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  مقدمه
 ، هم در میان1970از زمان پیدایش، یعنی در اوایل دهه » کار از راه دور«پدیده 

این امر . با اقبال قابل توجهی مواجه گشته است، دانشگاهیان و هم در میان مجریان
اساساً به دلیل خروجی هاي چندگانه اي است که کار از راه دور می تواند براي افراد، 
سازمان ها، و جوامع به همراه داشته باشد؛ دورکاري در سطح فردي به مسائلی نظیر 

    رضایت شغلی بهبود تعادل زندگی کاري و خانوادگی، کاهش فشار و استرس شغلی،
در سطح سازمانی، این مقوله از منظر مسائلی همچون صرفه جویی در هزینه . می پردازد

ها، افزایش جذب و حفظ کارکنان، بهبود سطح تعهد اعضا و ارتقاي بهره وري نگریسته 
نهایتاً در سطح اجتماعی پدیدةدورکاري با توجه به مسائل زیست محیطی، . می شود

عه، اشتغال معلولین و موضوعاتی از این دست مورد توجه قرار می سلامت روانی جام
موضوع چالش بر انگیز آنکه علی رغم مزایا و ). 668-666، 2004، 1پرز و دیگران(گیرد 

در [منافع شناخته شده براي برنامه هاي کار از راه دور، اجراي آن هنوز به طور گسترده 
گرفته است؛ آنچه در اغلب موارد مشاهده می صورت ن]جوامعی غیر از جوامع توسعه یافته

شود عدم اجرا یا اجراي ناقص و نسجیدة طرح دورکاري از سوي سازمان ها و لذا مغفول 
گذاشتن ظرفیت هاي بالقوه این طرح تکنولوژي محور، در ابعاد مختلف اجتماعی، 

ها  چالشکنند که در عمل  در توضیح این امر محققان تصریح می. سازمانی و فردي است
و موانعی وجود دارد که اجراي برنامه هاي کار از راه دور را با مشکل مواجه می سازد؛ 
عواملی نظیر نبود سیاست ها و مکانیزم هاي اجرایی مشخص، مسائل مربوط به امنیت، 
وضعیت بد اقتصادي، نبود زیر ساخت هاي تکنولوژیکی و مهم تر از همه عدم تناسب 

بررسی بخش قابل توجهی از تحقیقات تصدیق می . ت مدیریتجهت گیري ها و اقداما
کند که در میان چالش ها و موانع مطرح شده، مهم ترین آنها مسائل مدیریتی می باشد؛ 

به عنوان پدر دورکاري معتقد است اصلی ترین مانع براي ترتیبات کاري از راه دور  نیلز
رابر تغییر رویه ها مقاومت کرده و مدیریتی که در ب). 1998،780، 2نیلز(است » مدیریت«

محققان بیان می کنند که طرز فکر و سیاست هاي مدیران . نسبت به آن مردد است
بر این ). 238، 2005، 3کوالسکی و سوانسون(اصلی ترین مانع براي رشد دورکاري است 

ن اساس بررسی ادبیات تحقیق به تناوب نشان می دهد که پدیده کار از راه دور به عنوا
                                                           

1 . Perez and et al. 
2 . Niles 
3 . Kowalski and swanson 
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کاري، مستلزم در نظر گرفتن اقتضائات و تغییراتی در سبک  سازماندهی در یک نوآوري
و اقدامات مدیریت در حوزه هاي مختلف سازمان است؛ ضرورتی که وراي عوامل 
   تکنولوژیکی و سخت افزاري موفقیت یا عدم موفقیت طرح هاي دورکاري را تعیین 

  . می کند
 در نظر گرفتن گستردگی حوزه هاي مختلف با توجه به بحث مذکور و البته

در حوزه منابع » مدیریت دورکاران«سازمانی، مقاله حاضر فعالیت ها و اقتضائات کلیدي 
این تلاش از آن منظر حائز اهمیت است . انسانی را در کانون توجه خود قرار داده است

اسازگاري ها در که برخی از تحقیقات، موانع مدیریتی در دورکاري را به طورکلی به ن
). 518، 2010، 1پیترز و دیگران(سازمان نسبت داده اند » سیستم مدیریت منابع انسانی«

یا به زعم برخی از » طراحی کار«علاوه بر این پدیده دورکاري به عنوان شکلی از 
، به طور مستقیم با حوزه مدیریت منابع »قرارداد کاري«تحقیقات به عنوان شکلی از 

 می خورد؛ بدیهی است در این شرایط آمادگی مدیران منابع انسانی براي انسانی پیوند
برنامه هاي کار از راه دور می تواند نقش تعیین کننده اي در اجراي موفقیت آمیز آنها 

  .داشته باشد
 مقاله حاضر می کوشد با شناسایی برخی از فعالیت ها و اقدامات کلیدي منابع 

رح دورکاري و بررسی تاثیر آنها بر بهره وري شغلی انسانی متناسب با ویژگی هاي ط
هدف مقاله . مذکور حرکت کند» آمادگی«و » سازگاري«دورکاران تا حدودي در مسیر 

در این جا ارائه بخشی از دانش مدیریتی مورد نیاز در حوزه منابع انسانی به مجریان و در 
ق در یک بستر نوپا عین حال مشارکت در توسعه تحقیقات دورکاري به واسطه تحقی

  . است
، و کار 3، کار متحرك2اصلاح کار از راه دور و اصطلاحاتی نظیر رفت آمد از راه دور

 که در اصطلاح به تناوب به جاي یکدیگر به کار می روند به هر شکلی از 4الکترونیک
جایگزین ساختن تکنولوژي هاي اطلاعاتی براي حرکت هاي مرتبط با کار اشاره دارند؛ 

کار به سمت کارمند به جاي حرکت دادن کارمند به سمت  ) جا به جا کردن(ت دادن حرک

                                                           
1 . Peters and et  al 
2 .Telecommuting  
3 .Mobile work 
4 .Electronic work 
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دو مشخصه اصلی ) 2007(مطابق دیدگاه تاسکین و ادوادرز ). 523، 2000، 1باروخ(کار 
استفاده از تکنولوژي اطلاعات و ) 2(فاصله، در معناي پراکندگی مکانی و زمانی و ) 1(

مفهوم ). 17، 2005، 2تاسکین و دووس( اه دور می باشدارتباطات معرف مفهوم کار از ر
، محور بسیاري از تعاریف ارائه شده از دورکاري است؛ همان گونه »پراکندگی مکانی«

تصریح می کنند موضوع مکان تبدیل به یک ویژگی در حال ) 2009( 3که تیتز و دیگران
یان حضور کارکنان تغییر در محیط هاي کاري امروزي گشته است، به گونه اي که جر

مستمر و حقوق بگیر مستقر در اداره هاي مرکزي سازمان ها به سمت شکل هاي 
در حقیقت، ). 586، 2009تیتز و دیگران، (مختلف کارکنان فاقد مکان حرکت کرده است 

دورکاري تعریف کار بر اساس مکانی که در آن انجام می شود را انکار می کند، و در 
 ، 4فان نگ( اساس خروجی فعالیت ها و وظایف تعریف می کند عوض کار واقعی را بر

مقوله کار از راه دور نه تنها به عنوان یک جابه جایی مکانی از کار بلکه به ). 139، 2010
عنوان یک طرح کاري که انعطاف پذیري زمانی را نیز به همراه دارد، مورد توجه قرار 

وم زمان تغییر می کنند، در این جا در دورکاري مفاهیم و مرزهاي مرس. گرفته است
چسبندگی سفت و سخت زمان ساعت محور کارکنان عصر صنعتی با برنامه هاي زمانی 

جایگزین می شود که در آن ) به طور خاص دورکاران(جدیدي کارکنان عصر دانشی 
اوقات فراغت و فعالیت هاي خانگی با فعالیت هاي کاري افراد آمیخته و فاقد مرزهاي 

در کنار پراکندگی مکانی و زمانی، دیگر مشخصه . )58، 5،2000استوارد(هستند مشخص 
کلیدي کار از راه دور استفاده از تکنولوژي هاي اطلاعاتی براي برقراري تماس داخلی با 
. کارکنان درون سازمان و تماس هاي بیرونی با مشتریان، کاربران و دیگر افراد می باشد

دورکاري مقوله اي است که اساساً بر پایه توسعه فناوري ) 2004 (6به زعم ایلگم و وربک
توسعه فناوري ). 319، 2004ایلگم و وربک، (هاي اطلاعاتی و ارتباطی بنا شده است 

کنفرانس،  اطلاعات و ارتباطات و فراگیر شدن امکاناتی نظیر اینترنت، تلفن همراه، تله
ور دقیق تر محیط هاي غیر از سیم، خانه و به ط رایانه هاي شخصی و شبکه هاي بی

علاوه . محیط اداره را به محلی مناسب براي انجام فعالیت هاي کاري تبدیل کرده است
                                                           

1 . Baruch and et al 
2 . Taskin and Devos 
3 . Tietze and et al 
4 .Fan ng 
5 .Steward 
6 .Illgem and verbek 
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بر بحث پیرامون مشخصه هاي کلیدي مفهوم کار از راه دور، باید متذکر شد که این 
هاي  هاي مختلفی است؛ صرف نظر از انواع گونه شناسی ترتیب کاري جدید داراي شکل

ه شده در ادبیات تحقیق، در یکی از دسته بندي هاي مرسوم که توسط پرز و دیگران ارائ
در  (2، دورکاري متحرك1ارائه شده است دورکاري به سه شکل دورکاري در خانه) 2005(

، 2005پرز و دیگران، ( تفکیک می شود 3و دورکاري در مراکز کار از راه دور) حال حرکت
 قالب روابط استخدامی کل هاي مخنلف کار از راه دور درنکته قابل ذکر آنکه ش). 1476

بهره مندي از منافع و  رسمی، به طور تمام وقت و پاره وقت، و با هدفرسمی و غیر
 . مزایاي چندگانه آن توسط سازمان ها به کار گرفته می شوند

موضوع کار از راه دور در سطوح چندگانه فردي، سازمانی، اجتماعی و در رابطه با 
در این راستا بحث بهره وري شغلی . وامل مختلف مورد بحث و بررسی قرار گرفته استع

به عنوان یکی از چالش هاي اصلی امکان پذیري طرح کار از راه دور مطرح  4دورکاران
     در حقیقت دستیابی به سطوح بالاتر ). 5، 2012، 5ابوالماجد و السوباق(شده است 

ها  هاي اصلی و اولیه سازمان ان به عنوان یکی از محركوري شغلی در میان کارکن بهره
منافی، (براي اجراي طرح دورکاري در تحقیقات مختلف مورد تأکید قرار گرفته است 

در این جا محققان افزایش بهره وري شغلی دورکاران را به دلیل تمرکز ). 1389،32
ر زمان و مکان کاري و بیشتر بر زمان در دسترس، فقدان تداخل، انعطاف پذیري بیشتر د

با این حال به ). 1، 2009، 6پرین چري(کاهش غیبت پیش بینی یا گزارش کرده اند 
دلیل کاستی ها و موانع مختلف، بهره وري شغلی دورکاران در همه موارد آن گونه که 

، 2010، 7 سیچسیما و دیگران-براي مثال بوش(پیش بینی شده افزایش نیافته است 
 منجر به شکل گیري بخش قابل توجهی از تحقیقات حوزه دورکاري با این چالش). 184

هدف شناسایی و تبیین عوامل مختلف تاثیرگذار بر بهره وري شغلی دورکاران گردیده 
اما نکته مهم .  موضوعی که البته در تحقیق حاضر نیز مورد توجه قرار گرفته است-است

هره وري شغلی دورکاران به عنوان یک در رابطه با بحث مذکور، دشواري اندازه گیري ب

                                                           
1 . Home-based telework 
2 . Telecenters 
3 . Mobile telework 
4 . Job Productivity of teleworkers 
5 . Aboelmaged, and El Subbaugh 
6 . Perincherry 
7 . Bosch-Sijtsema et al 
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، 2012ابوالماجد و السوباق، (هاي اتخاذ کننده دورکاري است  چالش دیگر براي سازمان
به طور منطقی اندازه بهره وري واقعی در محیط هاي کاري از راه دور دشوار است  ).5

نترل نزدیک جایی که کارکنان بخش قابل توجهی از زمان شان را در خانه و به دور از ک
علاوه بر این، مساله سنجش پیچده تر می گردد . سرپرستان سازمانی سپري می کنند

زمانی که بدانیم وظایف کارکنان ثابت نیست، و می تواند به شکل هاي مختلف در میان 
 و این موضوعی که -).606، 1،2004رامیرز و نمبارد(کارکنان مختلف مختلف انجام شود 

نهایتاً سنجش بهره وري شغلی دشوار و دشوارتر . کاملاً صادق است» دورکاري«در مورد 
براي (می شود وقتی که دورکاران وظایف مرتبط با فعالیت هاي دانشی را انجام دهند 

جایی که محصول نوعاً ) مثال خلق، ذخیره سازي، بازیافتن، به کاربردن و کسب دانش
ي انجام دارند و به سختی قابلیت غیر قابل ملموس، به ندرت راه منحصر به فردي برا

با توجه به مشکلات مرتبط ). 186، 2010 سیچسیما و دیگران، -بوش(کمی سازي دارند 
با اندازه گیري بهره وري واقعی دورکاران، بخش قابل توجهی از تحقیقات انجام شده در 

، 2012باق، ابوالماجد و السو(این حوزه از معیار هاي خود گزارش دهی استفاده نموده اند 
بدیهی است که این امر به دلیل تورش هاي قضاوتی ممکن است به تفسیر نادرست ). 5

از شرایط منجر شود؛ و این چالشی است که به طور کلی با داده هاي خود گزارش شده 
  .پیوند خورده است) بخش قابل توجهی از تحقیقات دورکاري(

ه اتخاذ و پیاده سازي طرح کار مطابق ادبیات تحقیق، سازمان ها پس از تصمیم ب
. از راه دور، در گام نخست مشاغل و شاغلان بالقوه براي این مهم را شناسایی می کنند

یک موضوع چالش برانگیز پس از تکمیل گام مذکور آن است دورکاران بالقوه ممکن 
پرز و (است به دلایل مختلف علاق مند به مشارکت در چنین ترتیبات کاري نباشند 

به طور آشکار یک عامل مهم در این شرایط، عدم اجبار کارکنان ). 1478، 2005ران، دیگ
صرف نظر از آموزش، آگاهی، و . براي مشارکت در ترتیبات کار از راه دور می باشد

اطمینانی که سازمان می تواند در مسیر اتخاذ کار از راه دور به کارکنان ارائه دهد، 
به زعم محققان . باشد» 2دواطلبانه و اختیاري«فراد باید مشارکت انتخاب دورکاري براي ا

چنانچه کارکنان براي پذیرش دورکاري مجبور شوند، در آن صورت شانس موفقیت طرح 
 3در این راستا مون و استن ورث). 2005،1481پرز و دیگران، (شدیداً کاهش می یابد 

                                                           
1 . Ramirez and Nembhard 
2 . Voluntary option 
3 . Moon and Stanworth 
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ابر براي بازگشت به کار در تأکید می کنند که دورکاران می باید داراي فرصت بر) 2000(
کار از راه دور ) 2011( 1مطابق گفته پیوریا). 2000،43مون و استن ورث،(سازمان باشند 

می باید همواره انتخاب شخصی خود فرد باشد، و همواره فرصت بازگشت به کار نیز 
به زعم وي اگر مدیریت و کارمند برروي وضعیت پیشرفت کار . براي فرد فراهم باشد

به ). 391، 2011پیوریا،( فق نکنند، این طرح یک تجریه کوتاه مدت ناموفق خواهد بودتوا
تصریح می کند بزرگترین منفعت دورکاري زمانی است که ) 2010(طور مشابه فان نگ 

کارکنان داراي این فرصت و امکان باشند که خود تصمیم بگیرند کی و کجا کار کنند 
  ). 138، 2010فان نگ،(

مشخصه  مذکور، محققان بر این موضوع تأکید می کنند که مشاغل در راستاي 
دورکاري متضمن کنترل و مسؤولیت هاي فردي بیشتر بوده و لذا مشارکت کارکنان در 

.  می تواند به انتخاب طرح دورکاري از سوي آنها کمک کند2طراحی و برنامه ریزي شغل
که کارکنان آنها در طراحی شغل با بیان اینکه سازمان هایی ) 2007(سانچز و دیگران 

مشارکت دارند، نگرش مثبتی به کار از راه دور خواهند داشت، ادعا می کنند که سهم 
بدیهی است مشارکت کارکنان در . دورکاران در این دست از سازمان ها بیشتر است

طراحی و برنامه ریزي شغل موجب افزایش درك ایشان از نحوه انجام وظایف شان می 
این کارکنان قادرند به دور از محل اصلی کار به انجام وظایف شان بپردازند زیرا گردد؛ 

آنها دانش بیشتري راجع به مشاغل خود دارند و می دانند که چگونه آن ها را به دور از 
علاوه بر این مشارکت شغلی ). 48، 2007و دیگران،  3سانچز(محل کار انجام دهند 

ي کمتري بر همکاران براي حل مسائل در خانه یا موجب می شود که دورکاران اتکا
دورکارانی ) 2001 (4مطابق دیدگاه ریجنبل. هاي دور از محل کار داشته باشند سایر مکان

که در برنامه ریزي شغلی مشارکت می کنند می توانند زمینه خلق کارکنان چند 
 براي وظایف کارکردي را فراهم آورند؛ زیرا کمیت و کیفیت بیشتري از اطلاعات را

فراهم می آورد و این موضوعی است که موجب ارتقاي انعطاف پذیري داخلی سازمان 
  ).266، 2001ریجنبل،(خواهد شد 

  
                                                           

1 . Pyoria 
2 . Job involvement  
3 .Sanchez and et al 
4 . Richbell 
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 هاي آموزش اثربخش براي دورکاران به عنوان یکی از عوامل کلیدي موفقیت طرح
بیات با این وجود بررسی اد). 468، 2012تاسکین، (کار از راه دور شناسایی شده است 

تحقیق نشان می دهد که آموزشی که اغلب سازمان ها در مورد طرح دورکاري مورد 
توجه قرار می دهند، تنها مهارت هاي سخت افزاري و مسائل فنی مربوط به فناوري 

را در بر می گیرد، این در حالی است که برنامه هاي دورکاري نیاز  1اطلاعات و ارتباطات
 دارند؛ جایی که مهارت هاي نرم افزاري نظیر مدیریت به یک رویکرد کل گرایانه تر

زمان، مهارت هاي ارتباطی، خودیابی و دیگر موضوعات غیر فنی نیز به دورکاران 
 به زعم محققان در کنار دانش .)228، 2005، 2کلیر و دیکسون(آموزش داده می شود 

ان طور که سالمون و فنی کامپیوتر، دورکاران به آموزش هاي رفتاري نیز نیاز دارند؛ هم
تاکید می کنند آموزش دورکاران می باید علاوه بر چگونگی بهره گیري ) 2000(دیگران 

، 2000سالمون و دیگران، (از تکنولوژي، متضمن تغییرات روانی و اجتماعی آن نیز باشد 
قابلیت هاي برنامه ریزي مطلوب، مهارت هاي مدیریت ) 1999 (3به زعم بلانگر). 145

مواردي است که باید دورکاران در  مهارت هاي ارتباطی، و خودکارآمدي از جملهزمان، 
، 1999بلانگر،(آن مهارت کسب کنند، مهارت هایی که براي موفقیت آنها ضروري است 

148 .( 
بر هم «در کنار بحث آموزش هاي فنی و رفتاري، برخی از تحقیقات به چالش 

ح هاي کار از راه دور اشاره می کنند در طر» 4رسمیخوردن جریان هاي دانشی غیر
زمانی که کارکنان بیرون از محیط «به زعم محققان ). 2009براي مثال تیتز و دیگران، (

اداره کار می کنند آنها یادگیري که به صورت غیر رسمی اتفاق می افتد را از دست می 
 می کنند دانشی تاکید) 2000( 5تراگاسگیس و دنیلز). 777، 2002پرز و دیگران، (» دهند

که اساساً براي موفقیت سازمان لازم است، نه به صورت صریح بلکه در فرایندهاي 
به . روزانه سازمان، فعالیت هاي تعاملی اعضاي سازمان، و فرهنگ سازمانی جاي دارد

 چرا که غنی -زعم ایشان این موضوع چالشی را براي مدیریت دورکاران مطرح می سازد
ه به چهره و فعالیت هاي سازمانی جمعی و مشارکتی براي دورکاران بودن ارتباطات چهر

                                                           
1 . ICT 
2 . Clear and Dickson 
3 . Belanger 
4 . Disruption of informal knowledge flows 
5 . Tregaskis and Daniels 
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به طور آشکار یکی از وظایف کلیدي ). 123، 2000تراگاسگیس و دنیلز،(از دست می رود 
در این شرایط، طرح ریزي مکانیزم هاي حمایتی براي دورکاران ] منابع انسانی[مدیران 

محققان بیان می کنند که مدیران . به منظور تسهیم دانش و یادگیري غیررسمی است
و نیز ارتقاي قابلیت هاي ) آموخته ها(می باید دورکاران را به تسهیم اطلاعات و دانش 

یادگیري به واسطۀ بهره گیري آزادانه از فناوري هاي اطلاعات و ارتباطات تشویق کنند 
اي یادگیري در این راستا برخی از تحقیقات، توسعه برنامه ه). 495، 2012تاسکین، (

را در محیط هاي کاري از راه دور مورد تاکید قرار داده اند؛  1مشارکتی به کمک کامپیوتر
به واسطه این رویکرد، پروژه هاي کاري به طور مشترك در میان دورکاران تعریف شده 

، 2اینابا( و تلاش می شود که مسائل به صورت جمعی و از طریق تعامل حل گردد
2003،569 .(  

هاي  محیط خلاف بر که دهد می حوزه منابع انسانی نشان در دورکاري ادبیات بررسی
کاري مرسوم، نظارت و کنترل مستقیم براي مدیریت دورکاران مناسب نبوده و در عوض 

در این ). 2008سانچز و دیگران، ( کنترل بر مبناي نتایج اقتضاءو تناسب بیشتري دارد
و کنترل خروجی را به عنوان یکی از شرایط راستا برخی از محققان اهمیت مدیریت 

، 2010پیترز و دیگران، (زمینه اي مهم براي طرح هاي کار از راه دور مطرح می سازند 
اجراي اثربخش دورکاري را مستلزم مدیرانی می )  2009 (3به زعم ریبورن و باتلر). 524

ل را با اتکا بر کیفیت  از نظارت و کنتر- روئیت فیزیکی-دانند که ابزارهاي عمدتاً سنتی
 نیز 4اوفستین و دیگران). 35، 2009ریبورن و باتلر، (و تناسب خروجی ها تغییر دهند 

در بررسی خود از سازمان هاي خصوصی و دولتی، ضمن تاکید بر این موضوع ) 2010(
است، » مدیریت و رهبري«بحث » تکنولوژي«که کلید موفقیت دورکاري بیش از 

مدیران در محیط هاي کاري مجازي می باید برروي آن چیزي که تصریح می کنند که 
به زعم آنها در محیط هاي کاري . حاصل شده است تمرکز کنند و نه چگونگی انجام آن

مجازي، اگر غیر ممکن نباشد بسیار دشوار است که فرایند هاي ریز مدیریت براي نظارت 
ی باید برروي نتایج متمرکز شوند م] منابع انسانی[و کنترل اعمال شود، و لذا مدیران 

                                                           
1 . Computer-supported collaborative learning (CSCL)  
2  .Inaba and et al 
3 . Raiborn and Butler 
4 . Offstein et al 
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 1نکته قابل توجه آنکه ارزیابی عملکرد خروجی محور). 36، 2010اوفستین و دیگران،(

 که در بحث پرداخت و جبران خدمات دورکاران نیز -منطبق با تئوري عاملیت است
هاي بلیت اندازه گیري عملکرد و معیاراین تئوري بر ضرورت نیاز به قا. محوریت دارد

/ ازمانی که کارفرم. ملکرد که کارکنان می توانند بر آن تاثیر بگذارند تاکید می کندع
مدیر امکان آن را دارد که بداند کارمند چه چیزي را انجام داده است، یک قرار داد مبتنی 
رفتار مناسب تر است، قراردادي که در آن صاحب سرمایه در حال خرید رفتار کارمند 

مدیر نمی داند که کارمند چه چیزي را انجام می دهد، یکی / رما اما زمانی کارف. است
گزینه در دسترس براي صاحب سرمایه یا مدیر قرارداد بر اساس خروجی عملکردِ عامل 

بر این اساس بدیهی است که قرارداد هاي مبتنی بر خروجی احتمالاً . یا کارمند است
، 2009مایو، (تقیمی وجود ندارد براي دورکاري متناسب تر باشند زیرا هیچ نظارت مس

923(.  
در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور، برخی از محققان بر اهمیت و ظرفیت 
. تکنولوژي هاي اطلاعات و ارتباطات، براي نظارت بر عملکرد کارکنان تاکید کرده اند

 کارکرد بالقوه تکنولوژي به عنوان قدرت انضباطی را مورد) 2000( 2براي مثال ویکس
توجه قرار داده و مدعی می شوند که به واسطه برقراري ارتباط دائمی بین دورکاران و 

، 2002ویکس،(گیرد   خود انتظامی اتوماتیک شکل می-از طریق تکنولوژي-اداره مرکزي
نظارت و ثبت خودکار عملکرد را در جایی ) 2005(به طور مشابه کلیر و دیکسون ). 673

سنجیده می شود، یک مکانیزم بالقوه مرتبط با  ژي کنترل وکه عملکرد به وسیله تکنولو
در این راستا ادبیات تحقیق موضوع نظارت ). 221، 2005( ارزیابی دورکاران می دانند

 را به عنوان جایگزینی براي محدودیت فرصت هاي مشاهده ي 3عملکرد الکترونیک
قیقی هرتل و دیگران مطابق کار تح. مستقیم و آشکار رفتار دورکاران مطرح می سازد

سیستم هاي نظارت عملکرد الکترونیک به مدیران اجازه می دهند که سرعت ) 2005(
  کاري، میزان صحت، زمان هاي ورود و خروج سیستم و مسیر کاري افراد را در هر 

سیستم هاي نظارت ) 2005 (4به زعم هرتل و دیگران. لحظه اي از زمان کنترل کنند
 بکارگیري اصول تیلوریستی در طراحی شغل بروي استاندارد عملکرد الکترونیک با

                                                           
1 .Outcome-based performance appraisal  
2 . Wicks 
3 .Electronic performance monitoring  
4 . Hertel and et al 
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 براي مثال ثبت -هاي کاري تاکید می کندسازي فرایندسازي، تفکیک سازي، ساده 
و یا ) نظیر تعداد ضربه صفحه کلید، و ساعات ورود به سیستم(عملکرد به کمک کامپیوتر 

ابعاد کیفی همچون صداي از ) براي مثال بروي تلفن(مشاهدة خدمات به وسیله  ناظر 
به طور کلی تحقیقات ). 2005،80،هرتل و دیگران(تواضع و ادب، و صحت اطلاعات 

هاي الکترونیکی کنترل و نظارت  دهد که بکارگیري روش ها و ابزارانجام شده نشان می
تاسکین و (کار در محیط هاي کار از راه دور به طور قابل توجهی در حال افزایش است 

نکته مهم آنکه مطابق تحقیقات صورت گرفته، نظارت الکترونیک ). 197، 2007ادواردز، 
می تواند مانع رفتار هاي مخرب شود، اما این رویکرد زمانی بیشترین اثربخشی و کارایی 

استورات و (را خواهد داشت که به احساس اعتماد و بی طرفی کارکنان صدمه نزند 
  ).357، 1389بروان، 

ه در حوزه کار از راه دور نشان می دهد که مدیران تمایل تحقیقات صورت گرفت
دارند امکان بالقوه براي سوء استفاده کارمند را در برنامه دورکاري به عنوان یک مسألۀ 

این .  صرف نظر از اینکه فرصت گرایی واقعاٌ اتفاق می افتد یا نه-اساسی در نظر بگیرند
بی می باید بکارگرفته شوند تا احتمال و بدان معنا ست که مکانیزم هاي کنترلی متناس

در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور و نظارت الکترونیک، . امکان مذکور کاهش یابد
یک مکانیزم جایگزین اثربخش به شمار می آید؛ » 1پرداخت متغیر«بکارگیري سیستم 

د با سیستم هاي جبران خدمات متغیر می توانن) 2009(مطابق تحقیق مایو و دیگران 
 اهداف شرکت هاي دورکار بهتر از سیستم هاي جبران خدمات ثابت تناسب بیابند، زیرا
سیستم هاي جبران خدمات متغیر می توانند جایگزینی براي مدیریت مبتنی بر عملکرد و 

به طور مشابه پرز و دیگران ). 923، 2009مایو و دیگران، (سیستم نظارتی سازمان باشند 
زمانی که مشاهدة رفتار کارمند دشوار بوده و عدم تقارن « کنند نیز بیان می) 2005(

اطلاعاتی بالا ست، استفاده از سیستم هاي انگیزشی مبتنی بر خروجی براي پرداخت و 
پرز و (» پاداش دهی به کارکنان هماهنگی و تناسب کاملی با اهداف سازمان دارد

 این رابطه اصطلاح انعطاف نیز در) 2007(  سانچز و دیگران).1482، 2005دیگران، 
 را مطرح می سازد و مدعی می شود که شرکت هاي دورکار از فعالیت هاي 2پذیري مالی

 بیشتر از شرکت هاي غیردورکار - نظیر سیستم هاي پراخت متغیر-منعطف منابع انسانی

                                                           
1 .Variable Pay 
2 .Financial Flexibility  
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تجربۀ ) 2007(به زعم سانچز و دیگران ). 49، 2007سانچز و دیگران، (بهره می گیرند
 ها در رابطه با سیستم هاي پرداخت متغیر و سایر فعالیت هاي انعطاف پذیر منابع شرکت

انسانی احتمال اتخاذ ترتیبات کاري جدید نظیر دورکاري را افزایش می دهد؛ یک سیستم 
پرداخت انعطاف پذیر به دورکاران کمک می کند که به جاي رفتار بروي عملکرد خود 

ي می تواند یک تلاش متناسب براي سازماندهی کار به متمرکز شوند و لذا چنین رویکرد
  ). 49، 2007همان منبع، (منظور ارزیابی عملکرد به جاي ارزیابی رفتار قلمداد شود 

 کلی سازمان و از مردم نهایتاً اثر انزواي برآمده از جدا بودن از همکاران ، از جو
ز راه دور مطرح گشته است عموماً به عنوان اصلی ترین مسأله و چالش طرح هاي کار ا

محققان تصریح می کند که انزواي اجتماعی می تواند عاملی ). 64، 2001، 1وارد و سابا(
براي کاهش فرصت هاي پیشرفت شغلی باشد، زیرا مدیریت نمی تواند به طور مستقیم 

سازمان ها همچنین ممکن است ). 145، 2010فان نگ،  ( مشارکت فرد دورکار را ببیند
زواي دورکاران بترسند، زیرا ممکن است این عامل تعهد یا وفاداري فرد به سازمان را از ان

در راستاي این چالش، بررسی ادبیات ). 82، 2009، 2میهایلووا(تحت تاثیر قرار دهد 
.  از دورکاران را آشکار می سازد3تحقیق در حوزه دورکاري اهمیت مقوله حمایت اجتماعی

با دورکاران دریافت که حمایت غیر فنی مدیریت و سازمان به در مصاحبه ) 2000(دنیلز 
طور قابل توجهی به دورکاران کمک می کند که مسائل کاري خود را مدیریت کنند؛ به 

همکاران، سرپرستان، متخصصان (طرح ریزي شبکه حمایتی ) 2000( 4زعم دنیلز
ست و می تواند به لحاظ براي دورکاران بسیار حائز اهمیت ا) سازمانی، دوستان و خانواده

به ). 78، 2000دنیلز،(احساسی کمک ملموسی براي حل مسائل کاري دورکاران باشد 
در کار تحقیقی خود گزارش می کنند که شرکت ) 2012 (5طور مشابه مارویاما و تیتز

هاي اجرا کننده دورکاري به این امر تأکید می کنند که نیاز به تماس مستقیم کارکنان با 
این امر .  وجود دارد و لذا حداقل یک روز در هفته آنها را به اداره فرا می خوانندسازمان

. براي جلوگیري از جدایی کامل از همکاران و محیط اجتماعی سازمان صورت می گیرد
در این جا الحاق به فرهنگ شرکت و شبکه همکاران براي پیشرفت شغلی افراد و نیز 

                                                           
1 . Ward and Shabha 
2 . Mihhailova 
3 .Social Support 
4 . Daniels 
5 . Maruyama  and Tietz 
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اعی دورکاران برآورده می شود اساسی و ضروري است اطمینان از اینکه نیاز هاي اجتم
تاکید می کند که دورکاران باید در ) 2011(نهایتاً پیوریا ). 416، 2012مارویاما و تیتز، (

فعالیت هاي اجتماعی سازمان درگیر شده و احساس کنند بخشی از سازمان هستند؛ آنها 
، 2011پیوریا ،(یگر را بیابند می باید فرصت برگزاري جلسات و ارتباط متقابل با یکد

388 .(  
 گانۀ انتخاب داوطلبانه، مشارکت 8مطابق توضیحات مذکور می توان عوامل 

شغلی، آموزش رفتاري، یادگیري مشارکتی، کنترل خروجی محور، نظارت الکترونیک، 
پرداخت متغیر و حمایت اجتماعی را به عنوان فعالیت هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی 

در این جا با توجه به هدف پژوهش، . جراي طرح هاي کار از راه دور در نظر گرفتدر ا
 گانۀ مذکور در پیوند با مفهوم بهره وري شغلی دورکاران و در قالب الگوي 8عوامل 

  . مفهومی تحقیق نشان داده شده است
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

   مدل مفهومی تحقیق- 1شکل 
  

  ابزار و روش 
 پیمایشی بهره می گیرد؛ هدف از بکارگیري روش پژوهش حاضر از روش تحقیق
. هاي مورد مطالعه استه  تحقیقی در رابطه با متغیرپیمایشی در اینجا، توصیف یک جامع

 عنوان به همان طور که پیش از نیز اشاره شد در تحقیق حاضر فعالیت هاي منابع انسانی
 نظر در وابسته ان متغیرعنو بهره وري شغلی ادراك شده ي دورکاران به و مستقل متغیر
ها و لذا میزان متغیر به منظور توصیف و تبیین روابط میان این .است شده گرفته

 حمایت اجتماعی

 یادگیري مشارکتی

 

ارزیابی عملکرد مبتنی 
 بر خروجی

آموزش رفتاري 
 )غیرفنی(

 نظارت الکترونیک

 مشارکت شغلی

 پرداخت متغیر

 

 انتخاب داوطلبانه

بهره وري شغلی 
 دورکاران
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ي آماري تحقیق  ها و اطلاعات لازم از جامعه معناداري فرضیات مطرح شده، داده
» وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعیکارکنان دورکار « در پژوهش حاضر اند؛ شده گردآوري
هاي مبتنی  پیمایش جا به تبعیت از اغلبدر این. اند پژوهش را تشکیل دادهاري جامعه آم
اي  براي دسترسی به زیر مجموعه) ساده(گیري تصادفی  هاي کمی، از روش نمونه بر داده

در این . از جامعه آماري که نمایندة کل جامعۀ هدف تحقیق باشد، استفاده شده است
 95، با سطح اطمینان )1386آذر، (عیین حجم نمونه بخش از تحقیق با استفاده فرمول ت

 نفري 493ي   نفري از جامعه217، نمونه آماري ./.5درصد و حداکثر خطاي برآورد 
 تلفیقی از -پرسشنامۀ بسته.  تعیین گردیدتعاون، کار و رفاه اجتماعیدورکاران وزارت 

آوري اطلاعات در   ابزار جمع-ساخته و یک پرسشنامه استانداردیک پرسشنامه محقق
هاي منابع انسانی متناسب  پرسشنامه محقق ساخته که فعالیت. تحقیق حاضر بوده است

 گویه 20با پیاده سازي طرح دورکاري در سازمان را مورد سنجش قرار داده است داراي 
تنظیم شده ) از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم(بوده و بر اساس طیف پنچ تایی لیکرت 

هاي  پژوهش و تحقیق ادبیات از پرسشنامه از هاي مورد سوال در این بخش صشاخ. است
بخش دوم پرسشنامه نیز که بهره وري شغلی دورکاران را مورد . قبلی استخراج شده است

 5 گویه بوده و همانند بخش نخست بر اساس طیف 26سنجش قرار داده است داراي 
 از پرسشنامه از کار تحقیقی شاخص هاي این بخش. تایی لیکرت تنظیم شده است

استخراج شده است؛ مطابق مقیاس ارائه شده از سوي کوپمن ) 2013(کوپمن و دیگران 
بهره وري شغلی به عنوان یک ساخت انتزاعی و مکنون داراي ابعاد ) 2013(و دیگران 

چهار گانه عملکرد وظیفه اي، عملکرد زمینه اي، عملکرد انطباقی، و عملکرد مخرب 
ین ابعاد به نوبۀ خود از چنین معیار یا شاخص تشکیل شده اند که می توانند به است؛ ا

هاي  همان طور که پیش نیز اشاره شد، به دلیل دشواري. طور مستقیم سنجیده شوند
دهی استفاده  گزارش وري شغلی در تحقیق حاضر از معیار خود مختلف براي سنجش بهره

 از بهره وري شغلی خود مبناي اندازه گیري شخصی دورکاران» ادراك«شده است و لذا 
مدل ( متغیر هاي تحقیق و شاخص هاي سنجش آنها 2 و 1در جدول . قرار گرفته است

نکتۀ قابل ذکر آنکه در پژوهش حاضر براي تعیین . ارائه شده است) اندازه گیري تحقیق
ست؛ براي تأمین پرسشنامه، از روایی محتوا و روایی سازه استفاده شده ا) روایی(اعتبار 

 نفر از دانشجویان 7اعتبار محتوا، پرسشنامۀ تحقیق با فرمت الکترونیکی تهیه و براي 
ارسال ) یا دورکاري بودند/که داراي تخصص در حوزه مدیریت منابع انسانی و(دکتري 
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در این بخش از پاسخگویان خواسته شد هر یک از سؤوالات پرسشنامه را بر اساس . شد
علاوه بر این، . یی، کامل بودن، و ارتباط با موضوع مورد بررسی قرار دهند معیار گویا3

پس از دریافت نظرات این افراد و انجام . نظرات اصلاحی و تکمیلی خود را ارائه دهند
 نفر از استادان دانشگاه قرار گرفت و نظرات 3اصلاحات مورد نظر، پرسشنامه در اختیار 

علاوه بر این، براي تامین اعتبار سازه از .  گردیدها در پرسشنامه لحاظاصلاحی آن
بهره گرفته شد؛ در این جا به ) با استفاده از نرم افزار لیزرل(تکنیک تحلیل عاملی تاییدي 

واسطۀ تحلیل عاملی ابزار اندازه گیري، هیج یک از سوالات پرسشنامه بار عاملی پایین را 
نهایتاً به منظور تعیین پایایی ابزار .  شدندنشان نداند و لذا همۀ شاخص ها در مدل تأیید

اندازه گیري تحقیق، در این جا از روش ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است؛ مطابق 
به دست آمده که گویاي /. 7ها بالاتر از  مولفه  نتایج تحلیل، ضریب آلفاي کرونباخ همۀ 

، ضریب آلفاي 2 و 1جدول  در -پایایی قابل قبول ابزار اندازه گیري تحقیق می باشد
ارائه  آنها عاملی اعتبار هاي تحقیق پرسشنامه همراه با آزمونمتغیرکرونباخ هر یک از 

  شده است؛ 
 تحلیل همان یا گیري اندازه مدل تأیید براي که است ضروري نکته این ذکر

  t يمقادیر آماره ثانیاً و باشند داشته مناسبی برازش آن هاي باید شاخص اولاً عاملی،
نسبت کاي دو به   کم، )χ2(کاي دو  اکر مقدار. باشند باید معنادار آن استاندارد ضرایب

 )1RMSEA( ، خطاي میانگین ریشه هاي دوم تخمین3  از تر کوچک) df(درجه آزادي 
 و شاخص تعدیل شده نکویی )٢GFI(شاخص نکویی برازش   و نیز0,05کوچک تر از  

باشند، می توان نتیجه گرفت که  مدل بزارش بسیار /. 90بزرگ تر از  )AGFI3(برازش 
 کوچک تر باشند در سطح -2 بزرگ تر و یا از 2 نیز اگر از tمقادیر . مناسبی دارد

 که شود می ملاحظه لیزرل خروجی نتایج با نگاهی با. معنادار خواهند بود/. 95اطمینان 
دو،  کاي مقدار است؛ چون مناسبی  مدلفعالیت هاي منابع انسانی گیري اندازه مدل

آن کم  آزادي درجه به دو کاي نسبت مقدار خطاي میانگین ریشه هاي دوم تخمین و
 شاخص نکویی برازش و شاخص تعدیل شده نکویی برازش آن بالاي بوده و نیز مقادیر

  .معنادار می باشند نیزt مقادیر   کلیه. است درصد 90
  

                                                           
1 . Root Mean Square Error of Approximation 
2 . Goodness of Fit Index 
3 . Adjusted Goodness of Fit Index 



 1393 زمستان  –31  شماره–  بهره وريمدیریت

 

22

تحلیل عاملی و : وامل منابع انسانی متناسب با طرح کار از راه دور مدل اندازه گیري ع-1جدول 
  مقادیر پایایی

  

  
 بهره وري شغلی دورکاران گیري اندازه مدل براي لیزرل خروجی نتایج همچنین

 مقدار دو، کاي مقدار که چرا است؛ مناسبی مدل نیز مدل این نشان می دهد که
آن کم بوده و  آزادي درجه به دو کاي نسبت   هاي دوم تخمین وخطاي میانگین ریشه

 90 شاخص نکویی برازش و شاخص تعدیل شده نکویی برازش آن بالاي نیز مقادیر

  متغیر
  بار شاخص ها  تحقیق

 عاملی
  آماره ي 

t 
سطح 
 معناداري

آلفاي 
  کرونباخ

 0,01> 758/12  758/0 )ماهیت وظایف(طرح ریزي مشترك وظایف کاري 

ت 
شارک

م
غلی

ش
 0,01> 101/12 613/0 )گونگی انجام وظایفچ(طرح ریزي مشترك برنامه ي کاري  

793/0  

 0,01> 209/14 849/0 به مشارکت در طرح کار از راه دور) فرد(عدم اجبار 

ب 
تخا

ان
بانه

وطل
دا

 0,01> 228/13 771/0 به محیط اداره) دورکار(امکان بازگشت  
766/0  

و براي تبادل آموخته ها ) میان دورکاران(جلسات هم فکري 
 0,01> 287/14  829/0 تجربیات کاري

 0,01> 50/13 663/0 )دورکار(انجام پروژه هاي کاري مشترك با همکاران 

کتی
شار

ي م
گیر

یاد
 0,01> 184/13 789/0 برقراري شبکه هاي رسمی و غیر رسمی تسهیم اطلاعات  

708/0  

 0,01> 203/11 547/0 آموزش هنجارها و ارزش هاي جدید کاري

ش 
موز

آ
اي 

ه ري
رفتا

)
 0,01> 149/12 642/0 )ارتباطات و مدیریت زمان( آموزش مهارت هاي رفتاري )نرم

868/0  

با دیگر همکاران دورکار و غیر ) غیرکاري(تعامل و نشست جمعی 
 0,01> 480/13 712/0 دورکار

 0,01> 742/14 812/0 در رویداد هاي اجتماعی سازمان) دورکار(مشارکت 

عی
جتما

ت ا
حمای

 0,01> 268/13 758/0 )به دورکار(انی منظم رویداد هاي سازمان اطلاع رس 

776/0  

 0,01> 467/13 724/0 )فرد(قضاوت بر اساس خروجی هاي کاري 
بی  0,01> 225/12 679/0 تمرکز بر معیار هاي عینی در قالب پروژه هاي کاري

رزیا
ا

رد 
ملک

ع تنی
مب

 بر 
جه

نتی
 0,01> 564/12 873/0 وجی ها و نتایج کاريدر دستیابی به خر) دورکار(آزادي عمل  

748/0  

 0,01> 508/12 623/0 کنترل زمان ورود و خروج از سامانه ي نرم افزار کاري

ت 
ظار

ن
یک

ترون
الک

 0,01> 278/12 597/0 کنترل صفحه ي رایانه ي کاري 
840/0  

 0,01> 623/12 760/0 دریافتی ثابت پایین و دریافتی متغیر بالا
 0,01> 892/14 864/0  عملکرد–وجود دامنه ي پرداخت 

تغیر
ت م

داخ
پر

 0,01> 148/15 913/0 دریافت احتمالی پاداش  
787/0  
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 هستند آن گویاي نتایج این مجموع. معنادار می باشند  نیزt مقادیر کلیه ي. است درصد
  .باشد یم بالایی روایی و اعتبار داراي تحقیق این پرسشنامه که
  

 تحلیل عاملی و مقادیر پایایی :  مدل اندازه گیري بهره وري شغلی دورکاران-2جدول 

 
  ها یافته 

، فرضیات )1شکل ( با توجه به عوامل مطرح شده در الگوي مفهومی تحقیق
  پژوهش حاضر  به شرح زیر در نظر گرفته شدند؛

قیق
 تح

غیر
مت

 

 شاخص ها  ابعاد
ملی

رعا
با

ه ي 
آمار

 t ري
نادا

ح مع
سط

باخ 
کرون

ي 
آلفا

 

 0,01> 277/15 76/0 کمیت کاري
 0,01> 256/16 695/0 کیفیت کاري

 0,01> 194/15 76/0 تکمیل وظایف برنامه ریزي شده
 0,01> 343/12 523/0 انجام به موقع وظایف کاري

 0,01> 681/15 739/0 به روز نگه داشتن دانش شغلی
 0,01> 790/13 739/0 تقویت مهارت هاي شغلی
 0,01> 569/14 763/0 زمان مصرف شده براي

رد 
ملک

ع
 اي

یفه
وظ

 

 0,01> 890/14 632/0  کاريحل مسائل و مشکلات
 0,01> 129/15 765/0 تلاش براي انجام وظایف کاري

671/0*  

 0,01> 944/15 614/0 خلاقیت و ایده پردازي در کار
 0,01> 032/15 833/0 اشتیاق براي انجام مسئولیت هاي کاري
 0,01> 273/15 715/0 پیگري براي حصول به نتایج کاري

 0,01> 835/14 805/0 کمک به همکاران
 اي 0,01> 282/15 8/0 ارتباطات میان فردي با همکاران

مینه
رد ز

ملک
ع

 

 0,01> 976/15 638/0 پشت کار در انجام وظایف کاري

811/0  

 0,01> 063/14 68/0 یادگیري وظایف و فناوري هاي جدید
 0,01> 30/15 722/0 تحلیل سریع وقایع و اتفاقات کاري

 0,01> 277/15 741/0 تطبیق برنامه ها و اهداف کاري با تغییرات
اقی 0,01> 255/16 598/0 غلبه بر عدم پیش بینی ها و عدم اطمینان هاي کاري

نطب
رد ا

ملک
ع

 0,01> 194/15 73/0 پذیرا بودن در برابر انتقادات سرپرست، همکاران 

746/0  

 0,01> 973/15 803/0 وقفه هاي کاري
 0,01> 63/14 601/0 سر باز زدن از مسئولیت هاي کاري

 0,01> 30/15 821/0 نزاع و پرخاشگري با همکاران
 0,01> 277/15 733/0 منفی گویی و بدگویی از  شرایط کاري

 0,01> 255/16 739/0 تاخیر در ارائه ي نتایج کاري

غلی
ي ش

ه ور
بهر

 

رد 
ملک

ع
رب

مخ
  

 0,01> 194/15 701/0 انجام نادرست و اشتباه وظایف کاري

731/0  
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انتخاب دواطلبانه طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد شغلی ادراك شده : 1فرضیه  •
  .دورکاران تاثیر مثبت دارد

 طراحی و برنامه ریزي شغلی بر عملکرد شغلی ادراك شده مشارکت در: 2فرضیه  •
  .دورکاران تاثیر مثبت دارد

ارائه آموزش هاي رفتاري در طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد شغلی : 3فرضیه  •
  .ادراك شده دورکاران تأثیر مثبت دارد

 مکانیزم هاي تسهیم اطلاعات و یادگیري مشارکتی در طرح هاي کار از: 4فرضیه  •
  .راه دور بر عملکرد شغلی ادراك شدة دورکاران تاثیر مثبت دارد

استفاده از ارزیابی عملکرد خروجی محور در طرح هاي کار از راه دور بر : 5فرضیه  •
  .عملکرد شغلی ادراك شده دورکاران تأثیرمثبت دارد

استفاده از نظارت عملکرد الکترونیک در طرح هاي کار از راه دور بر : 6فرضیه  •
  لکرد شغلی ادراك شدة دورکاران تأثیر مثبت دارد عم

استفاده از سیستم پرداخت متغیر در طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد : 7فرضیه  •
  شغلی ادراك شده دورکاران تأثیر مثبت دارد 

 ارائه حمایت هاي اجتماعی در طرح هاي کار از راه دور بر عملکرد شغلی: 8فرضیه  •
  أثیر مثبت دارد ادراك شده دورکاران ت

 آزمون از ابتدا فرضیات، آزمون  ذکر است که در پژوهش حاضر پیش ازشایان
 بین همبستگی سنجش جهت ،)SPSSافزار  نرم از استفاده با( اسپیرمن همبستگی

 با تحقیق، و وابسته مستقل متغیرهاي بین علیّ رابطه سپس .شد استفاده متغیرها
. شد آزمون) Lisrelافزار نرم کمک با(ساختاري  معادلات سازي مدل روش از استفاده
و بهره وري   گانۀ منابع انسانی8فعالیت هاي  میان آزمون همبستگی نتایج 3 جدول

فعالیت هاي  میان اسپیرمن همبستگی شغلی دورکاران را نشان می دهد؛ همه ي ضریب
به ي دوم در و در مرت %99 اطمینان سطح و بهره وري شغلی دورکاران در منابع انسانی

 با هاي تحقیق این بدان معنا است همه ي متغیر. هستند معنادار% 95سطح اطمینان 
  .می باشند معناداري یکدیگر ارتباط
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   میانگین، انحراف معیار، و ماتریس همبستگی اسپیرمن میان متغیرهاي تحقیق-3جدول 

  

آزمون  منظور همان طور که در بخش ابزار و روش اشاره شد، در ادامه و به
 بر اساس نتایج. شده است استفاده رگرسیون ساختاري معادلات سازي مدل از فرضیات،

انتخاب داوطلبانه،  ، متغیرهاي مشارکت شغلی،معادلات ساختاريبه دست آمده از 
    بر  ارزیابی مثبت بر خروجی، پرداخت متغیر و نیک اجتماعی، نظارت الکتروحمایت
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  . درصد  معنادار هستند99تمامی ضرایب همبستگی در سطح اطمینان *
 .نادار هستند درصد  مع95تمامی ضرایب همبستگی در سطح اطمینان **
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 tآماره ( دندار%95در سطح اطمینان معنادار مثبت و ثیر أبهره وري شغلی دورکاران ت
بر بهره آموزش تکمیلی و یادگیري مشارکتی متغیرهاي ولی . ) شده است96/1بزرگتر از 

 درون بازه tآماره ( دناردن% 95در سطح اطمینان وري شغلی دورکاران تاثیر معنادار 
بر این .  بوده است48/0ضریب تعیین این مدل . )برآورد شده است+ 96/1 تا -96/1

 انتخاب داوطلبانه، حمایت اجتماعی، نظارت الکترونیک اساس متغیرهاي مشارکت شغلی،
از تغییرات % 48روي هم رفته توانسته اند   پرداخت متغیر و ارزیابی مثبت بر خروجیو 

متغیرهاي براي بررسی اینکه کدام یک از . بینی کند  وري شغلی دورکاران را پیشبهره
ارزیابی مثبت  و انتخاب داوطلبانه، حمایت اجتماعی، نظارت الکترونیک مشارکت شغلی،

ثیر بیشتري داشته است از ضرایب استاندارد استفاده می أتمتغیر بر خروجی، پرداخت 
بالاترین ضریب مسیر را (داشته است پرداخت متغیر را ثیر أیشترین ت بر این اساس .شود

 متغیرهاي نظارت الکترونیک، انتخاب داوطلبانه، کنترل خروجی، حمایت ).داشته است
گذاري بر بهره وري شغلی ثیراجتماعی و مشارکت شغلی رده هاي بعدي را در تأ

با استفاده از ) هگان8فرضیات ( خروجی روابط مدل تحقیق 3در شکل . دورکاران داشته اند
  .مدل سازي معادلات ساختاري در نرم فزار لیزرل را نشان می دهد

  

  
  

   مدل سازي فرضیات تحقیق به روش معادلات ساختاري - 3شکل 
  



  ...ابع انسانی موثر بر بهره وري ادراك شده يبررسی فعالیت هاي من
   

 

27

 نیز نتایج فرضیات تحقیق ، همراه با ضرایب تأثیر آن ها ارائه شده 4در جدول 
  .  فرضیه رد شدند2یه تایید و  فرض6 فرضیه تحقیق 8است؛ مطابق نتایج تحقیق از میان 

  
   تحقیقات و نتیجه فرضیt ضرایب مسیر، آماره -4 جدول

  نتیجه  سطح معناداري tآماره   )β(ضریب تاثیر فرضیات تحقیق

  تایید P<0,05  246/2  157/0 بهره وري شغلی دورکاران←انتخاب داوطلبانه

  ییدتا P<0,05 026/2 141/0 بهره وري شغلی دورکاران←مشارکت شغلی

  رد P>0,05 371/0  031/0 بهره وري شغلی دورکاران←آموزش رفتاري
  رد P>0,05 517/1 116/0 بهره وري شغلی دورکاران←یادگیري مشارکتی
  تایید P<0,05  096/2 147/0 بهره وري شغلی دورکاران←کنترل خروجی

  تایید P<0,05 285/2  160/0 بهره وري شغلی دورکاران←نظارت الکترونیک

  تایید P<0,05 299/2  175/0 بهره وري شغلی دورکاران←خت متغیرپردا
  تایید P<0,05  095/2 142/0 بهره وري شغلی دورکاران←حمایت اجتماعی

  
  و نتایج بحث

      و اقدامات آن در اجراي موفقیت آمیز » مدیریت«با توجه به نقش کلیدي 
م حوزه مدیریت منابع انسانی با طرح هاي کار از راه دور، و نیز با توجه به پیوند مستقی

اثرگذاري  میزان بررسی حاضر با هدف ، تحقیق)نظیر کار از راه دور(انواع ترتیبات کاري 
در این جا به واسطه . فعالیت هاي منابع انسانی بر بهره وري شغلی دورکاران انجام شد

وزش بررسی مبانی نظري تحقیق، هشت عامل انتخاب داوطلبانه، مشارکت شغلی، آم
رفتاري، یادگیري مشارکتی، ارزیابی عملکرد خروجی محور، نظارت الکترونیک، پرداخت 
متغیر، و حمایت اجتماعی به عنوان بخشی از فعالیت هاي کلیدي منابع انسانی متناسب 

    در گام بعد این عوامل در پیوند با . هاي طرح کار از راه دور شناسایی شد با ویژگی
همان . اران فرضیه بندي و در یک جامعه تحقیقی زمینه یابی شدوري شغلی دورک بهره

 نشان می دهد فعالیت هاي مختلف منابع انسانی بر 4 و جدول شماره 2طور که مدل 
ضریب تعیین  2بهره وري شغلی ادراك شدة دورکاران تاثیر می گذارد؛ مطابق شکل 

یرات بهره وري شغلی از تغی% 48 و این به معناي آن است که بدست آمده 48/0مدل 
از میان عوامل هشت . شده استبینی   پیشبه وسیله  فعالیت هاي منابع انسانیدورکاران 
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انتخاب داوطلبانه، حمایت اجتماعی،  متغیرهاي مشارکت شغلی،گانه مورد بحث تاثیر 
بر بهره وري شغلی   پرداخت متغیر و بر خروجیعملکرد مبتنیارزیابی ، نظارت الکترونیک

اران تایید و فرض تاثیر گذاري آموزش رفتاري و یادگیري مشارکتی مورد حمایت دورک
هاي تواند الزامات و پیامد به طور آشکار نتایج مذکور می. اند هاي تحقیق قرار نگرفته داده

مفهومی قابل توجهی را در جهت بهبود بهره وري شغلی دورکاران و به طور کلی پیاده 
   کار از راه دور ارائه کند؛سازي موفقیت آمیز طرح هاي

بر بهره وري شغلی دورکاران، این نتیجه » انتخاب داوطلبانه«به واسطۀ تأثیر مقولۀ 
قابل استنباط است که مشارکت در طرح هاي کار از راه دور می باید انتخاب شخصی 
کارکنان بوده و همواره فرصت بازگشت به محیط کار براي آنها فراهم باشد؛ سازمان ها 

راي آنکه دورکارانی با بهره وري شغلی بالا داشته باشند نمی باید افراد را براي حضور ب
این موضوعی است که به ویژه در بخش دولتی که . در چنین ترتیبات کاري مجبور کنند

عمدتاً تصمیات به صورت دستوري و از بالا به پایین ارائه می شوند می باید مورد توجه 
ص مدیران منابع انسانی می باید در بحث گزینش دورکاران اقتضاء به طور خا. قرار گیرد

در راستاي بحث مذکور، تأیید . چنین ترتیباتی را مورد توجه قرار دهند» داوطلبانه بودن«
نشان می دهد که تعامل و هم » مشارکت شغلی«فرضیۀ مربوط به تاثیر گذاري مقوله 

ي و برنامه هاي کاري می تواند در فکري کارمند و سرپرست در طرح ریزي وظایف کار
بهبود بهره وري شغلی نقش مهمی داشته باشد؛ فرد دورکار می باید در مورد چیستی کار 

موضوع کار از راه دور . و چگونگی انجام آن در منزل با سرپرست خود کسب توافق کند
سانی می باید اساساً در رابطه با توانمند سازي کارکنان مطرح شده و لذا مدیران منابع ان

آن را براي دورکاران « مشارکتی بودن«به طور خاص در بحث طراحی شغل، اقتضاي 
» ارزیابی عملکرد مبتنی بر خروجی«عامل منابع انسانی دیگر . مورد توجه قرار دهند

است که مطابق فرضیه مورد انتظار در بهبود بهره وري شغلی دورکاران تاثیر گذار است؛ 
    دام اساسی در جهت اجراي اثربخش طرح هاي کار از راه دور بر این اساس یک اق

می باید تعریف خروجی هاي کار و سنجش عملکرد دورکاران به نسبت حصول به 
بدیهی است این اقتضاي مدیریتی . خروجی هاي کاري در بازه هاي زمانی مشخص باشد

ویت و فقدان می تواند به عنوان یک مکانیزم کنترلی، بخش مهمی از چالش عدم ر
در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور، نتایج . حضور فیزیکی دورکاران را برطرف سازد

  تحقیق تاثیر عامل نظارت الکترونیک بر بهبود بهره وري شغلی دورکاران را نیز تایید 
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این نتیجه قابل /.) 160(می کند؛ با توجه به ضریب تاثیر بالاي مؤلفه نظارت الکترونیک 
      هاي الکترونیک، با توجه به ابزارط است که کنترل مبتنی بر تکنولوژي و استنبا
هایی که فراهم می آورد، می تواند در محیط هاي از راه دور به عنوان یک شکل  قابلیت

کنترلی موثر مورد استفاده قرار گیرد؛ طرح ریزي چنین سیستمی می تواند ضمن کنترل 
   لذا مدیران منابع انسانی .  با سازمان را نیز القا کندرفتاري کارمند، احساس پیوند فرد

می باید در کنار ارزیابی عملکرد خروجی محور، از نظارت الکترونیک نیز به عنوان یک 
رویکرد مکمل که تا حد امکان رفتار دورکاران را کنترل می کند، بهره بگیرند؛ آنها باید 

 بودن را در بحث ارزیابی عملکرد »تکنولوژي محور«بودن و » خروجی محور«اقتضا 
شواهد نشان داده اند که نظارت الکترونیک می تواند . دورکاران مورد توجه قرار دهند

مانع رفتار هاي مخرب شود، اما این رویکرد زمانی بیشترین اثربخشی و کارایی را خواهد 
، 1389ن، استورات و بروا(داشت که به احساس اعتماد و بی طرفی کارکنان صدمه نزند 

پرداخت متغیر عامل منابع انسانی دیگري است که مطابق نتایج تحقیق بیشترین ). 357
را بر بهبود بهره وري شغلی دورکاران داشته است؛ این موضوع علاوه بر /.) 175( تاثیر 

آنکه ضرورت توجه به نحوه پرداخت و پاداش دهی به دورکاران  را آشکار می سازد، 
داخت متغیر، متناسب با عملکرد افراد، یک رویکرد متناسب با نشان می دهد که پر

شرایط کار در محیط هاي از راه دور می باشد؛ این جهت گیري یک مکانیزم انگیزشی 
منطبق با رویکرد ارزیابی عملکرد مبتنی بر خروجی است که در آن به دورکاران پرداخت 

. طح عملکردي ایشان ارائه می شودثابت پایین تر و پرداخت متغیر بالاتري متناسب با س
سیستم پرداخت را » متغیر بودن«آشکارا مدیران منابع انسانی سازمان می باید اقتضاي 

نهایتاً تایید اثر گذاري عامل . در بخش جبران خدمات دورکاران مورد توجه قرار بگیرد
  پیوند با حمایت اجتماعی بر بهره وري شغلی دورکاران این معنا را انتقال می دهد که

شبکۀ همکاران و حس تعلق به فضاي عمومی سازمان براي دورکاران حائز اهمیت 
است؛ اینکه علی رغم کار از راه دور همچنان به عنوان بخشی از سازمان انگاشته شده و 

    لذا مدیران منابع انسانی . هاي مختلف سازمان مشارکت دارندها و رویداد فعالیتدر 
راي طرح کار از راه دور همچنان پیوند دورکاران را با سازمان حفظ باید در حین اج می

کرده و با با فراهم سازي فرصت حضور در سازمان، برگزاري جلسات، و تعامل چهره به 
چهره میان دورکاران مانع احساس انزواي شغلی و به تبع آن افت بهره وري شغلی آنها 

یق حاضر قابل استنتاج است ضرورت در هر حال آنچه که به طور کلی از تحق .شوند
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در بخش منابع انسانی به منظور اجراي  سازگاري و اتخاذ اقدامات متناسب مدیریت
  پرواضح است مدیرانی که ترتیبات کاري. اثربخش طرح هاي کار از راه دور می باشد

ان روش را در سازمان خود اتخاذ کرده اند دیگر نمی توانند هم) نظیر کار از راه دور(نوین 
ها و اقدامات گذشته را دنبال کنند؛ مدیریت دورکاران مستلزم توجه ویژه به اقتضائات 

با توجه به نتایج بدست . آموزشی، کنترلی، انگیزشی، ارتباطاتی، و فرهنگی مختلف است
آمده از تحقیق و نیز توضیحات مذکور می توان پیشنهادهاي زیر را به مجریان و تصمیم 

 در -به ویژه در حوزه سیاست گذاري نظام اداري کشور-سازمان هاگیرندگان اصلی 
  رابطه با پیاده سازي موفقیت آمیز طرح کار از راه دور ارائه کرد؛ 

بکارگیري طرح دورکاري به عنوان یک ترتیب کاري اختیاري صرفاً بر اساس  •
 تناسب شغلی و شاغلی؛

زم به کارکنان در رابطه با ارائه آموزش هاي فنی و به ویژه آموزش هاي رفتاري لا •
 ارزش ها و هنجارهاي دورکاري؛

گسترش شبکه هاي (تجهیز زیرساخت هاي تکنولوژیکی و سخت افزاري  •
 ؛) اتوماسیون اداريبهبودو   کامپیوتري

متناسب سازي سیستم ارزیابی عملکرد به نحوي که تاکید بر خروجی هاي  •
 ؛)حضورگرایی(ن استاندارد کاري باشد و نه حضورصرف فرد در سازما

، )حرکت به سمت نظام کارمزد به جاي نظام روز مزد(متناسب سازي نظام پرداخت  •
 به گونه اي که متناسب با سطح عملکرد افراد به آنها پرداخت صورت گیرد؛

شناساندن مزایا و از طریق ) در سطوح مختلف(و نهایتاً تامین حمایت هاي مدیران  •
 .دورکاري منافع اجتماعی، سازمانی و فردي

نکته مهم آنکه همجون اغلب تحقیقات، پژوهش حاضر نیز در مسیر دستیابی به 
نتایج مذکور با محدودیت هایی مواجه بوده است؛ انجام تحقیق در یک بستر دولتی که 

تواند در مقایسه با تحقیق در بخش خصوصی متفاوت باشد، بررسی تحقیق از منظر  می
 سایر کنشگران سازمانی نظیر مدیران نتایج متفاوتی داشته تواند از منظر دورکاران که می

وري  تواند صداقت قضاوت ها راجع به بهره باشد، و استفاده از معیار خودگزارش که می
بدیهی است این . باشند ها می شغلی را تحت تاثیر قرار دهد ازجمله این محدودیت

 . می باید مورد توجه قرار گیرندگیري هاي برآمده از تحقیق  ها در تفسیر نتیجه محدودیت
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