؤلفه استخراج شد که در  26سازمان شناسایی شود. با توجه به پیشینه،  منابع انسانی دورکار

 .استآمده  1جدول 

                                                           
1. Vega, Anderson, Kaplan 

2. Richard  

3. Campbell and Heales 

4. Clark, Karau, Michalisin 
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 های منابع انسانی در دورکاریچالش -9شماره جدول 
 منبع مؤلفه ردیف

 (2216کمپل و هیلز ) سفرهای کاری 1

 (2221(، پیترز، تیجدنِز و واتزِلز )2216کمپل و هیلز )  شغلی استقلال 2

 (1393حقیقی کفاش و رسول الماسی ) ریزی شغلیاحی و برنامهطر 3

 (2212ریچارد )  کاردانی و تدبیر 1

 (1391(، معمارزاده و همکاران )2216کمپل و هیلز ) های دورکاریهزینه 0

 (2216کمپل و هیلز ) توانایی کار تیمی 6

 (1393محرابی و طرلانی ) کاهش امنیت شغلی 7

 (1391(، معمارزاده و همکاران )1393محرابی و طرلانی ) یدورکار به تمایل 9

 (1393محرابی و طرلانی ) دورکاری نگرش نسبت به  9

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین ) شخصیتی سازگاری 12

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین )  گراییبرون 11

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین ) شناسیوظیفه 12

 (2212کلارک، کارا و میچالیزین ) طفیعا ثبات 13

 (1392فتحیان و جهانی ) محافظه کاری  11

 (1392فتحیان و جهانی ) مقاومت در برابر تغییر  10

 (1393(، حقیقی کفاش و رسول الماسی )1392فتحیان و جهانی )  شدگیفراموش احساس 16

 (2212(، ریچارد )1393الماسی ) (، حقیقی کفاش و رسول1392فتحیان و جهانی ) ضعف آموزشی 17

 (1392فتحیان و جهانی ) ITهای ضعف مهارت 19

 (1392فتحیان و جهانی ) سازمان اخبار به دسترسی عدم 19

 (1392فتحیان و جهانی ) کمبود تجربه  22

 (1393حقیقی کفاش و رسول الماسی ) جبران خدمات  21

 (.2210(، )وینرت، مایر و لامر، 1390(، سهرابی و رضائیان )2216کمپل و هیلز ) زندگی و کار بین تعادل 22

 (1393حقیقی کفاش و رسول الماسی ) اجتماعی حمایت 23

 (2229(، شاریت وهمکاران )1997( و هندی و مختاریان )2221پیترز، تیجدنِز و واتزِلز ) سن 21

 (1997( و هندی و مختاریان )2221پیترز، تیجدنِز و واتزِلز ) جنسیت 20

 (2210(، وینرت، مایر و لامر )1392فتحیان و جهانی ) فشار روانی  26

 
 ابزار و روش

ها، اکتشافی لحاظ نحوه گردآوری داده از و است کاربردی هدف، نظر از پژوهش این
 ها استفاده شد. است که در آن از تحلیل عاملی اکتشافی برای تعیین مؤلفه از نوع پیمایشی
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های منابع در گام اول با مطالعه مباحث و پیشینه تجربی چالش در پژوهش حاضر،
های انسانی نظام دورکاری استخراج و در گام بعد از طریق تحلیل عاملی اکتشافی، چالش

مذکور اعتبارسنجی شد و در گام نهایی از طریق تکنیک مقایسات زوجی نسبت به 
 ها اقدام شد. ها و مؤلفهبندی چالشاولویت

دو مرحله انجام شد. در مرحله اول، جهت انجام تحلیل عاملی اکتشافی  یری درگنمونه
نفر  232تعداد از نظرات مدیران و کارشناسان ستادی وزارت تعاون، کار و امور اجتماعی به

کارشناس(  120مدیر و  19ای )صورت تصادفی طبقهنفر از آنها به111استفاده شد که تعداد 
انتخاب شدند. در مرحله دوم، برای انجام مقایسات زوجی از نظرات ده عنوان نمونه آماری به

 مند انتخاب شدند. صورت قضاوتی هدفنفر از خبرگان جامعه آماری استفاده شد. این تعداد به
برای سنجش پایایی ابزار از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که طی آن ابزار سنجش 

آزمون نشان داد مقادیر آلفای کرونباخ گردید. نتایج پیش آزمونتایی پیش 32ای در یک نمونه
بوده و این عدد نشان از پایایی مناسب ابزار تحقیق دارد.   7/2ها بالای برای همه مؤلفه

دست آمد. روایی ابزار از طریق به 7/2همچنین این مقدار برای کل اعضای نمونه نیز بالاتر از 
 اخذ نظرات خبرگان تایید شد. 

 
 هاتهیاف

درصد آنها زن بودند.  0/21دهندگان مرد و درصد پاسخ 0/79در این پژوهش حدود  
سال و همچنین از نظر  22تا  10همچنین، از لحاظ سابقه کاری، بیشترین تراکم در فاصله 

 درصد کارشناس بودند.  9/96درصد مدیر و  2/13ردۀ شغلی 
ساخته تدوین شد. تحلیل ای محققهای جدول پرسش نامهدر مرحله اول بر اساس داده

های اصلی انجام شد. شاخص پرسش نامه از طریق تحلیل عاملی اکتشافی به روش مؤلفه
گیری است. هندۀ کفایت نمونهددست آمد که نشانبه 679/2برداری برابر کفایت نمونه

و سطح  3222با درجه آزادی  311/1096همچنین میزان مجذور کای کرویت بارتلت 
توان برای هاست و میناداری صفر بود. در نتیجه، این مقادیر حاکی از مناسب بودن دادهمع

 تحلیل عاملی استفاده کرد. 
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 KMO: نتایج آزمون کرویت بارتلت و 5 شماره جدول

 2.679 مقیاس کفایت نمونه 

 311/1096 آزمون کرویت بارتلت

 3222 درجه آزادی

 2.222 سطح معناداری

 
های اصلی، عوامل زیربنایی شناسایی شد. بعد با استفاده از روش تحلیل مؤلفهدر مرحله 

دست آمده از جدول واریانس کلی اگرچه مجموع واریانس تجمعی پنج های بهطبق داده
دهند، اما را تشکیل می 123/00درصد واریانس یعنی مقدار  02عامل نخست، بیش از 

بندی ستون را مشخص کرده است از این رو در دسته 6تعداد  ماتریس عوامل چرخش یافته،
 6های پژوهش در این عامل در نظر گرفته شد. کلیه شاخص 6عوامل زیربنایی تحقیق، 

 اند.بندی شدهعامل طبقه
هایی به ها در مرحله بعد باید مشخص کرد که اصولاً چه عاملپس از تعیین تعداد عامل

هایی به یرد. برای تفسیرپذیر کردن و تشخیص اینکه چه عاملگهر یک از عوامل تعلق می
رابطه برای اینکه شود. ها انجام میگیرد چرخش )دوران( عاملها تعلق میهرکدام از شاخص

باید محورها چرخانده شوند. از طریق چرخش به حداکثر برسد، و عاملها  هاشاخصبین 
مجموعه روشهای از بین یجاد میشود. و ساختار عاملی ا عواملعاملها بهترین ترکیب 

است که در این پژوهش نیز از آن استفاده چرخش واریماکس ، چرخش پرکاربردترین روش
ارائه شده است. در این جدول هر متغیری  3نتایج حاصل از این آزمون در جدول شماره . شد

 گیرد.که بار بیشتری بر یک عامل داشته یاشد، به آن عامل تعلق می
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 : ماتریس عوامل چرخش یافته9 شماره لجدو

 متغیرها
 هاعامل

1 2 3 1 0 6 

  9عامل

      911/2 امنیت شغلی 1

      767/2 جبران خدمات 2

      701/2 ضعف آموزشی  3

      696/2 احساس فراموش شدگی  1

      679/2 کاهش استقلال شغلی 0

      619/2 ریزی شغلیطراحی و برنامه 6

      013/2 های دورکاریهزینه 7

      039/2 عدم دسترسی به اخبار سازمان 9

  5عامل

     912/2  قابلیت سازگاری 1

     790/2  ثبات عاطفی 2

     711/2  شناسی وظیفه 3

     609/2  گراشخصیت برون 1

  9عامل

    979/2   فشار روانی  1

    971/2   سفرهای کاری  2

    729/2   حمایت اجتماعی  ضعف 3

    027/2   تعادل کار و زندگی  1

  1عامل

   979/2    محافظه کاری  1

   736/2    نگرش منفی 2

   692/2    تمایلی به دورکاریبی 3

   622/2    مقاومت در برابر تغییر  1

  2عامل

  906/2     تجربگیکم 1

  933/2     تدبیر و کاردانی 2

  613/2     توانایی کار تیمی 3

  IT     612/2های کمبود مهارت 1

  6عامل

 733/2      سن 1

 711/2      جنسیت  2

 170/1 390/2 030/2 633/2 769/2 220/1 ارزش ویژه

 672/0 172/9 719/9 129/12 619/12 120/10 واریانس

 770/62 123/00 932/10 192/36 203/26 120/10 واریانس تجمعی
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ها در زیرمجموعۀ شش عامل و تخصیص هر یک از شاخص بندی عواملپس از دسته
قرار گرفتند. با توجه به مفاهیم و صفات مشترک متغیرهایی که بر روی یک عامل قرار 

مرتبط  اند، عناوین زیر برای هر یک از این عوامل اصلی انتخاب شد:عامل یک: چالشگرفته
 با مرتبط های شخصیتی؛ عامل سه: چالشمرتبط با ویژگی چالشبا مسائل شغلی؛ عامل دو: 

 با مرتبط نگرش فردی؛ عامل پنج: چالش با مرتبط کاری؛ عامل چهار: چالش زندگی کیفیت
 شخصی. هایویژگی با مرتبط : چالش6فردی؛ عامل  صلاحیت

انسانی دورکار  های منابعپذیری چالشاز تغییر % 770/62این عوامل در مجموع 
ها از دهی عوامل و شاخصبندی و وزنکنند. در گام بعد، برای رتبهسازمان را تبیین می

به روش مقایسات زوجی استفاده شد  Expert Choice 11افزار با کمک نرم AHPتکنیک 
طور مجزا در سطح عوامل و آورده شده است. این مقایسه به 1که نتایج آن در جداول 

ها، تنها جدول نهایی ارئه ل انجام شد.برای جلوگیری از طولانی شدن بخش یافتهزیرعوام
 شده است. 

 
 دهی عوامل و شاخص ها از طریق مقایسات زوجی: نتایج حاصل از وزن 1شماره جدول

 وزن مطلق وزن نسبی هاشاخص عامل

های مرتبط با مسائل شغلی چالش

(337/2) 
 

 116/2 219/2 شغلی امنیت

 122/2 213/2  خدمات نجبرا

 261/2 137/2  ضعف آموزشی

 209/2 121/2  شدگیفراموش احساس

 207/2 123/2 شغلی استقلال کاهش

 229/2 209/2 شغلی ریزیبرنامه و طراحی

 221/2 216/2 دورکاری هایهزینه

 221/2 201/2 سازمان از اخبار آگاهی عدم

های های مرتبط با ویژگیچالش

 (106/2) تیشخصی

 212/2 317/2 سازگاری قابلیت

 216/2 121/2 عاطفی ثبات

 201/2 127/2 پایین شناسی وظیفه

 222/2 102/2 برونگرا شخصیت داشتن

 کیفیت با های مرتبطچالش

 (121/2) کاری زندگی

 222/2 223/2  روانی فشارهای

 229/2 299/2  کاری سفرهای

 226/2 292/2  پایین اجتماعی حمایت

 236/2 397/2  زندگی و کار تعادل
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 وزن مطلق وزن نسبی هاشاخص عامل

نگرش  با مرتبط های الشچالش

 (116/2) فردی

 221/2 197/2  کار محافظه

 202/2 399/2 نگرش منفی

 233/2 261/2 دورکاری به تمایلیبی

 219/2 119/2 تغییر برابر در مقاومت

 صلاحیت با های مرتبطچالش

 (220/2) فردی

 217/2 110/2 تجربگیکم

 271/2 176/2  کاردانی و تدبیر

 236/2 213/2 تیمی کار توانایی

 IT 166/2 220/2 مهارتهای ضعف

 هایویژگی با های مرتبطچالش

 (129/1شخصی )

 216/2 176/2 سن

 219/2 021/2  جنسیت

 گیری و پیشنهادهانتیجه
حلی برای عنوان راهای است که در اکثر کشورهای پیشرفته صنعتی بهدورکاری پدیده

شود و مزایای بسیاری های سربار سازمانی و کسب ارزش افزوده استفاده میمقابله با هزینه
همراه دارد که این مهم در کشور ما  کمتر تحقق هم برای سازمان و هم برای کارکنان به

بع انسانی های منابندی چالشیافته است. بر این اساس، در این تحقیق به شناسایی و اولویت
های منابع انسانی از ور دورکاری پرداخته شد. در گام اول، چالشدر اجرای موفق و بهره

مبانی نظری استخراج شدند و  در گام بعد از طریق تحلیل عاملی اکتشافی و انجام مقایسات 
های شناسایی شده در قالب شش عامل اصلی به بندی آنها پرداخته شد؛ چالشزوجی به رتبه

 بندی شدند که عبارتند از:زیر دسته شرح

های شناسایی شده در قالب این عامل های مرتبط با مسائل شغلی: چالشچالش -1
عبارتند از: کاهش امنیت شغلی، جبران خدمات )سیستم پرداخت(، عدم دسترسی به 

های آموزشی و چالش ارتقای شغلی، احساس فراموش شدگی و از دست دادن دوره
های ریزی شغلی، هزینهکاهش استقلال شغلی، طراحی و برنامه های کاری،فرصت

های دورکاری، عدم آگاهی و دسترسی به اطلاعات و اخبار سازمان. مرتبط با فعالیت
تواند کاهش تمایل کارکنان را به پذیرش دورکاری در سازمان فراهم ها میاین چالش

می تواند موجب احساس  نماید. به عبارت دیگر، عدم حضور فیزیکی در محیط کار
های آموزشی و عدم کسب آمادگی برای شدگی، عدم توانایی استفاده از دورهفراموش
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گیری احساس عدم امنیت شغلی در آنان شود.  این ارتقا شود و به تدریج موجب شکل
های منابع انسانی دورکار سازمان را از تغییرپذیری چالش %120/10موارد در مجموع  

های منابع دورکار را های مربوط به این عامل مهم ترین چالشند. مؤلفهدهنشان می
های کاهش امنیت شغلی با وزن مطلق طوری که مؤلفهخود اختصاص دادند بهبه

های اول و دوم اولویت %122و جبران خدمات )سیستم پرداخت( با وزن مطلق  116%
توانند با تأمین امنیت شغلی خود اختصاص دادند. بر این اساس، سازمآنها میرا به

های کارکنان، ایجاد سیستم پرداخت متغیر متناسب با دورکاری، برگزاری دوره
های کاری آموزشی مستمر و کاربردی برای دورکاران، تسهیل ارتقای شغلی و فرصت

جدید، دادن اختیار و استقلال شغلی به کارکنان در محدوده وظایف دورکاری و 
شان، تا حد زیادی در رفع ریزی شغلیدر طراحی و برنامه مشارکت دادن ایشان

های تحقیق محرابی های کارکنان دورکار مؤثر باشد. این نتیجه با یافتهچالش
( همسو و هماهنگ 1393( و حقیقی کفاش )2216(، کمپل )1392(، فتحیان )1393)

 باشد.می

ده مرتبط با این های شناسایی شهای شخصیتی: چالشهای مرتبط با ویژگیچالش -2
شناسی پایین، ثبات عاطفی و داشتن عامل عبارتند از: قابلیت سازگاری، وظیفه

های منابع از واریانس چالش %619/12ها در مجموع شخصیت برونگرا. این چالش
دهند. بر اساس این چالش، همه انواع انسانی دورکار سازمان را تشکیل می

شناسی عنوان مثال، وظیفهب نیستند. بهها برای پذیرش دورکاری مناسشخصیت
های ها، مؤلفهکاری کارکنان شود. بر اساس یافتهتواند موجب کمپایین می

خود اختصاص دادند در های بالایی را به شناسی و قابلیت سازگاری اولویتوظیفه
که مؤلفه ثبات عاطفی جزو سه چالش دارای کمترین اولویت برای کارکنان حالی

متفاوت مشغول به  شخصیتی افراد متفاوت با خصوصیات سازمان در هراست.  دورکار
های شخصیتی در نحوه انجام وظایف کاری شخص در محیط این ویژگی کار هستند.

گرا کار در جمع همکاران را دوست ای که افراد برونگونهسازمان تأثیرگذار هستند به
دهد. به نظر نگارندگان، ا ترجیح میگرا کار کردن به تنهایی ردارد و افراد درون

شناس بودن )داشتن وجدان کاری(، قابلیت مدیران باید در ارزیابی خود، وظیفه
سازگاری کارکنان دورکار با وظایف محوله )از نظر ماهیت شغل، استعداد فرد، حجم 

گرا و کاری، وضوح شغل و آزادی و اختیار( و نیز تناسب شخصیتی افراد برون
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های تحقیق کلارک با دورکاری را در نظر داشته باشند. این نتیجه با یافته گرادرون
 باشد. ( همراستا می2212)

کیفیت زندگی منظور از  کاری؛ در این مطالعه زندگی کیفیت با مرتبط هایچالش -3
و تعادل میان  ها و فشارهای آنکاری تعادل میان وظایف و ملزومات شغلی و جذابیت

هایی زیرمجموعه این عامل عبارتند از: دورکار است. چالش کار و زندگی شخص
افزایش فشارهای روانی ناشی از دورکاری، امکان افزایش سفرهای کاری در برخی 
انواع دورکاری، حمایت اجتماعی پایین از شخص دورکار و حجم کاری و تعادل کار و 

 %129/12مجموع ها در زندگی شخص دورکار در این دسته قرار گرفتند. این چالش
دهند. در های منابع انسانی دورکار سازمان را نشان میاز تغییرپذیری چالش

جز مؤلفه امکان افزایش های مربوط به این عامل بهبندی صورت گرفته مؤلفهاولویت
توان باشد. بر این اساس میسفرهای کاری دارای اولویت بالایی برای دورکاران می

 کاری زیاد حجم که شود عمل ایگونهبه نباید دورکاری ازیسپیاده و اجرا گفت در
 و دوستان همکاران، با پیوندشان شدن کمرنگ و دورکار منابع انزوای موجب

 زندگی و کار تعادل شده، کم دورکاران از اجتماعی حمایت که چرا شود اطرافیان
 یشافزا برای شود، و در نتیجه خود تبدیل به عاملیمی مختل افراد شخصی

مدیران باید افراد مورد نظر برای  .شد خواهد دورکاری از ناشی روانی فشارهای
دورکاری را از قبل آماده نمایند. به آنان یادآور شوند که دورکاری به معنای کاهش 

های کاری نیست. بلکه همواره سازمان و همکاران در دسترس بوده و از حمایت
توانند در روزها یا ود و نیز  در صورت تمایل میهای آنها برخوردار خواهند براهنمایی

ساعاتی به سازمان مراجعه حضوری داشته باشند. همچنین اینکه در صورت نیاز به 
های درون شهری، سازمان تسهیلاتی را برای آنها در نظر خواهد گرفت. جاییجابه
ی ( و حقیق2216های این تحقیق با تحقیقات صورت گرفته توسط کمپل )یافته

( 1392(، همسو و هماهنگ است. بااین وجود، نتایح تحقیق فتحیان )1393کفاش )
 کند.تاثیر فشارهای روانی ناشی بر دورکاری را رد می

هایی که در قالب این عامل شناسایی نگرش فردی:  چالش با مرتبط هایچالش -1
ر و دیدگاه کااند عبارتند از: طرز تلقی منفی از دورکاری، وجود ذهنیت محافظهشده

رسمی به کار، تمایل درونی کم فرد به دورکاری و مقاومت در برابر تغییر فرهنگ 
از واریانس  %719/9ها در مجموع سازمانی در یک دسته قرار گرفتند. این چالش
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ها، خود اختصاص دادند. بر اساس یافتههای منابع انسانی دورکار سازمان را بهچالش
کارکنان از دورکاری و مقاومت در برابر تغییر فرهنگ  های طرز تلقی منفیمؤلفه

ترین ترتیب با قرار گرفتن در ردیف هشتم و بیست و یکم، بیشترین و کمسازمانی به
های این عامل را به خود اختصاص دادند. سازمآنها باید قبل از اعزام کارکنان اولویت

برداشت آنها از دورکاری را خود به دورکاری با آموزش نیروهای دورکار طرز تلقی و 
های احتمالی اولیه در برابر تغییر فرهنگ کاری سازمانی بکاهند، اصلاح و از مقاومت

های تشویقی، نگرش آنها در خصوص دورکاری را بهبود بخشیده، و با اتخاذ سیاست
تمایل درونی کارکنان را برای دورکاری افزایش داده، آنها را برای بر عهده گرفتن 

کشورهای پیشرو،  شان آماده کنند. مدیران باید با تشریح وضعیتهای کاریلیتمسئو
های آموزشی از مقاومت احتمالی آنان های فنی، برگزاری دورهتدارک زیرساخت

( همسو 1393( و محرابی )1392های این تحقیق با تحقیقات فتحیان )بکاهند. یافته
 باشد.و هماهنگ می

فردی: در این مطالعه منظور از صلاحیت فردی  یتصلاح با مرتبط هایچالش -0
های مورد نیاز برای دورکار و توانمندی هامهارتدانش،  برخورداری کارکنان دورکار از

 در لازم تجربه های شناسایی شده در این زمینه عبارتند از: کمبودچالش .بودن است
 فناوری هایمهارت کمبودتیمی و  کار دورکار، توانایی فرد کاردانی و کارکنان، تدبیر

های منابع انسانی از واریانس چالش %172/9ها در مجموع اطلاعات. این چالش
 فرد کاردانی و ها، مؤلفه تدبیردورکار سازمان را تشکیل می دهند. بر اساس یافته

دورکار در مواجه با موارد خاص جزو سه چالش نخست منابع دورکار قرار دارد و به 
 اطلاعات و کمبود فناوری هایمهارت تیمی، کمبود کار های تواناییفهاین ترتیب مؤل

های کارکنان دورکار در این دسته های بعدی چالشکارکنان در رده در لازم تجربه
های فنی و ها و مهارتاند. بر این اساس، سازمآنها باید با ارزیابی شایستگیقرار گرفته

های لازم و نیز ارائه آموزش در این حوزه کارکنان خودکار  تجربهکاری و داشتن 
های فناوری اطلاعات، با تأکید بر خصوص مهارتای و مستمر بهصورت دورهبه

های دورکاری مشارکت در کار تیمی، کارکنان خود را برای بر عهده گرفتن فعالیت
و و ( همس1392( و فتحیان )2212آماده سازند. نتایج این تحقیق با تحقیقات ریچارد )

 هماهنگ بوده است.



  9911 بهار   –25 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                          مدیریت بهره وری       

 
 

 

(001) 

های شخصی در این مطالعه به سن شخصی: ویژگی هایویژگی با مرتبط هایچالش -6
اند. و جنسیت منابع دورکار و تأثیرگذاری این دو عامل بر اجرای دورکاری مربوط بوده

های منابع انسانی دورکار سازمان از واریانس چالش %672/0در مجموع  این دو مؤلفه
های پایینی در و سن اولویت ها،  جنسیتاند. بر اساس یافتهاختصاص دادهخود را به

ترین اولویت برای دهد کمخود اختصاص دادند که نشان میمراتبی بهتحلیل سلسه
( دریافتند مدیران 2229همکاران ) منابع دورکار به این عامل مربوط است. شاریت و

مخالف استخدام عنوان دورکار، ا تجربه بهکم تجربه، با وجود امکان اشتغال کارکنان ب
عنوان همچنین مردان حضور در جمع همکاران را به اند.کارکنان مسن برای دورکاری

دادند. نتایج نشان از تأثیرگذاری این دو چالش بر دورکاران مکانی برای کار ترجیح می
شود مدیران یه می، توصباشد. بر اساس یافتهدارد که مطابق با نتایج تحقیق حاضر می

 از افرادی که سازگاری بیشتری با نظام دورکاری دارند استفاده نمایند. 

 
های منابع انسانی در اجرای دورکاری در نبود مدلی استاندارد جهت شناسایی چالش

سازمان های دولتی موجب شد عوامل مورد بررسی توسط نگارندگان از منابع معتبر استخراج 
های منابع انسانی سازمان در عنوان چالشتوانند بهوامل دیگری نیز میگردد. بدیهی است ع

اجرای دورکاری مؤثر باشند که در این تحقیق به آنها پرداخته نشده است. همچنین، این 
    پژوهش تنها در وزارت تعاون،کار و رفاه اجتماعی انجام شده است. بنابراین در تعمیم 

 ای دولتی باید جانب احتیاط را در نظر داشت. های آن به دیگر سازمان هیافته
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Abstract 
 An inevitable consequence of the information era is the rise in the number of 

various virtual organizations such as telecommuting which can be productive if a 
number of conditions are met. The current exploratory applied survey aimed to 
identify and rank order challenges in human resources which are among 
prerequisite conditions determining the extent of productivity and efficiency of 
telecommuting. The research data were collected employing a researcher-made 
questionnaire that was developed based on an extensive literature review to tap 
human resource challenges. The questionnaire was administered to the cluster 
sample comprising 144 managers and experts who had been selected randomly 
from a population of 230 at the challenge identification stage. In the ranking 
stage, a purposeful sample of 10 experts was selected to rank order the 
challenges. The data were further analyzed through Exploratory Factor Analysis, 
Principal Components Analysis and Analytic Hierarchy Process. The findings 
indicated that challenges relevant to occupation-related factors, personality traits, 
career quality, individualistic attitudes, professional qualifications and personal 
characteristics were respectively considered as the most important human 
resources challenges of telecommuters. 

Key Words: Human Resources, Human Resources Challenges, Public 
Organization, Teleworking  
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