
  

های دولتی  ارائه مدل زیرساختی مدیریت منابع انسانی متناسب با دورکاری در سازمان

 ایران

 2کرم الله دانش فرد، 1رضا تقوایی

 23/6/33تاریخ پذیرش:   22/3/33تاریخ دریافت:

 چکیده 

کاربردی و از  از نظر هدف انجام شده که های دولتی کشور مدیریت منابع انسانی متناسب با دورکاری در سازمانه مدل زیرساختی ئپژوهش حاضر با هدف ارا

اکتشافی های تحقیق آمیخته  بصورت پیمایشی انجام شده است. پژوهش مذکور از نوع طرح ونظر شیوه گردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع همبستگی است 

جامعه آماری این تحقیق در مرحله اول )رویکرد کیفی( بیست نفر از خبرگان و نخبگان حوزه ژوهش بدون طرح فرضیه انجام شد. از این رو، بخش اول پ .است

ل مدیران با تجربه نظام اداری و اساتید مدیریت آشنا به موضوع دورکاری است که به روش نمونه گیری گلوله برفی انتخاب شدند. از روش تحلی ؛مدیریت شامل

پنج فرضیه تعریف و در بخش کمی پس از دستیابی به مدل،  .شده است نجاما MAXQDA2به کمک نرم افزار و  ،ها برای تحلیل و کدگذاری مصاحبهن مضمو

ای طراحی و در اختیار )کارشناسان مسئول و مدیران صفی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و معاونت توسعه مدیریت و سرمایه  ها پرسشنامه برای آزمون آن

مورد  ها هتمامی فرضی ؛دهد د. نتایج نشان میمدل بررسی ش عناصریابی معادلات ساختاری روابط بین  انسانی ریاست جمهوری( قرار گرفت. با استفاده از مدل

مدیران و دست اندرکاران نسبت به تقویت  شود . بنابراین پیشنهاد میبرقرار استداری  و بین فرهنگ، فناوری و استراتژی رابطه مثبت و معنی  تایید قرار گرفته

توانند با اتخاذ   و همچنین محققین آتی می کنندکدهای مستخرج از این پژوهش اقدام های پایه و  ها با عنایت به مضمون یک از مولفه های لازم برای هر زیرساخت

 .های دیگر گسترش دهند رویکرد استراتژیک دامنه آزمون مدل زیرساختی مدیریت منابع انسانی دورکاری را از حیث موضوعی و موضعی در سازمان

 

 کلید واژه ها

های مدیریت منابع انسانی، دورکاری،  اطلاعات و ارتباطات منابع انسانی، مدیریت الکترونیک منابع انسانی، زیرسیستم، استراتژی فناوری مدیریت منابع انسانی  

 .وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی
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 مقدمه
های دولتی تا  این روزها بحث داغ دورکاری در سازمان

و موضوع آن از سوی مسئولان بویژه  کردهحدودی فروکش 

معاونت منابع انسانی ریاست جمهوری نسبت به قبل کمتر 

از سوی هیات دولت  98ای که سال  نامه شود. آیین پیگیری می

حال جان گرفتن بود که اعلام شد  تصویب و ابلاغ شد تازه در

اند برگردند. انفجار جمعیتی  دورکاران به همان سرعتی که رفته

های دولتی و افزایش  ها و وزارتخانه ران، انتقال سازماندر ته

نامه مذکور را  ترین دلایلی هستند که آیین          آلودگی هوا از مهم

برنامه  11کند و مجلس هم با تصویب ماده  تر می الاجرا           لازم

 توسعه بر ضرورت اجرای دورکاری تاکید دارد.  پنجم

ها و زمان  وری، کاهش هزینه بهره مسائلی چون ضرورت افزایش

های  ها در بخش دولتی، در سال ارائه خدمات و افزایش کیفیت آن

موضوع دولت الکترونیک و در راستای آن دورکاری را به اخیر، 

عنوان ابزاری برای حصول مزیت رقابتی و توسعه کشورها در 

  دادهمردان قرار  المللی مورد توجه دانشگاهیان و دولت سطح بین

 و ؛ بیلی2222، 2؛ آیلی جمس و وربیکی1،2222است )بوسینگ

(. کار 2228، 5؛ سی سیلی و جانت2،2223؛ پوتر2222، 3 کورلاند

آن بر  تاثیراز راه دور یک حوزه مطالعاتی نسبتا جدید بوده و 

)گاجندران و  ها به مرور زمان در حال افزایش است سازمان

 (. 2226، 1؛ سایها و مونرو6،2221هریسون

ها توسط  ی دورکاری وابسته به افزایش فرصت آینده

. ستها کارفرمایان و بهره بردن کارکنان از این فرصت

ی کارمندان  کند، نه همه ( اشاره می9،2222همانگونه که )کاسیو

ریزی شده، دور از  مناسب برای گذراندن ساعات کاری برنامه

ی مدیران  مکان اصلی کسب و کارشان هستند و نه همه

های دورکاری  مناسب برای مدیریت کارکنان با دستورالعمل

____________________________________ 
�. Buessing 

� .Illegems & Verbeke 
�. Baily, D. and Kurland   
� .Potter 

� .Cecily & Janet 

� .Gajendran & Harrison 

� .Siha & Monroe 
�. Cascio  

های کاری جدید، هر کدام با موفقیت متفاوتی  هستند. طرح

ها و  های مورد انتظار سازمان د و هنوز خروجیان مواجه شده

و  8افراد درگیر در طرح واضح و شفاف نیست )بلانگر

نون بیشتر ادبیات دورکاری تاک(. به هر حال، 2221همکاران،

ساس تجربه افراد است که  به شدت بر ا  شامل توصیفاتی بوده

و از تئوری موجود یا تحقیقات اخیر استفاده نکرده است به 

رت دیگر بیشتر ادبیات در این حوزه بر دورکاران تاکید عبا

(. 2226، 12کرده است تا فرایند دورکاری)هلمن

های گوناگونی که تاکنون درخصوص دورکاری  رویکردهای

فناوری  -قانونی -پدید آمده است تنها از منظر اجتماعی

اطلاعات و طراحی سازمان است و نوع فرهنگ متناسب با 

اضر مورد مطالعه قرار نگرفته است و به دورکاری تا حال ح

مانع دورکاری فناوری نیست  (2212)نقل از واشنگتن دی سی

( در 1381بلکه فرهنگ است. همچنانکه )محبعلی پور، 

های فراروی  تحت عنوان؛ تحلیل و حل چالش پژوهشی

اجرای برنامه دورکاری در ایران به محققین بعدی پیشنهاد 

مطالعه نوع فرهنگ متناسب با دورکاری را در دستور  کند می

کار خود قرار دهند. علاوه بر نوع فرهنگ، نوع استراتژی 

متناسب با اجرای دورکاری هم بعنوان یکی از عوامل 

 های تحقیقاتی موجود هست. زیرساختی، از دیگر خلاء

چه بصورت پایان نامه کارشناسی ارشد های دیگر  پژوهشدر 

و موسسات آموزش عالی مانند:  ها دانشگاه و دکتری در

برخوردار، ) ؛(1381)علیئی،  ؛(1382)ناطق،  ؛( 1382)کریمی، 

تاکنون  ،ها و چه بصورت انتشار در مقاله ........و  (1382

مدل  طراحیاستراتژیک و نسبتا جامع به  با رویکرد پژوهشی

مدیریت منابع انسانی کار از راه دور در بخش عمومی در 

خارجی هم  های پژوهشدر  خل کشور نپرداخته است.دا

مدل زیرساختی  عناصرتحقیقی که به صورت کامل تمام 

های دولتی را  مدیریت منابع انسانی دورکاری در سازمان

در زمینه؛ پذیرش یا  ها پژوهش و اکثر شدهپوشش دهد انجام ن

رد دورکاری، مقایسه دورکاری و کار سنتی، نقش فناوری 

____________________________________ 
�. Belanger 
�� .Holman  
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اطلاعات و ارتباطات در موفقیت دورکاری و بررسی موانع 

در بخش خصوصی صورت گرفته عدم اجرای موفق دورکاری 

است به این دلیل که در کشورهای پیشرو این مهم بیشتر در 

یک شکاف تحقیقاتی ، بنابراینگیرد.  بخش خصوصی انجام می

مدل مدیریت منابع  زمینهداخلی در  های پژوهشخصوصا در 

 های پژوهشخورد. علی رغم  انسانی دورکاری به چشم می

های پیاده  ارزشمند انجام شده در زمینه دورکاری و روش

که بتواند مدلی برای  پژوهشیسازی آن در داخل کشور 

ی دولتی ایران ها مدیریت منابع انسانی دورکاری در سازمان

  ارائه دهد، انجام نشده است.

وزارت کار و امور اجتماعی سابق و وزارت تعاون، کار و رفاه 

اجتماعی فعلی به عنوان پیشنهاد دهنده طرح دورکاری در 

دولت، تنها دستگاهی است که به صورت جدی وارد این 

دورکاران  یدر مورد لغو دورکاری و فراخوان مقوله شده است.

این اقدام موقتی بوده  ،ل کار به گفته مسوولان وزارتخانهبه مح

ست. برای انسجام بخشی و سازماندهی دوباره نیروهاو 

د. از کنن میهرگونه توقف و عدم اجرای مصوبه را رد بنابراین 

آنجا که وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و همچنین 

به  معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی ریاست جمهوری

عنوان بازوی مشورتی دولت در مسائل مربوط به کار و منابع 

د و متولی بسیاری از تغییرات در کنن   ی نقش میانسانی، ایفا

همچنین دارای بیشترین تعداد دورکاران نظام اداری هستند و 

های دولتی مجری دورکاری مانند:  نسبت به سایر سازمان

صنایع دستی و  وزارت ارتباطات، سازمان میراث فرهنگی،

گردشگری و غیره هستند از این رو به عنوان جامعه آماری 

درحالیکه اند  یابی مدل انتخاب شده حاضر برای اعتبار پژوهش

پژوهشی با موضوع مدیریت منابع انسانی دورکاری تا کنون 

بنابراین با عنایت به  های مذکور انجام نشده است. در سازمان

های امروز؛  ی در سازماناهمیت تحقق و اجرای دورکار

مدلی زیرساختی برای مدیریت  طراحیحاضر به  پژوهش

های دولتی کشور  منابع انسانی متناسب با دورکاری در سازمان

بر همین مبنا سوال اصلی  .پردازد حول محورهای ذکر شده می

پژوهش عبارتست از: مدل زیرساختی برای مدیریت منابع 

 دولتی کشور چگونه است؟  های انسانی دورکاری در سازمان

 

 مبانی نظری پژوهش
های کیفی شانزده چالش  براساس مرور ادبیات و مصاحبه

های دولتی کشور  دورکاری در سازمانفراروی اجرای 

بندی مبتنی بر اجماع نظر  که پس از اولویت شدهشناسایی 

های اول تا سوم بترتیب مربوط به فرهنگ  خبرگان، اولویت

سازمانی )عدم وجود فرهنگ سازمانی مناسب دورکاری(، 

های اطلاعاتی و ارتباطاتی  فناوری )عدم دستیابی به فناوری

های  مناسب( و استراتژی و اهداف )عدم هماهنگی استراتژی

زمان با طرح دورکاری( است. بر این اساس و مبتنی موجود سا

ها، سه مولفه  بر پشتوانه تئوریک درخصوص روابط بین مولفه

از؛ فرهنگ سازمانی دورکاری،  عبارتند ارائه شده اصلی در مدل

 فناوری اطلاعات و ارتباطات و استراتژی و اهداف.

لویت چهار عنصر داخلی )فناوری، ساختار، اهداف و افراد 

کند اما محیط را  ازمانی( را به عنوان ارکان سازمان معین میس

، 1نماید)لویت به عنوان یک رکن جداگانه مستقل منظور نمی

(. با عنایت به اینکه محیط یک جزء تشکیل دهنده و 1865

ناپذیر مدل سازمانی است و هر سازمانی در یک   اجتناب

ارد که محیط خاص فیزیکی، فنی، فرهنگی و اجتماعی قرار د

( از این رو محیط 1893، 2باید خود را با آن وفق دهد)اسکات

ها بعنوان یکی از  فرهنگی )فرهنگ( در قسمت زیرساخت

 های اساسی در مدل تعبیه شده است. مولفه

( 2226هلمن ) بندی دیوید با الهام از دسته پژوهشدر این 

و کامرون به عنوان یک 3های رقابتی کویین چارچوب ارزش

ها به کار برده شده است که از  بندی فرهنگ رای طبقهاصل ب

 ترکیب محور عمودی و افقی، چهار نوع فرهنگ سازمانی

)مشارکتی(، 5ای ، فرهنگ قبیله2فرهنگ بوروکراتیکشامل : 

 1)انعطاف پذیر( و فرهنگ بازار 6فرهنگ کارآفرینی

گردد. بنابراین براساس ادبیات و  می )ماموریتی( مشخص

ها نوع فرهنگ، فرهنگ سازمانی  کدهای مستخرج از مصاحبه

____________________________________ 
١ . Leavitt 
� . Scott 

� .Quinn�s 
�. Bureaucratic culture 

� .Clan culture 

� .Entrepreneurial culture  
� .Market culture 
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دورکاری ) فرهنگ مشارکتی و انعطاف پذیر مبتنی بر اعتماد( 

است. در خصوص مولفه فناوری لازم به ذکر  شدهمشخص 

آوری  وری مستلزم دسترسی به فن است که؛ دستیابی به بهره

راین هنگام طراحی ساختار سازمانی، باید مناسب است، بناب

سازمان را مدنظر قرار داد « های اصلی فناوری»ماهیت

(. تکنولوژی اثر مهمی روی ساختار 1،1886)شرمرهون

سازمانی دارد، تغییرات تکنولوژی موجب تغییرات متفاوتی در 

(. تامسون، 1382شود )سیدجوادین، ساختار سازمانی می

ا، که تناسب بالایی با تکنولوژی سومین گروه تکنولوژی ر

نامید و آن  2های دورکار دارد، تکنولوژی متمرکز سازمان

عبارتست از دادن یک پاسخ متعارف به مجموعه متنوعی از 

شرایط گوناگون و موارد اقتضایی. )الوانی و دانایی فرد، 

(. تکنولوژی متمرکز، هماهنگی را از طریق ارتباط 1318

 د.ساز دوجانبه محقق می

های سازمانی بر فرایند  های کلان و راهبرد ماهیت هدف

از مطالعات خود  3گذارد. چندلر گیری ساختار اثر می شکل

بنابراین، «. ساختار تابع استراتژی است»چنین نتیجه گرفت که 

استراتژی باید به منزله یک پیش فرض مهم در طراحی 

ا که (. از آنج1395سازمان در نظر گرفته شود )رضائیان، 

اهداف برگرفته از استراتژی کلی سازمان است، ارتباط 

تنگاتنگ ساختار و استراتژی منطقی است. بنابراین ساختار 

باید از استراتژی تبعیت کند. اگر مدیریت در استراتژی 

سازمان تغییر مهمی ایجاد کند، تعدیل ساختار به منظور انجام 

(. 1382جوادین،  سید ) و پشتیبانی این تغییر لازم خواهد بود

حاضر نیز استراتژی تاثیر مستقیم و  پژوهشهای  براساس یافته

داری بر طرح سازمانی بویژه ساختار دارد. با الهام از  معنی

بندی مایلز و اسنو نوع استراتژی سازمان برای اجرای  دسته

 است. "نگر تحلیلگری و آینده"دورکاری ترکیبی از استراتژی 

ینتزبرگ اعتقاد دارد؛ مهمترین درخصوص طرح سازمان م

هاست. نه تنها  مساله در طراحی سازمان، تناسب بین قسمت

باید بین ساختار، الزامات ساختاری )محیط، تکنولوژی و 

اندازه( و استراتژی سازمانی تناسب وجود داشته باشد، باید 

____________________________________ 
� . Schermerhorn 

� .Insentive technology 

� .Chandler 

گیری و  بین اجزای ساختار )قوانین و مقررات، تصمیم

باشد و همه اینها مناسب موقعیت گرایی( هم تمرکز  تخصص

و وضعیت شرکت و سازمان باشند. وقتی بین اجزای فوق 

تواند وظایف خود را بطور اثربخش  تناسب نباشد، سازمان نمی

(. بنابراین با مطالعه 1383انجام دهد )الوانی و معمارزاده، 

های کلی به  های کیفی از میان نگرش ادبیات و مصاحبه

های سازمانی معاصر بویژه طرح  طراحی سازمان، طرح

تواند طرح مناسبی  ای و سازمان مجازی می سازمانی شبکه

برای اجرای دورکاری باشد. سازمان مجازی یکی از 

های پاسخگویی به تغییرات ناشی از فناوری نوظهور و  روش

 (.همانرقابت جهانی است )

پنج عامل اساسی و مهم موجب تعیین ساختاری خاص 

در ادبیات بعنوان ابعاد محتوایی یعنی استراتژی،  شوند، که می

اندازه سازمان، تکنولوژی، محیط و قدرت کنترل مطرح 

(. بنابراین در مدل اولیه بدست 1382اند )سید جوادین، شده

های کیفی نیز از میان ابعاد  و مصاحبه پژوهشآمده از ادبیات 

ی فوق؛ استراتژی، تکنولوژی و همچنین محیط فرهنگی به جا

محیط )به عنوان متغیر مستقل(در نظر گرفته شده است چرا که 

هر سازمانی در یک محیط خاص فیزیکی، تکنولوژیکی، 

فرهنگی و اجتماعی قرار دارد که باید خود را با آن وفق دهد. 

ساختار متناسب با دورکاری  حاضر، پژوهشبنابراین در 

ساختاری است که از شکل سنتی فاصله گرفته و به 

تارهای سازمانی مناسب با عصر اطلاعات برمبنای اقتضاء ساخ

، 5، سازمان سه بعدی2مشتمل بر؛ سازمان سه وجهی یا شبدری

 9و سازمان بدون مرز 1ای ، سازمان شبکه 6سازمان مجازی

های زیر؛ عدم تمرکز سازمانی، پیچیدگی کم،  ( با ویژگیهمان)

سیستم ، ای ارتباطات سازمانی شبکه، نظارت و کنترل درونی

درخصوص  نزدیک شود. رسمیت بالامدیریت اثربخش و 

مولفه قوانین و مقررات لازم به ذکر است که کمبود ضوابط و 

مقررات مربوط به اجرای دورکاری در قانون خدمات کشوری 

نمود  و همچنین وجود ابهام در اجرای قوانین کار ضروری می

____________________________________ 
� .The Shamrock Organization 

� .The Triple Organization 

� .Virtual Organization 

� .Network Organization 

� .Boundary less Organization  



     
 

 
 

94 بهار ،01 ، شمارهسومسال ؛ مدیریت سازمانهای دولتی فصلنامه   24 

 
در این   شود. تا مولفه قوانین و مقررات نیز در مدل گنجانده

 -کاری -دورکاری در چهار سطح؛ فردیپژوهش اجرای 

و همکاران  1با مطالعه )تورتکنسازمانی و فناوری مطابق 

( تحت عنوان ابعاد متغیر وابسته اجرای دورکاری در 2211،

نظر گرفته شده که متناسب با هر بعد سه گویه در پرسشنامه 

 گنجانده شده است. 

علاوه بر اثرات همزمان  پژوهشدل بر اساس مبنابراین،  

 ،گیرد فرهنگ، فناوری و استراتژی که مورد مطالعه قرار می

تأثیر این عوامل بر طرح سازمان شامل: ساختار، قوانین و 

مقررات، رویه های دورکاری و همچنین مدیریت منابع انسانی 

گیرد و در نهایت اثر  دورکاری نیز مورد سنجش قرار می

ستقیم همه این عوامل با هم بر اجرای مستقیم و غیر م

به  گیرد. های دولتی مورد بررسی قرار می دورکاری در سازمان

های مدیریت منابع  همین ترتیب، جهت شناسایی زیرسیستم

انسانی در پژوهش حاضر از رویکرد ترکیبی بهره گرفته شده 

آوری  است. بدین منظور نظرات کلیه اندیشمندان حوزه جمع

کارکردهای( مورد تاکید هریک بویژه دیدگاه و اقدامات)

( مورد استفاده 1398( و باتبع آن فیاضی )1398)2آرمسترانگ

 پژوهشها )کارکردها( در  قرار گرفته است. این زیرسیستم

ذکر شده و  های پژوهشحاضر به جهت همسویی با 

های قانون خدمات کشوری تحت عناوین: انتخاب و  سرفصل

بکارگیری)استراتژی تامین نیرو(، توانمندسازی )استراتژی 

آموزش و توسعه(، انگیزش و ارتباطات)استراتژی روابط 

کارکنان(، مدیریت عملکرد )استراتژی ارزیابی عملکرد( و 

مورد مدیریت جبران خدمات )استراتژی جبران خدمات( 

 اند.  مطالعه قرار گرفته

 های پژوهشدر خصوص پیشینه تحقیق لازم به ذکر است که؛ 

صورت گرفته در این خصوص بسیار محدود و عموما در 

. استهای پیاده سازی دورکاری  ارتباط با مبانی و انواع مدل

از آنجا که دورکاری در ایران یک پدیده نو و جدید است، 

هایی که در کشور در قالب مقاله انجام شده بسیار  پژوهش

محدود و درصدد بررسی نظر کارکنان در مورد اجرای 

____________________________________ 
�. Turetken  
� .Armstrong 

؛ ممدوحی، 1395دورکاری بوده است )سهرابی و رضائیان، 

؛ 1382؛ اسدی و کریمی، 1398مجتهد زاده، و علیمرادی، 

 (. 1382؛ رامین مهر و همکاران، 1382علیرضایی و همکاران، 

دهد  نیز نشان می مطالعات خارجیسی پیشینه پژوهش در برر

ها پیش از اجرای دورکاری انجام شده  که تعدادی از پژوهش

اند از جمله )  و به طور نظری به مبانی این موضوع اشاره کرده

و همکاران،  5؛ آتکینز2222، 2؛ مورگان2221، 3جانسون

دو  ها در قالب نظرسنجی از (. برخی دیگر از پژوهش2222

گروه کارکنان و مدیران،  پیش و پس از اجرای دورکاری 

؛ راسموسان 2221اند )جانسون،  انجام شده و به نتایجی رسیده

؛ 2221؛ مایلز و همکاران، 1883، 1؛ لوالی2229، 6و کاربت

؛ چک 2228، 8؛ کیتساپ رژونال2229، 9وریو و جویسی

و  اه پژوهش(. زمینه موضوعی 2211، 12؛ دیماس2212فانگ، 

مطالعات درخصوص دورکاری در داخل و خارج به شرح زیر 

 نگاشته شده است.

معتقدند دورکاری شامل تجدید ( 2221تاسکین و ادوارد )

های مختلفی روابط  شود که به شیوه ساختار نتایج کار می

استخدامی را تحت تأثیر قرار داده و بر موضوع کنترل تأکید 

مطالعه تجربی در بخش دارند. شواهد بدست آمده از دو 

عمومی نشان دهنده ضرورت تعریف مجدد قوانین کنترل و 

شریت و  نقش ها و شیوه های مدیریتی است. طراحی مجدد

هایی در ایالات  مدیر از شرکت312با مطالعه ( 2228همکاران )

های مطلوب کارمندان برای دورکاری را ارزیابی  متحده ویژگی

ن مسن را با کارمندان جوان تر کرده و در این راستا کارمندا

کنند؛ مدیران کم سابقه  کنند و قویاً اشاره می مقایسه می

مقاومت و مخالفت بیشتری در خصوص استخدام کارمندان 

مسن برای دورکاری نسبت به مدیران قدیمی از خود نشان 

هایی که  معتقدند؛ شرکت( 2228میو و همکاران ) دهند. می

محور  -تأکید بر سیستم کنترل نتیجهاند  دورکاری را پذیرفته

دهد؛ دورکاری با اندازه  نشان می پژوهشهای  دارند. یافته

____________________________________ 
�. Johanson 
�. Morgan  
� . Atkyns 

�. Rasmussan & corbett 
�. Lavalee 

�. Verive & joice  

�. Kitsap   

��. Demas  
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سازمانی کوچک، درصد بالای کارکنان فراملیتی و جبران 

 پژوهشهای  یافته خدمات متغیر و منعطف همبستگی دارد.

در خصوص کار در خانه و اداره سنتی نشان ( 2212چک فن )

تمایل دارند کیفیت شرایط کار در خانه  "دورکارها" ؛دهد می

مشابه کیفیت شرایط کار در ادارات معمولی باشد. کیم و 

معتقدند، سیاست جبران خدمت در ( 2211همکاران )

ها  یابد. یافته های خانواده محور تمرکز می مدت بر ارزش بلند

ها با رضایت کارکنان مرتبط  دهد اجرای سیاست نشان می

های  طح رضایت کارکنان، مبتنی بر ویژگیاست. در هر حال س

به مدیریت ( 2212نیل و اوامله ) .مردم شناختی متفاوت است

نگر مدیریت در عصر  از راه دور به عنوان شیوه جدید آینده

 د. کنن دنیای دیجیتال نگاه می

دهد  ( نشان می1382نتایج به دست آمده از پژوهش کریمی)

های اطلاعاتی و ارتباطاتی سطح بالا در اختیار  فناوری سیستم

ی  مندی درك شده وری، عملکرد و رضایت دورکاران، بهره

د؛ این کنن پیشنهاد می بنابرایناست.  را افزایش دادهآنان 

شود و یا  هایی برای دورکاران فراهم موضوع که چه فناوری

مشخصات حداقل تجهیزات مورد نیاز برای کارمندی که 

متقاضی شرکت در طرح دورکاری است، مورد تفکر مدیران 

 "( در پژوهشی تحت عنوان 1382رخوردار)ب واقع شود.

خاطر نشان می سازد:  "طراحی و تبیین مدل سازمان دورکار

 های شش گانه: ساختار، سازمان دورکار با توجه به مولفه

کارکنان، فناوری، وظایف، محیط و فرهنگ درصدد است تا 

های بخش صنعت و  وری، متناسب با ویژگی ضمن ارتقاء بهره

ها و مؤسسات دولتی و  خدمات، تعالی اثربخش شرکت

مدیران  .  و در این خصوص پیشنهاد دادخصوصی را رقم زند

های لازم  و دست اندرکاران امر نسبت به تقویت زیرساخت

های پایه و  ها با عنایت به مضمون هر یک از این مؤلفهبرای 

نتایج  کدهای مستخرج از پژوهش مذکور اقدام نمایند.

دهد؛ تدوین چارجوب  ( نشان می1382پژوهش ناطق )

معماری دورکاری در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 

ترین سطح  دارای شش ستون و سه سطح یا ردیف است. عالی

توان در آن به مسئله دورکاری پرداخت،  میچارچوب که 

سطح استراتژیک سازمان و به ترتیب از سطح میانی و سطح 

  ی دهنده هایی تشکیل شده است که نشان عملیاتی و ستون

ها، اسناد قانونی، فرایندها، فناوری اطلاعات، امنیت  انگیزه

  اطلاعات و ساختار و تشکیلات است.

به لحاظ نظری پژوهش حاضر ین های پیش با عنایت به پژوهش

های دورکاری باز نموده و با الهام  ای را در پژوهش دریچه تازه

های نظری پیشین )داخلی و خارجی(،  گیری از چارچوب

چارچوب جدیدی را در زمینه مدل مدیریت منابع انسانی 

کند و بدین ترتیب به پیکره دانش در این  دورکاری ارائه می

ی رغم استقبال گسترده کشورهای مختلف افزاید. عل می هزمین

از دورکاری، در ایران مدت زمان زیادی از پیاده سازی 

گذرد و در حوزه علمی  های دولتی نمی دورکاری در سازمان

نیز ادبیات بومی چندانی تولید نشده است. لازم به ذکر است 

که تاکنون در قالب یک چهره سازمانی و بویژه بحث مدیریت 

های دولتی به موضوع  ی دورکاری در سازمانمنابع انسان

دورکاری پرداخته نشده است. مطالب فارسی مربوط به حوزه 

دورکاری بیشتر به صورت ترجمه و در مورد مزایا و معایب 

به همین شکل با دقت بیشتر در  باشد. دورکاری می

شکاف تحقیقاتی در خصوص های خارجی به وضوح  پژوهش

ی دورکاری در بخش عمومی به مدل مدیریت منابع انسان

بنابراین با توجه به اینکه امروزه استفاده از  خورد. چشم می

های ارتباطات و اطلاعات در فرایندها و کارکردهای  فناوری

مدیریت منابع انسانی دیگر کالایی لوکس نبوده بلکه یک 

ضرورت و نیاز بسیار مهم در راستای تحقق اهداف سازمان، 

شود این  باشد، سوالی که اینجا مطرح می میفرد و جامعـه 

است که مدیریت منابع انسانی متناسب با دورکاری در 

کند؟ عناصر  های دولتی کشـور از چه مدلی تبعیـت می سازمان

 باشد؟ این مدل و روابط بین عناصر چگونه می

 

 روش تحقیق
 .استهای تحقیق آمیخته اکتشافی  حاضر از نوع طرح پژوهش

مدل  عناصراس ابتدا با استفاده از رویکرد کیفی بر این اس

های  زیرساختی مدیریت منابع انسانی دورکاری در سازمان

، در شدطراحی  پژوهشدولتی کشور شناسایی و مدل اولیه 

 آمده از  دست، براساس اطلاعات به )رویکرد کمی(گام بعدی
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مرحله قبل، مدل مذکور در وزارت تعاون، کار و رفاه 

اجتماعی و معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی ریاست 

جمهوری )به عنوان جامعه مورد مطالعه( مورد ارزیابی قرار 

ها(، جامعه آماری  در رویکرد کیفی )شناسایی مؤلفه .گرفت

های  تحقیق شامل: متخصصین مدیریت منابع انسانی و فناوری

اطلاعات شامل مدیران و کارشناسان مدیریت منابع انسانی و 

های دولتی و اساتید و دانشجویان  فناوری اطلاعات سازمان

که در زمینه بوده نفر  22تحصیلات تکمیلی به تعداد 

های اطلاعات و مدیریت منابع انسانی دارای مقاله،  فناوری

. از این هستندهای تدریس، تألیف و یا طرح پژوهشی  دوره

نفر عضو هیات علمی دانشگاه و دانشجوی دکتری و  12تعداد 

در رویکرد کمی: مدیران 2نفر از مدیران دولتی هستند 12

تعاون، کار و رفاه اجتماعی   صفی و کارشناسان مسئول وزارت

نفر که در ساختمان مرکزی این وزارتخانه و  322به تعداد 

انسانی ریاست  همچنین معاونت توسعه مدیریت و سرمایه

حاضر بر اساس  پژوهش. در هستندجمهوری مشغول بکار 

نفر از جامعه آماری مذکور به عنوان  115جدول مورگان 

گیری تصادفی  گیری، نمونه نمونه انتخاب شدند و روش نمونه

. از بین جامعه آماری بعد از سه مرتبه توزیع استساده 

 122اد پرسشنامه به صورت حضوری و الکترونیکی، تعد

 های هآوری که مبنای آزمون فرضی پرسشنامه قابل تحلیل جمع

  .قرار گرفت پژوهش

توان گفت رویکرد این  با توجه به پیاز فرایند پژوهش می

است؛ بدین ترتیب ترکیبی از  2و قیاسی 1پژوهش استقرایی

های  های قیاسی و استقرائی برای تایید یا رد فرضیه روش

(. و از 1395ر گرفته است)میرزایی، پژوهش مورد استفاده قرا

استراتژی پژوهشی تحلیل مضمون نیز استفاده شده است که 

رود )دانایی  کیفی به شمار می  های پژوهش یکی از استراتژی

(. لازم به ذکر است که هدف این 1396فرد و همکاران، 

هایی که به طور  پژوهش اکتشافی است. در چنین پژوهش

ها و  بال ساخت مفاهیم، مدلعمده اکتشافی و به دن

های نهایی از پیش معلوم  ، اغلب یافتههستندها  چارچوب

____________________________________ 
�. Comparative  

�.Deduction 

مدل مفهومی وجود  ها پژوهش(در این 3،2221نیست )باومارد

دستیابی  پژوهشکنند که هدف  ندارد و زمانی کاربرد پیدا می

 به طور خلاصه (.1382)رامین مهر،استبه مدل مفهومی 

پژوهش حاضر در مرحله اکتشاف مدل، استقرایی و در مرحله 

ای است و هدف  فرضیه ˚اعتباریابی و آزمون مدل قیاسی 

پژوهش در مرحله نخست )کشف مدل( اکتشافی و در مرحله 

 دوم، پیمایشی از نوع توصیفی است.

ها و اطلاعات برای  آوری داده حاضر به منظور جمع پژوهشدر 

مدیریت منابع انسانی دورکاری، از روش  مدل عناصرشناسایی 

از  و شدههای نیمه ساختار یافته( استفاده  مصاحبه )مصاحبه

پایایی بازآزمون و روش توافق درون موضوعی برای محاسبه 

در تجزیه و 2های انجام گرفته استفاده شده است پایایی مصاحبه

از روش  پژوهشهای  تحلیل اطلاعات حاصل از مصاحبه

ها بررسی و  ابتدا متون مصاحبه کهاستفاده شده؛  مضمونتحلیل 

کدگذاری گردیده و از این طریق مفاهیم متنوع مورد استفاده در 

جهت تحلیل بنابراین اند.  استخراج شده پژوهشاین 

 318تعداد  Maxqdaنرم افزار با استفاده از  های کیفی مصاحبه

مضمون  12 مضمون پایه و 238بر؛   مشتملکه  شدکد استخراج 

 شکلمطابق  .شدندو کدهای تکراری نیز حذف  سازمان دهنده

زی و اجرای دورکاری در سازمان  سا ( پذیرش، پیاده1)شماره 

فرایندی است که با شناسایی عوامل فرهنگی، تکنولوژیکی و 

شود و براساس آن طرح سازمانی مشتمل  استراتژیکی شروع می

ها و  و مقررات، روش بر؛ ساختار سازمانی دورکار، قوانین

ها در سازمان تعیین  های دورکاری و .... بعنوان زیرساخت رویه

ریزی و در نهایت فرایندهای مدیریت منابع انسانی  و برنامه

براساس بارهای عاملی همچنین  گیرد. ها شکل می براساس آن

های مدیریت  گیری سازه زیرسیستم بدست آمده از مدل اندازه

اسب با دورکاری به ترتیب اهمیت و همچنین منابع انسانی متن

های  پیشنهادهای برخاسته از پژوهش، مدل نهایی زیرسیستم

با ( 2مدیریت منابع انسانی متناسب با دورکاری شکل شماره )

که ابزاری برای دیاگرام کشی است  Visioاستفاده از نرم افزار 

 طراحی شد.

 

____________________________________ 
�. Baumard 



     
های  ارائه مدل زیرساختی مدیریت منابع انسانی متناسب با دورکاری در سازمان :و دانش فرد تقوایی 24 

 دولتی ایران

 

 

 
 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های دولتی مدیریت منابع انسانی دورکاری در سازمانهای  زیرساختمدل نهایی  .1شکل

به منظور بررسی روایی و آزمودن معناداری میان 

و همچنین  2و متغیرهای مکنون 1گر متغیرهای مشاهده

گیری به دست آمده، از تحلیل  های اندازه برازش مدل

و به منظور بررسی پایایی از آلفای  3عاملی تاییدی

روابط  بررسیمنظور  و به .کرونباخ استفاده شده است

 پژوهشعلّی و معلولی متغیرها و آزمون مدل مفهومی 

از رویکرد ( SEMاز مدل معادلات ساختاری )

 .استفاده شده استکوواریانس محور )روش لیزرل( 

پس از دستیابی به مدل زیرساختی تحلیلی مدیریت منابع 

های دولتی شکل  انسانی متناسب با دورکاری در سازمان

های قبلی  های زیر با توجه به نتایج بخش ( فرضیه1شماره )

های کیفی( جهت  )بررسی پیشینه تحقیق و مصاحبه

____________________________________ 
� .Observer Variable 

� .Latent Variable 
� .Confirmatory factor analysis 

یی به سوال فرعی دوم پژوهش درخصوص ارتباط پاسخگو

 میان عناصر مدل مذکور طراحی و مورد آزمون قرار گرفتند. 

فرهنگ سازمانی )دورکاری ( بر طرح سازمانی   فرضیه اول:

های دولتی تاثیر  ای( جهت اجرای دورکاری در سازمان )شبکه

 دارد.

فناوری اطلاعات و ارتباطات )متمرکز( بر طرح  فرضیه دوم:

های  ای( جهت اجرای دورکاری در سازمان سازمانی )شبکه

 دولتی تاثیر دارد.

ای(  استراتژی تلفیقی بر طرح سازمانی )شبکه فرضیه سوم:

 های دولتی تاثیر دارد. جهت اجرای دورکاری در سازمان
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یری راک  و  ا تنا

 یاه  ت  سر ز
 ینا نا   انم   ر  م

یراکرود

تام خ  اربج

درکلمع  یری م

یزاس نمناوت

 انکراک   اور

 رد دوجوم  ونت و اه ی  ی یپ ه  هجوت •
 دزمتسد و  وق   خادرپ و هبساحم
 اراکرود

 تام خ  اربج یاه  ت یس  ابترا •
 درکلمع  یری م  ت یس ا   ینورتک ا
  خادرپ  ناش  یازفا و یکینورتک ا
    راکرود درف درکلمع  اسار 

 تام خ  اربج یاه  ت یس  مک •
 رد ینا نا   انم  اری م ه    ینورتک ا
 زا   ش ی ایشزرا و  یلحت و هیز ت
نیلان  یاه همان  سرپ  یرط

 تاناکما و  یارش  دو   هارف •
 و اج – IT تاناکما  اح  ه  یراکرود
 یراک  اتا  ی دوجو احیجرت(  اکم
  عرسرپ  نرتنیا و ) زنم رد درا ناتسا
 راکرود درف رایتخا رد

 یبناج یاه هنیزه یر کی  خادرپ •
 ه   نرتنیا  راش و یفر م  ر    ننام
 اراکرود

 دراوم زا  اراکرود تام خ  اربج  بس رد  ونت •
 و یشزی نا یاه هت   ات هتفر  ینوناق تاماز ا و
       امزاس یلخاد

دارفا یار  یراکرود  ا تنا  دو  یرایتخا   ا  یاعر •
 فاطعنا : ننام  اراکرود  ولطم یاه ی  یو  اسا ر  دارفا  ا تنا •

ی  ش   ن و یرادزار  یرادافو  یریذپ
 راک  ا نا ییاناوت : ننام راکرود دارفا یاه تراهم  داد رارق رایعم •

 یل ش ه ر ت  یطابترا یاه تراهم  IT یاه تراهم   سرپرس  و  
  امز  یری م تراهم نین مه و ه ا م    ییاناوت  ینف  ناد و

  ومز  و  نارفنک و  یو  ننام یتنرتنیا تاناکما و نیلان   ا  تسا •
نیلان  یاه

 و  ک تارادا ه  یراکرود   اق یاه   پ  ا  ا  دومن  وحم •
هعوم م ریز ییارجا یاه  ا تسد

 و   ش دوخ ه  هتفه رد یراکرود یاهزور  ا تنا  دومن  وحم •
هطو رم ری م

یراکرمع  ود ههد رد دارفا  دومن راکرود •

  یوقت ا   ارمه ی ایزرادوخ  نهرف هعاشا •
 رد ینید یاهروا  و ینا نا ینورد یاه شزرا
ت م  نل 

     ت یس ا   اراکرود درکلمع ی ایشزرا •
 و یمک ترو   ت م  نل  و  اتوک رد   ی 

یفیک
   یقد ی نبنامز ا   یقد و نشور   ش  رش •

فافش و ا   تارا  تنا و ا هراک  ا نا
  هو پ و روحم   ورپ یاهراک  دومن راکرود •

  یرط زا  اوت  اتیهام هک یل اشم ریاس و  روحم
 .داد  ا نا یراکرود

 فر  هک ینامز ت م زا  اری م شر ن ریی ت •
 و یرو  ره  ر ن زا راک  یاتن ه    ش راک  ا نا

 یفیک
 و ه وحم  یا و  ا نا  اسار  درکلمع ی ایزرا •

 و یری   زا نا   اق ˚ینیع یاه ه نس ی ارط
 اراکرود درکلمع زا  یقد

  رتنک زا  اراکرود درکلمع ی ایزرا  کش ریی ت •
 یجورخ   ا  ه  هناری  م و  یقت م یاه
ار درکلمع و روحم

 یاه شور  دو  فافش و نشور زا  انیمطا •
  ره  ه   ره   امت و  ابترا یرارقر 
 اری م و  انکراک نی   ومعم

 ه   اراکرود یعامتجا یاوزنا  هاک •
 و  اش  اخ  فای  : ننام  اری م  مک
 همانر   وف ای هناخ زا  راخ یاه  ی اعف
    یعامتجا  ماعت یرارقر  یار 

   انم  ینورتک ا  یری م زا  دافتسا •
 یکینورتک ا یاه نم نا و  نارتنیا  ینا نا
تاطابترا هنیمز رد

 یاه هکبش نیرته   و خرد شواک •
  یری   یم ت یار  یا هناسر و یطابترا

 و ازنورد یاه  زی نا نتفر  ر ن رد •
 و    تم  اراکرود یار   ونتم یازنور 

 یا هفر 
 یرادا  یات رد راکرود درف ه  اهراک  اجرا •

زور هنابش تاعاس  امت رد هن
 رد زور هس ر کا   ترو   یراکرود •

هتفه

 و اهرتوی ماک یرا ه ن رو نم   اراکرود شزوم  •
یطابترا یاهرازفا  رن زا  دافتسا و یبناج تازیه ت

   
 و  ت یس یرا ه ن و  ف  رد  اراکرود  ی وو م •

تازیه ت
  ی ج  ت یس ا   سانتم  انکراک شرورپ و  ی رت •

 یراک
یتیری مدوخ  تاطابترا   رتشم یاهشزرا شزوم  •

   ملاس و ینمیا تاماز ا   امز  یری م و 
 و همی  تاماز ا و نیناوق   امزاس یتینما یاهتسایس
راک زا هناخ  یا م  درکا ج

 مع اروتسد  اه همان نی    اه همانش   یناسر  لاطا •
  وط رد را   ن   اراکرود ه   ی ج   او  و اه 
              اس

 یانبم ر   یری م  و خرد  اری م شزوم  •
   یریذپ هعماج و تاطابترا  یما   ف    یاتن

 هنیمز رد شزوم  یار   امزاس یراذ  هیامرس •
 ینا نا   انم  ینورتک ا  یری م

 
 های مدیریت منابع انسانی متناسب با دورکاریمدل نهایی زیرسیستم .2شکل 

ای( بر فرایندهای  طرح سازمانی )شبکه فرضیه چهارم:

های  مدیریت منابع انسانی جهت اجرای دورکاری در سازمان

 دولتی تاثیر دارد.

فرایندهای مدیریت منابع انسانی دورکاران بر   فرضیه پنجم:

 دارد.تاثیر های دولتی  اجرای دورکاری در سازمان

های؛  نتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول ابعاد و شاخص

ای، سازه  عوامل زیرساختی، سازه طرح سازمانی شبکه

فرایندهای مدل مدیریت منابع انسانی و متغیر اجرای دورکاری 

نشان دهنده وجود روابط همبستگی مثبت و معناداری بین 

به مدل است. همچنین نتایج تحلیل عاملی تاییدی مرت عناصر

گیری  دهد که مدل های اندازه دوم متغیرهای فوق نشان می

مربوطه مناسب و کلیه اعداد و پارامترهای مدل معنادار هستند. 

دهد، نشانگرهای انتخابی  به دیگر سخن نتایج حاصله نشان می

گیری این مفاهیم، از دقت لازم برای  محقق برای اندازه
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پژهش برخوردارند و های مکنون  ها یا صفت گیری سازه اندازه

ها را  هر یک دارای اهمیت بوده و بخش مهمی از این سازه

 کنند.   گیری می اندازه

در  پژوهشهای  مدل معادلات ساختاری جهت آزمون فرضیه

میزان تاثیر متغیر مکنون برونزا ( 3) نمودارو  (2) نمودار

فرهنگ دورکاری، فناوری اطلاعات و ارتباطات متمرکز )

)طرح را بر متغیر مکنون دورنزا تلفیقی(  و استراتژی

ای، مدیریت منابع انسانی دورکاری و اجرای  شبکه

 دهد.   ( نشان میدورکاری

فرض صفر و فرض یک برای تائید یا رد هر یک از 

 های تحقیق بصورت زیر می باشد: فرضیه
 

H2 : ارتباط معناداری میان دو متغیر وجود ندارد  

H1 :  میان دو متغیر وجود داردارتباط معناداری  

 

( در آزمون مدل Tچنانچه عدد معناداری آزمون )ضرایب 

باشد فرض صفر  -1986یا کوچکتر از  1986تحقیق بیشتر از 

شود )تائید  رد و فرض یک یعنی وجود ارتباط معنادار تائید می

( در آزمون Tفرضیه( و چنانچه عدد معناداری آزمون )ضرایب 

باشد فرض یک رد و  -1986و  1986مدل تحقیق در بازه 

شود )رد  فرض صفر یعنی عدم وجود ارتباط معنادار تائید می

تائید یا رد روابط میان متغیرهای  (1شماره )جدول فرضیه(. 

 دهد:  تحقیق را بطور خلاصه نشان می

 

ها بررسی رد یا تائید فرضیه .1 جدول  

 تائید یا رد معناداری میزان تاثیر پژوهشهای  فرضیه

 رد نشد 35/2 2931 ای اول: تاثیر فرهنگ دورکاری بر طرح سازمانی شبکه

 رد نشد 55/2 2939 ای دوم: تاثیر فناوری اطلاعات و ارتباطات متمرکز بر طرح سازمانی شبکه

 رد نشد 29/2 2931 ای تلفیقی بر طرح سازمانی شبکهسوم: تاثیر استراتژی 

 رد نشد 3918 2912 ای بر مدیریت منابع انسانی دورکاری چهارم : تاثیر طرح سازمانی شبکه

 رد نشد 5928 2956 پنجم : تاثیر مدیریت منابع انسانی دورکاری بر اجرای دورکاری

 

 مدل در حالت ضرایب تخمین استاندارد .2نمودار
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 مدل در حالت ضرایب معناداری .3نمودار

ها تائید  دهد تمامی فرضیه همانطور که نتایج نشان می

( در Tاند زیرا میزان معناداری آزمون )ضرایب  شده

است. همچنین بین  شده 1986ها بیشتر از  تمامی آن

فرهنگ دورکاری و فناوری اطلاعات و ارتباطات 

متمرکز و بین استراتژی تلفیقی و فناوری اطلاعات و 

مثبت و معناداری وجود  ارتباطات )متمرکز( رابطه

 دارد. 

با استفاده از مدل  پژوهشهای  در آزمون فرضیه

دهنده  معادلات ساختاری، اولا خروجی نرم افزار نشان

یافته برای آزمون  مناسب بودن مدل ساختاری برازش

با توجه به خروجی لیزرل مقدار ثانیا؛  .هاست هفرضی

که نسبت به درجه  25/1628محاسبه شده برابر با   �2

دو به  . )نسبت کایاست 3( کمتر از عدد 596آزادی )

 (.است2991درجه آزادی برابر با 

نیز نشان دهنده مناسب  RMSEA= 213/2میزان  

بودن برازش مدل ساختاری است. به عبارت دیگر 

های مشاهده شده تا میزان زیادی منطبق بر مدل  داده

 NFI و AGFI  �GFIمفهومی تحقیق است. مقدار 

که نشان دهنده   2982و  2995،  2992بترتیب برابر با 

 . استبرازش نسبتاً مناسب مدل 

  در نهایت معادلات رگرسیونی مورد بررسی قرار گرفته

  Rدهد میزان  . همانطور که معادلات نشان میاست

ای، مدیریت منابع انسانی  در متغیرهای طرح شبکه

،  2953یب برابر با دورکاری و اجرای دورکاری بترت

 .است 2931و  2955
  NETW = ����C + ����T + ����ST, R� = ���� 

  
      HRM = ����NETW, R� = ���� 

  
      TEL = ����HRM, R� = ���� 

روابط بین  3و  2بر اساس نمودارهای  (2شماره )جدول 

 دهد.  اجزای مدل را نشان می

 بحث و نتیجه گیری 
رویکردی استراتژیک و نسبتا جامع به پژوهش حاضر با 

بررسی عناصر مدل زیرساختی مدیریت منابع انسانی کار از 

های گذشته به این  پردازد، که تاکنون در پژوهش راه دور می

صورت جامع و یکپارچه کمتر اشاره شده است. بطور مثال در 

های گذشته خارجی مانند: چارچوب مطالعه دورکاری  پژوهش

(، با استخراج و احصای دو مولفه 2225)"ندیوید هلم "

ای مشتمل  اهداف و طرح سازمانی شبکه -استراتژی  "نوظهور

 در طراحی "مقررات  -بر؛ ساختار سازمانی و قوانین 

 ها موجبات توسعه مدل مذکور فراهم شده و چه زیرساخت
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 ها و معنی داری پارامترهای برآورد ضرایب مسیر اثرات کل سازه .2جدول 

 شده

ها و معنی داری پارامترهای  ضرایب مسیر اثرات کل سازه

 برآورد شده

مسیر مورد مطالعه در 

 مدل

ظریب 

 مسیر

عدد 

 داری معنی

نتیجه 

 آزمون

فرهنگ 

 دورکاری

طرح  

سازمانی 

 ای شبکه

اثر  35/2 31/2

 دارد

فناوری 

اطلاعات 

و 

ارتباطات 

 متمرکز

طرح  

سازمانی 

 ای شبکه

اثر  55/2 39/2

 دارد

استراتژی 

 تلفیقی

طرح  

سازمانی 

 ای شبکه

اثر  29/2 31/2

 دارد

طرح 

سازمانی 

 ای شبکه

مدیریت  

منابع 

انسانی 

 دورکاری

اثر  18/3 12/2

 دارد

مدیریت 

منابع 

انسانی 

 دورکاری

اجرای  

 دورکاری

اثر  28/5 56/2

 دارد

 

(، 1382در داخل کشور مانند: مدل سازمان دورکار برخوردار )

اهداف  -استراتژی  "با استخراج و احصای دو مولفه نوظهور

ها موجبات  در طراحی زیرساخت "مقررات  -و قوانین 

 است. شدهتوسعه مدل مذکور فراهم 

های  افزایی در مباحث دانش سازمانی و تایید نظریه ایجاد هم

طور  (، و به1865انند: نظریه لوزی لویت )استوار گذشته م

( که 2226) 1های مرتبط به هم ماری جو هچ ویژه نظریه حلقه

____________________________________ 
� .Mary Jo Hatch 

 "هچ"شیوه تجسمی ابلاغ پیام اصلی کتاب تئوری سازمان 

، در این پژوهش برگ برنده دیگری است که در مقوله است

رو شده است. شاید  پژوهشتولید دانش نظری به یمن این 

این جنبه از تولید دانش توسط محقق از ابتدای امر غیر قابل 

توان در  ت آمیز به آن را مییتصور بوده است. لذا نیل موفق

گردآوری، غنی سازی و اشراف نسبی بر مبانی نظری و ادبیات 

دانست. در همین راستا استخراج  پژوهشگرموضوع از سوی 

که  "ی)فرهنگ(، فناوری و ساختارمحیط فرهنگ "چهار مولفه 

ها  های سازمانی خود به آن نیز در مقالات و نظریه "هچ"عینا 

پرداخته است؛ گویای انتخاب مسیر درست تحقیق و روایی 

های چهره سازمان  کار محقق در طراحی و معرفی زیرساخت

شک اوج دانش تولید شده که مطالعات  دورکار بوده است. بی

کند،  در سطحی بالاتر نیز تبیین می سازمانی گذشته را

اهداف و  -استراتژی  "استخراج و احصای دو مولفه نوظهور

در طراحی زیرساخت هاست. از نقطه نظر  "مقررات -قوانین 

کاربردی شاید به جرات بتوان ادعا کرد که غفلت از این دو 

مولفه اخیر، مراتب ناکامی اجرای طرح دورکاری را در نظام 

 رقم زده باشد. اداری کشور

های  دهد؛ در بعد زیرساخت های پژوهش حاضر نشان می یافته

های دولتی  مدل مدیریت منابع انسانی دورکاری در سازمان

بیشترین میانگین را مولفه فرهنگ به خود اختصاص داده 

قبلی نیز این مساله را مورد توجه قرار  های پژوهش. است

(، )هلمن، 1886کاران، بویی و هماند به عنوان مثال؛ ) داده

پوتر، (، )2212(، )دپارتمان حمل و نقل ایالتی واشنگتن، 2225

( اشاره 1882. همچنانکه گست)(2223وتاد و وایل، (، )2223

  مدیریت منابع انسانی بر اهمیت پشتیبانی فرهنگدارد  می

وقتی که  .پذیر تأکید دارد های کاری انعطاف سازمانی از تکنیک

پذیری بیشتری داشته باشد از دورکاری  انعطاف  فرهنگ

(. فرهنگ کشور تأثیر زیادی بر 2225هلمن، کند ) حمایت می

؛ اولیواس و 2228پذیرش دورکاری دارد )اسمالی و همکاران، 

بنابراین از آنجایی که تغییر و مهندسی  (.2221همکاران، 

فرهنگی امری مشکل، پیچیده و به زعم برخی از 

شود به جای  پذیر است لذا توصیه مینظران امکان نا صاحب

تمرکز بر تغییر و مدیریت فرهنگ به مدیریت رفتار تمرکز 
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شود. چرا که نتیجه فرهنگ در رفتار واقعی کارکنان نشان داده 

شود و از طرفی دیگر رفتار کارکنان بر عملکرد سازمان  می

 .گذارد تاثیر می

زیرساختی  فناوری اطلاعات و ارتباط )متمرکز( در بین عوامل

درصد 81بیشترین تاثیر را در اجرای دورکاری دارد. بطوریکه 

ها در این راستا توسط متغیر فناوری تبیین  تغییرات زیرساخت

ی  نوآوری در فناوری عامل اصلی ظهور و توسعهشود.  می

(. کوالسکی و سوان 1882دورکاری )دیمارتینی و ویرت، 

نی مدیریت ارشد از ( بیان داشتند، پس از پشتیبا2225سون )

های دورکاری، پشتیبانی به لحاظ فناوری و تجهیزات،  برنامه

نقش حیاتی در اجرای دورکاری دارد. در صورتی که ابزارهای 

لازم در اختیار کارکنان دورکار قرار گیرد میزان استعفای آنان 

آید. کارکنان دورکار اغلب از فناوری رضایت ندارند  پایین می

شود  بنابراین پیشنهاد می(. 2222؛ ترمبلی،2222،)مان و دیگران

های  با کار کارشناسی و علمی نیازهای زیرساختی فناوری

های  ها، سازمان اطلاعات و ارتباطات شناسایی و جهت رفع آن

های  ای کشور برنامه مسئول مشخص، و در سندهای توسعه

ها به صورت دقیق  مناسبی تنظیم و مراحل عملیاتی شدن آن

 .ن شودتعیی

های مؤلفه  دهی به شاخص مدیران و کارشناسان در وزن

استراتژی و اهداف، بیشترین وزن را به مشخص نمودن 

%( 92های منابع انسانی آنلاین سازمان )به میزان  استراتژی

شود ضمن تعیین برنامه زمان بندی  اند بنابراین پیشنهاد می داده

، چشم انداز مناسب برای استقرار و پیاده سازی دورکاری

 شودمدیریت الکترونیک منابع انسانی بصورت دقیق مشخص 

ها و امکانات  و با عنایت به فراهم نبودن بسیاری از زیرساخت

دورکاری در شود  های دولتی پیشنهاد می دورکاری در سازمان

و به تدریج پیاده شود. اینکه  دههدفگیری ش %5سازمان تا 

% از 62تا شش ماه آینده شود  بینیم یکدفعه اعلام می می

کارکنان وزارت ..... دورکار خواهند شد عملا به مثابه همان 

های دیگر پژوهش اینکه بیشترین  از یافته. سنگ بزرگ است

های افراد مناسب دورکاری  %( به تعیین ویژگی99اهمیت را )

اند و این درحالیست که یکی از  نامه دورکاری داده در آیین

های افراد  بوط به دورکاری، تعیین ویژگیهای اساسی مر بحث

ها در بین کارمندان سازمان  دورکار و نحوه ارزیابی این ویژگی

تواند منجر  است و دورکار نمودن افراد ضعیف و ناکارآمد، می

)  این نتیجه همسو با مطالعه به شکست برنامه دورکاری شود.

، ( و )آنا2222(، )نیری، 2221ریموس، ) (،2211، 1پوریا

شود به  ( است. لذا پیشنهاد می2221؛ استیفان، 31: 2229

های  جهت رفع تبعیض و دیگر مشکلات اجتماعی ویژگی

افراد مناسب دورکاری به صراحت در آئین نامه مذکور ذکر 

 د.شو

حاضر بالاترین اهمیت را برای  پژوهشکنندگان  مشارکت

 -بین فردی ˚های )فردی  و شایشتگی ITشاخص مهارت 

عمومی و فنی( افراد دورکار از مولفه انتخاب و استخدام قائل 

) دیوید (،  2222)لاموند، اند این نتیجه همسو با مطالعه  شده

است که  (2221)پانایوتوپولو و همکاران، و  (2225هلمن،

متخصصین  Itهای  افراد و شایستگی It مهارتنشان دادند؛ 

 بعلاوه، .دورکاری دارد یرشمنابع انسانی نقش مهمی در پذ

انتخاب داوطلبانه دورکاری از جانب کارکنان سبب افزایش 

 شود انگیزه، رضایت از کار و تأثیر بر وجدان کاری می

بحث شود ضمن رعایت  از اینرو پیشنهاد می (.1382)قنبری،

دورکاران منتخب دارای داوطلبانه بودن انتخاب دورکاری، 

انجام کار بدون سرپرست، هایی چون )توانایی  مهارت

های ارتباطی، تجربه شغلی و دانش  ، مهارتITهای  مهارت

فنی، توانایی حل مساله و همچنین مهارت مدیریت زمان( 

باشند و سازمان نیز بطور مستمر و پیوسته در محورهای فوق 

های  دورکاران را آموزش داده و توانمند سازد. برنامه

و توسعه دورکاری در بین  توانمندسازی مناسب برای پذیرش

. ستعوامل فرایندی بیشترین تاثیر را در اجرای دورکاری دارا

درصد تغییرات  62دهد؛  های پژوهش حاضر نشان می یافته

فرایندها در این راستا توسط متغیر توانمندسازی تبیین 

قبلی نیز این مساله را مورد توجه قرار  های پژوهش شود. می

ترین بخش  اند به عنوان مثال؛ آموزش و توسعه مهم داده

(. اهمیت آموزش کارکنان 2222دورکاری )سالمون و دیگران،

دورکار در زمینه استفاده از تجهیزات، مدیریت زمان و 

(. 2222جداکردن مسایل خانه از کار )هاینس و دیگران، 

____________________________________ 
١ .Pyoria 
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مدیریت منابع  زمان برای آموزش در زمینهگذاری سا سرمایه

از این رو  (. 2221)لیدا و همکاران،  انسانی الکترونیک

های  موارد آموزشی شامل؛ آموزش مهارت شود پیشنهاد می

آشنایی با  -های اطلاعاتی و ارتباطی آموزش مهارت -ای حرفه

اصول و قواعد نگارش )آیین نگارش( در مکاتبات اداری، 

آموزش نحوه  -انظباطی و نظم دورکاران آموزش مسائل

های  آموزش مهارت -محاسبه ورود و خروج دورکاران

خودمدیریتی و مدیریت زمان و همچنین آموزش الزامات 

های آموزشی  ایمنی و سلامت، حتما در رأس برنامه

 .داده شود  های دولتی مجری دورکاری قرار سازمان

های مدیریتی و شیوه  سیستمهای پژوهش اینکه؛  از دیگر یافته

مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان دورکار متفاوت از 

این نتیجه همچنین  ها است. های سنتی رایج در سازمان شیوه

( است که 2225کوالسکی و سوانسون )همسو با نتیجه مطالعه 

نشان داد؛ راندمان باید براساس اجرای وظایف محوله و 

هایی که فرد در  تعداد ساعت ها ارزیابی شود نه براساس پروژه

اداره حضور فیزیکی دارد. تغییر نگرش مدیران از مدت زمانی 

وری و  که صرف انجام کار شده به نتایج کار از نظر بهره

(. نظارت مستقیم باعث کاهش روحیه 1881شوارتز، کیفیت )

ها، فرآیندها و  ترین روش، اداره ستاده شود، مناسب کارکنان می

کنندگان  مشارکت (.2225است )هلمن،  بستر دورکاری

%( را به شاخص 95پژوهش حاضر بالاترین اهمیت )به میزان 

اند از  )ارزشیابی عملکرد دورکاران با سیستم چک لیست( داده

اینرو در بلندمدت ضمن اشاعه فرهنگ خودارزیابی همراه با 

های درونی انسانی و باورهای دینی توصیه  تقویت ارزش

تاه مدت عملکرد دورکاران از طریق سیستم شود در کو می

چک لیست با طراحی دقیق وظایف و آموزش نحوه ارزشیابی 

 بصورت کمی و کیفی سنجیده شود.

بعلت اجرای شتابزده طرح دورکاری از یکسو و تعلیق آن از 

مدل خود  آزموننتوانست جهت  پژوهشگرسوی دیگر 

ری جمع آوری هایی را قبل و بعد از اجرای سیستم دورکا داده

)تئوری آزمایی( تحقیق آنگونه که  نماید از اینرو بخش کمی

آینده  پژوهشگرانرفت انجام نشد. به همین سبب به  انتظار می

در صورت از سرگیری طرح دورکاری در  شود پیشنهاد می

های دولتی تلاش کنند در یک سازمان به صورت  سازمان

را پیاده و اجرا نمایند و تاثیر آن  پژوهشنمونه، مدل تحلیلی 

نظر  در پژوهشمحقق در آغاز  گیری کنند. را بر عملکرد اندازه

داشت متغیر وابسته اجرای موفق دورکاری را مورد بررسی 

قرار دهد اما در دوره زمانی انجام تحقیق مواجه با کم رنگ 

در سازمان های دولتی  شدن پذیرش و اجرای دورکاری

نست مولفه مذکور را اندازه گیری نماید از این گردید و نتوا

آتی این بعد از نظریه نیز  های پژوهشدر  شود پیشنهاد میرو 

 .وارد مدل شده و مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد

 

 منابع 
بررسی دورکاری:  "(1382اسدی، الهام و کریمی، فاطمه ) •

 . 19 -11:  221،  گزارش "مزایا و معایب

(، 1398یچارد؛ دیویس، جرالد اف) اسکات، دبلیو. ر •

سازمان ها و سازماندهی )دیدگاه سیستم های عقلایی، 

طبیعی و باز(، ترجمه سیدرضا سید جوادین، بهروز 

پورولی، الهام جمالی پویا، چاپ اول، انتشارات مروارید، 

 تهران

(. مدیریت استراتژیک منابع 1398آرمسترانگ، مایکل ) •

ترجمه سید محمد اعرابی و انسانی )راهنمای عمل(. ) 

امید مهدیه( تهران: دفتر پژوهش های  فرهنگی، چاپ 

 اول .

(، رفتار 1382الوانی، سید مهدی و معمار زاده، غلامرضا ) •

 –چاپ بیست و سوم « مورهد گریفین»سازمانی 

 انتشارات مروارید

طراحی و تبیین مدل سازمان "( 1382برخوردار، ناصر) •

  دکتری، دانشگاه پیام نورپایان نامه "دورکار

بررسی  "(1395سهرابی، بهمن و علی رضائیان ) •

و  18. پیام مدیریت "دورکاری در سازمان اقتصادی کوثر

 .113 – 158)تابستان و پاییز(،  22
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مروری جامع  بر  "(1382سید جوادین، سید رضا ) •

تهران:  "مفاهیم اساسی نظریه های مدیریت و سازمان

 ش، چاپ سومانتشارات نگاه دان

( 1396دانایی فرد حسن، الوانی سید مهدی؛ آذر عادل) •

روش شناسی پژوهش کیفی در مدیریت: رویکردی "

 ، انتشارات صفار، چاپ دوم، تهران"جامع

ارزیابی راهبردی الگوی "(، 1382رامین مهر، حمید) •

، فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردی، "دورکاری کارکنان

 .12سال چهارم، شماره 

، "مبانی سازمان و مدیریت"(؛ 1395رضائیان، علی،) •

 انتشارات سمت، چاپ هشتم

(، 1382علیرضایی، نفیسه، مساح، هاجر و اکرمی ناهید ) •

فصلنامه  – "رابطه وجدان کاری با عملکرد شغلی"

 2شماره  –اخلاق در علوم و فناوری، سال هشتم 

بررسی اثر ارزش های فرهنگی  "(1381علیئی،  نسترن ) •
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