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 چکیده

 یانسان یرویکار و ن یسامانده ید برایک روش جدی عنوانبه یچهار دهه از طرح موضوع دورکار بیش ازاگرچه : هدف
 یاهسالدر  ،وجودنیباانه صورت نگرفته است. ین زمیدر ا یچندان یو دانشگاه ی، اما در کشور ما مطالعات علمگذردیم

 اندشدهموظف  یدولت یو نهادها هاسازماناز  یاریو بساست  قرارگرفتهدر دستور کار دولت  یطرح دورکار یر اجرایاخ
بر  11وید وشدن ک ریگهمهمانند  ییهابحرانهمچنین حضور  ند.یاده نمایرا پ یدورکار نهٔیدرزمدولت  یهادستورالعمل

 اهمیت این موضوع در سال اخیر افزوده است.
 وزارت یمرکز ستاد در دورکار کارکنان اطلاعات یآورجمع به یشیمایپ روش با پژوهش نیا در :شناسی پژوهشروش

 ختلفم ابعاد ران،یمد و کارکنان ژهیو پرسشنامه نوع دو یطراح با که بیترتنیابه. شد پرداخته تجارت و معدن صنعت،
 .گرفت قرار یموردبررس کارکنان، و رانیمد منظر دو از وزارتخانه نیا در یدورکار یاجرا یامدهایپ و طرح
 بودن فراهم بدون نیبنابرا باشد،یم یدورکار یاصل جزء ارتباطات و اطلاعات یفناور داد نشان جینتا:هایافته

 در یارتباط یهارساختیز که داشت توجه دیبا. باشدیم رممکنیغ باًیتقر طرح نیا یاجرا امکان آن یهارساختیز
 ستمیس به یدسترس امکان و شودینم خلاصه پرسرعت نترنتیا چون یارتباط خطوط و وتریکامپ چون یارتباط یابزارها
 .باشدیم آن از یبخش زین کارکنان یکار کارتابل و سازمان یداخل ونیاتوماس

ران و یدگاه مدیاز د صنعت، معدن و تجارتدر وزارت  یطرح دورکار یاجراق ین تحقیدر ا :افزوده علمیاصالت/ارزش
ن یر او ب اندقرارگرفته لیوتحلهیتجزن طرح مورد یا یش رویپ یاساس یهاچالشاست و  قرارگرفته یموردبررسکارکنان 
 .است شدهارائه یدولت یهاسازمانن طرح در یبهتر ا یاجرا یبرا ییهاشنهادیپاساس، 

 .یوربهرهاطلاعات و ارتباطات،  ی، فناوریدورکار ها:کلیدواژه

  .،:بندی طبقه
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مقدمه -1

تا بتوانند  کردندیمدیریت ترافیک ترویج مکاهش سفرهای کاری و  منظوربهدورکاری را  هادولت، هادههبرای 
یک فعالیت اجباری برای  صورتبهویروس کرونا، دورکاری  یریگهمهکنترل نمایند، اما با  را وآمدرفتپیک  یهازمان

در متون  یاز دورکار یفات مختلفیف و توصیتعار(. 2121، 2الدر، 2121، 1است )ژانگ و همکاران شدهلیتبدکارکنان 
 مثالعنوانبه. ددارندیتأکن موضوع یاز ا یبر وجوه خاص هرکدامدر سطح جهان منتشر شده است که  یلیو تحل یعلم
ران و یکه مد داندیم یو ارتباط یاطلاعات یهایفناورکار با استفاده از  یاز سامانده یرا روش یف، دورکاریک تعریدر 

 ردازندخود بپ یشغل یهاتیفعالکار، به  یکیزیمحل فن ترک یر و در عیمتغ یامکانهکه از  سازدیمکارکنان را قادر 
کامل یا بخشی از آن  صورتبهکاری از راه دور  یهاتیفعالانجام  یدهیابنابراین دورکاری  ؛(2115، 1)پرز و همکاران

 (.2121، 4)بوجوویچ و همکاران باشدیمبا استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات 

:کنندیمم ینجام کار به سه دسته تقسرا از منظر محل ا یکارردو

ه کار خود را در خان یکه محل اصل رودیمبه کار  یدر خانه( که در مورد کارکنان یو انجام کار در منزل )دورکار یریگیپ 
با هدف  یکار و انجام کار در دفاتر و شعب یریگیپ به کار دائم در منزل ندارند. یلی. البته اکثر افراد تماانددادهقرار 

 یادار یکه علاوه بر مراکز اصل بیترتنیابه(. 5یدر مراکز و دفاتر دورکار ی)دورکار یکار یهامسافرتکاهش تردد و 
ان در یکارکنان و مشتر ترآسان یدسترس یبرا یو دفاتر مناسب ، شعبشودیمانجام  هاآنکار در  یرسم صورتبهکه 

ك مركز دوركارى در یشوراى بخش سارى  1111در سال  مثالعنوانبه .(2115)پرز و همکاران،  شودیمنظر گرفته 
اپسوم ایجاد كرد. در این مركز كه در دسترس همه كاركنان شورا بود، تسهیلاتى از جمله یك فضاى باز ساكت، شهر 

جایى براى توقف رایگان خودروها  طورنیهمملاقات، آشپزخانه و  یهااتاقشخصى،  یهاانهیرامیز و صندلى راحت، 
 .(2111، 1)جلالی بود شدهفراهم

ن روش برخلاف دو روش قبل یمتحرک(. در ا یر )دورکاریمتغ ر اماکنیما، هتل و سایو انجام کار در هواپ یریگیپ 
 یاطارتب یهایاورفنر مکان هستند. لذا از ییدر حال تغ مرتباً کار وجود ندارد و افراد  یبرا یاشده یمکان از قبل طراح

 عنوانبه یبانک گذارانهیسرمااز فروشندگان و  توانیم. کنندیمخود استفاده  یارتباط با مراکز کار یبرقرار یبرا
.(2112پرز و همکاران،  ؛1111، 7لنیجکسون و واندروا؛ 2115)پرز و همکاران،  نمود مورداشارهن یا یهامثال

یخچه دورکاریتار -2

 یک عنوانبهمیلادی با حمایت مالی تحقیقاتی دولت فدرال آمریکا  71دورکاری برای اولین بار در ابتدای دهه  یدهیا
، 1راهبرد برای مقابله با معضلات اجتماعی مربوط به سفرهای کاری میان خانه و محل کار، شکل گرفت )استایلز

کا در یدانشمندان و طراحان هوافضا در آمراز  یکیانجام شد، توسط  یدورکار نهٔیدرزمکه  یقین تحقیاول(. 2121

1 Zhang et al. 
2 Elldér 
3 Pérez et al. 
4 Bojovic et al. 
5 Telecenters or Teleworking Centres 
6 Jalali 
7 Jackson and Vander Wielen 
8 Stiles 
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 آغاز شد 1171از دهه  یتوسعه دورکار بیترتنیابه. (2111، 1انیو رضائ ی)سهراب صورت گرفت 71دهه  یابتدا
و  یاطلاعات یهایفناور ینه بالایو هز یفناور یهاتیمحدودل یاما در آن زمان به دل ؛(2111، 2لگمز و همکارانی)ا

 یگر دورکاریبار د 1111مواجه شد. از آغاز دهه  یاقتصاد یهابنگاهو  هاشرکتل یتما با مخالفت و عدم ،یارتباط
و  یاقتصاد یایر مزایو کسب سا یو خانوادگ یکار ین زندگیجاد موازنه بی، اوآمدهارفتکاهش  یبرا یحلراه عنوانبه

.(2111، 1ونکاتش ؛2115)پرز و همکاران،  مطرح شد یو خدمات یصنعت یهاشرکتدر  یجد صورتبه یاجتماع

مواجه شد، هنوز نسبت به  یریش چشمگیبه بعد با افزا 1111دهه  یتعداد افراد دورکار از ابتدا نکهیباوجودااما 
 دیمختلف کمتر از حد انتظار بوده است. شا یوجود دارد و استقبال از آن در کشورها ییهامقاومت یرش دورکاریپذ
سترش که به گ یو ارتباط یاطلاعات یهایفناوررغم توسعه یکه عل گرددیبرمن مسئله ی، به اهامقاومتل یاز دلا یکی

ر ین نوع از کار هستند، نظید ایجد یهانهیهز ینگران برخ هاسازمان، کندیمکمک  یو دفاتر مجاز 4متحرک یدورکار
ت یوضع ازجمله یط کارینگران شرا بعضاًز ین یکارگر یهاهیاتحادت اطلاعات. یمربوط به امن یهانهیهزو  هاسکیر

.(2115پرز و همکاران، ) هستنددر مشاغل دورکار  یشغل یو دورنما یوربهرهمحل کار، 

 همراه یتخصص هاشیگرااست با  شدهانجام یدورکار نهٔیدرزمر یاخ یهاسالکه در  یمطالعات دهدیمنشان  هایبررس
.است بوده

 یدورکار یایموانع و مزا -3

، وآمدرفت، کاهش سفرهای کاری، حذف زمان وآمدرفتبه کاهش ترافیک در ساعات اوج  توانیماز مزایای دورکاری 
ی بیشتر، تعادل بهتر در زندگ نفساعتمادبه، استقلال بیشتر کاری، هاندهیآلا انتشارکاهش مصرف سوخت، کاهش 

بوجوویچ و ؛ 2121کارکنان اشاره نمود )ژانگ و همکاران،  یریکارگبهکاری و رفع موانع جغرافیای و زمانی در 
(. آزادی کارکنان در انتخاب زمان و مکان انجام کار و استقلال بیشتر کارکنان در مدیریت کارها از 2121همکاران، 

شتغال (. همچنین ایجاد امکان فرصت ا2111، 5)باجزیکوا و همکاران باشندیمدیگر مزایای دورکاری برای کارکنان 
ه جوامعی ک خصوصاً برای بانوان و افراد سالمند برای اشتغال از دیگر اهداف به کارگیری دورکاری در جوامع مختلف، 

 یسازادهیپا و موانع یمزاکه در خصوص  یقاتیتحق(. 2121، 1)کازکامی باشدیمبا کاهش جمعیت روبرو هستند، 
. بر است قرارگرفته یموردبررساز دو منظر سازمان و کارکنان  ن موضوعیاز دیدگاه سازمانی صورت گرفته، ا یدورکار

 خود را کاهش یساختمان یهانهیهزکه  است نیا هاشرکت یبرا یت دورکاریمز نیترمهمن مطالعات یا یمبنا
و  یلیبا ؛1111، 1)آپگار دهندیمش یکارکنان خود را افزا یوربهرهو ( 1111، 1ک و همکارانیفرول ؛1111، 7)اولسون

در زمان کار و کاهش زمان  یشتریب یریپذانعطافآنان  یبرا یز دورکاری. در مورد کارکنان ن(2112، 11کورلند
خته یبرانگ یدورکار یشتر برایتر باشد، کارکنان بکار منعطف یکه سامانده هراندازهکند. لذا یرا فراهم م وآمدرفت

، یبه تکنولوژ یاز مشکلات دسترس اندعبارتز ین یدورکار ا موانعیرادها یا نیترمهم. (1114، 11لزی)ن شوندیم

1 Sohrabi & Rezaeian 
2 Illegems et al. 
3 Venkatesh 
4 Mobile teleworking 
5 Bajzikova et al. 
6 Kazekami 
7 Olson 
8 Frolick et al. 
9 Apgar 
10 Bailey and Kurland 
11 Nilles 
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(. 1 جدول) زش دورکارانین کنترل و انگیآن و همچن یشرکت و ساختار سازمان یبا استراتژ یدورکار یسازکپارچهی
تسهیل زندگی و کار  منظوربهاعضا  یهمه، خلق ارزش واقعی برای هاسازماندورکاری در  یریکارگبههدف اصلی از 

(.2111، 1و همکاران )سیلوا باشدیم زمانهم صورتبه

 .(2002پرز و همکاران، ) یدورکار یایموانع و مزا یبرخ  1 جدول

Table 1- Some barriers and benefits of telecommuting (Perez et al, 2002). 

 

 

 

 

 

 

 

 

و  یورهرهب شیبرافزاعلاوه  هاشرکت یبرا یدورکار یسازادهیپد گفت که ین موضوع بایا یایل مزایو تفصح یدر تشر
در دسترس سازمان  یدانش ییش دارایکار، موجب افزا یمرتبط با فضا یهانهیهزو  ییفضا یهاتیمحدودکاهش 

ان یکارفرما یبرا یکارورمهم د یایاز مزا یکی عنوانبهز یت نی. استخدام و حفظ کارمندان صاحب صلاحشودیم
 تواندیم یدورکار ریپذانعطافت یرا ماهیار کاراتر خواهد شد زین نوع کار، استخدام بسیاست. در ا شدهمشاهده

خاص، مانند  یازهایبا ن تیباصلاحشود. کارمندان  دهیکارد یک شرکت برایت مهم در انتخاب یک مزی عنوانبه
شنهاد یبا پ توانیمروبرو هستند را  ییایت جغرافیا با محدودی دارندخانوادهدر  یاژهیو یهاتیمسئولکه  یکارمندان

 . احتمال ماندندینمایمجاد یشرکت ا یدر استخدام برا یت رقابتیمز کینیاط استخدام مناسب جذب کرد و یشرا
اران دورک یبرا یخوببهز ین یشغل یرهایکه مس یدر کار خود دارد به شرط ین انعطافیکه چن یکارکنان در شرکت

کار  یروین یدر پاسخ به کاهش عرضه کل چراکه. اندکردهسازمان ذکر  یبرا یبلندمدت دورکار یایاز مزا یکی عنوانبه
شتر یاشد بب شدهفیتعرروها شود یکه بتواند مانع از دست رفتن ن یابرنامهکارکنان، هر  ینیگزینه جایو هز تیباصلاح

ار با ارزش خواهد یبسکار را  یرویاز دست دادن نزان یمکاهش  یدورکار یهابرنامهان یمجرل ین دلیاست. به هم
ر دورکار یسه با کارکنان غیبت را در دورکاران در مقایاز غ ینرخ کمتر یدورکار یهابرنامهران ین مدیبود. همچن

 صورتهب اندکردهیمز ین یماریحساس بکه ا یطیدر شرا یکه حت اندکرده دیتائن مسئله ی. دورکاران ااندکردهگزارش 

1 Silva et al. 

 موانع ایمزا

 از منظر سازمان از منظر سازمان

 یسازمان یرات ساختارییاز به تغین یکار یکمتر فضااشغال 

 زاتیتجه یهانهیهز یوربهرهش یافزا

 در انتخاب شغل یاشتباهات احتمال بتیکاهش غ

 زش کارکنانیانگ یدر روابط کار یریپذانعطاف

  یخدمات بهتر به مشتر

  هدف یت بر مبنایریامکان مد

 از منظر کارکنان از منظر کارکنان

 یمشکلات سازمان شتریب یریپذانعطاف

 یکار گروه یدشوار شتریاستقلال ب

 یت شغلیامکان از دست رفتن موقع یفرد یآزاد

 ارتقا یدشوار ار داشتن شغل آزادیامکان در اخت

 یشناختروانمشکلات  هانهیهزکاهش 

  یکاهش مشکلات کار

  معلولان یبرا یجاد فرصت کاریا
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 یدهد دورکاریاشاره کرد که نشان م یبه مطالعات توانیمن رابطه یدر هم .(2111، 1تولدی)ر کار کرده بودند مؤثرکارا و 
 (.2112، 2گلدن؛ 2111تولد، یشود )ریش تعهد افراد نسبت به سازمان میموجب افزا

است دورکاران را در  یکه ضرور انددهیرسجه ین نتی، به ااندداشته یدورکار یهابرنامهکه  ییهاشرکت حالنیدرع
ن مسئله یک روز در هفته در محل کار حاضر شوند. ایکه حداقل  اندکردهرا ملزم  هاآن رونیازا. دارندنگهد یمعرض د

ط کار لازم است. در یمح یاجتماع یهاجنبهر همکاران خود و یشدن دورکاران از سا یاز منزو یریجلوگ منظوربه
 یاجتماع یازهاینکه به نین ایشرفت شغل و تضمیپ یبه فرهنگ شرکت و شبکه همکاران برا یوستگین رابطه پیهم

 رتصوبهممکن است  یدورکار گریدعبارتبه ؛دانسته شده است ی، ضرورشودیممرتبط با کار دورکاران پاسخ داده 
 یبرا ل کند.یران تحمیرا بر مد یگرید یهاچالش جهیدرنتبگذارد و  ریأثتط کار یمح یشبکه اجتماع یبر رو یمنف

شد. داشته با مانندیمط کار یکه در مح یکسان یبر رو یمنف ریتأث، یمیبا برهم زدن کار ت تواندیم یمثال دورکار
 یا با اجرار یررسمیغو  یتعامل یریادگیو غلبه بر نبود  یمیاز کار ت یناش ییافزاهمجاد یز ممکن است که ایران نیمد

ند در کارم کهیهنگامستند. ین یکاف یو رسم شدهیزیربرنامه یدارهایاوقات د ینند. گاهیدشوار بب یبرنامه دورکار
ز ستند را این یزیربرنامهقابلکه  یخودخودبهو  یررسمیغ یهایریادگیت مشغول است یخارج از محل کار به فعال

.دهدیمدست 

 انیع کار مین موانع، نحوه توزیاز ا یکی. باشندیمکار مربوط  یدهسازمانو  یا موانع، به هماهنگی هاچالشر یسا
ر ب یدورکار ریتأثدر مورد  ندرتبه ی. هرچند مطالعات تجربباشدیمکارکنان مستقر در دفتر شرکت و دورکاران 

 میتقس یکل دودستهنه به ین زمیدر ا یدانشگاه یهادگاهید، اما اندکردهارائه  یف گزارشیمجدد وظا یدهسازمان
و  یدورکاران به علت توسعه شغل رودیمکه انتظار  دارندیمان ی. دسته اول ب(1115، 1)چاپمن و همکاران شوندیم

 یت شغلیش بگذارند و از رضایرا به نما یت در کار، عملکرد بالاتریاز کنترل، استقلال و مسئول ییداشتن درجه بالا
 هاتیولمسئ یبنددستهف و یو وظا ید از اصول ساختاربندیکه با دارندیمان یاما گروه دوم ب ؛برخوردار باشند یربالات

اد. ش دیدورکاران را افزا یوربهرهق ین طرین نمود و از اییرا تع ندمساختارو  یف تکراریاستفاده کرد تا بتوان وظا
ن ی(، چن4نترانتیک شبکه ایبه  یدر سطح سازمان )مانند دسترس یکیبسته به سطح ارتباطات الکترون هرحالبه

 یهاشرفتیپ. آوردینمو کنترل بهتر را فراهم  یکار یهماهنگ یبرا یطیشرا الزاماًف مشابه یاز وظا ییهایبنددسته
که  ییهالشغ یبرا یشتر، حتیار بیبس یوربهرهبا  ینکه کار مجازیاز موارد امکان ا یاری، در بسیکیشگرف تکنولوژ

.سازدیماز دارند را ممکن ین یادیز وآمدرفت

کار  یزیربرنامهدر  یریپذانعطافت یدورکاران از مز کهیوقتاست.  دورکارانبه  یعدم دسترس هاچالشگر از ید یکی
ات عکه در سا یانیبه مشتر ییا پاسخگویر همکاران و یکار با سا منظوربه، ممکن است که کنندیمخود استفاده 

 یجازم یهامیتا در یگرا صادرات یهاشرکتممکن است در  مسئلهن یدر دسترس نباشند. ا کنندیمکار  یمعمول کار
د.یجاد چالش نمایا یتیچندمل یهاشرکتتوسعه محصول در 

از رش ین پذی. ا(1111، 5)هوز و همکاران رودیممعمول به شمار  یهاچالشز از ین هاسازماندر  یرش دورکاریپذ
با فرهنگ،  یاست و چنانچه برنامه دورکار یسازمان یآن با هنجارها یمشروط به سازگار هاسازمانا یکارکنان  یسو

ه عمد حالنیدرعبرخوردار است.  یشتریت بیمتناسب باشد، از شانس موفق یفعل یسازمان یروندها و نظام ارزش

1 Rietveld 
2 Golden 
3 Chapman et al. 
4 Intranet 
5 Huws et al. 



 
 

111

 
 

ساي
شنا

 ی
ش

چال
ها

 ی
 رو

ش
پي

 ی
کار

ور
ح د

طر
 ی

هاي
کار

راه
ئه 

 ارا
و

 ی
برا

 ی
ده

پيا
ساز

 ی
آن

ثر 
مؤ

- 
رد

مو
عه 

طال
م

 ی
ت

جار
و ت

ن 
عد

، م
ت

نع
 ص

ت
زار

و
 

ن مقاومت آن است که یا یل اصلی. دلردیپذیمصورت  یانیران میمد یاز سو یدورکار یهابرنامهمقاومت در برابر 
ت یریاز به نظارت و مدیبه علت ن هاآنبر  یار دشوار خواهد شد و فشار کاریبس یجاد هماهنگینظارت و ا کنندیمگمان 

ت یفقمو یت آنان برایو کسب حما یانیران میمد یهاینگرانغلبه بر  عتاًیافت. طبیش خواهد یمناسب بر دورکاران افزا
.(2112)پرز و همکاران،  است یاتیح یامر یدورکار یهابرنامه

مرد. برش یدورکار یز برایرا ن یاجتماع یایمزا یبرخ توانیمدگاه فرد و سازمان، یاز د ذکرشدهب یا و معایعلاوه بر مزا
و  ی)سهراب هوا است یکاهش مصرف سوخت و کاهش آلودگ جهیدرنتک و یکاهش حجم تراف هاآن نیترمهم ازجمله

ت که ین واقعیبا توجه به ان مسئله یا (.1115ان، یو مختار 2نگیمنر ؛1115، 1انیو مختار یهند ؛2112ان، یرضائ
، 1کایآمر یاختصاص دارد )اداره اطلاعات انرژ ونقلحملا به بخش یدر دن یمصرف انرژ درصد از 11تا  25حدود 
ز اشاره نمود. ین 5یت زندگیفیش کیبه افزا توانیمن یهمچنت است. یار حائز اهمی( بس2111، 4و روتنگاتر 2111

هم  یندگت زیفیش کیاست که به افزا یعوامل ازجمله، یو کنترل بر زمان در اثر دورکار یریپذانعطافش تمرکز، یافزا
ا و موانع یمزا به یمبسوط صورتبهمطالعات  یبرخ. (2111)ونکاتش،  انجامدیمدر محل کار و هم خارج از آن 

مطالعات  ی( که برا2111، 1ن وهمکارانیش؛ 1111ی، لیکورلاند و با؛ 1111یلز، )ن اندپرداخته یدورکار یسازادهیپ
 نمود.مراجعه  هاآنبه  توانیمشتر یب

هاشرکتبر منابع  یر دورکاریتأث -4

 یادیر زیکوچک و متوسط، تأث یهاشرکت ژهیوبه، هاشرکتبر منابع  یدورکار دهدیمنشان  یقات تجربیتحق
ت مهار ی، داراترمتخصص یمنابع انسان یافراد دورکار، دارا یدارا یهاشرکت، ی. در ارتباط با منابع انسانگذاردیم
ع هستند. از منظر مناب یشغل یزیربرنامهو  یر در طراحیو درگ یو اطلاعات یارتباط یهایفناورشتر در استفاده از یب

 کنندیم افزارهانرمزات و یو تجه یو ارتباط یاطلاعات یهایفناوربر  یشتریب یگذارهیسرما هاشرکتن یک، ایتکنولوژ
افراد  از مشاغل و هاشرکتن یز این یق و توسعه دارند. از منظر منابع سازمانیتحق یهاتیفعالدر  یشتریب یهانهیهزو 
هدف  یر مبنات بیری، تمرکز بر مدهاتیفعال یسپاربرونر و متناسب با کار، یمتغ یبالاتر، دستمزدها یریپذانعطافبا 

 .(2115)پرز و همکاران،  کنندیمشتر استفاده یب 7یتجار یو از واحدها

یدورکار یعوامل مؤثر بر اجرا -5

ت مهم با ین واقعی. امیابودهگسترده  صورتبهع و یاس وسیدر مق یدورکار ی، کمتر شاهد اجرایدر جهان صنعت
 ان عصریو پا یموجود با دورکار یکار یهاروشع یسر ینیگزیبر جا یافراد مبن یبرخ نانهیبخوش ینیبشیپ

، یبا دورکار هاشرکتع و یصنا یجیق تدریتطب .(2111لگمز و همکاران، ی)ا در تضاد قرار دارد یکار یهامسافرت
 یارینکه در حال حاضر بسیبا توجه به ا ژهیوبه. دهدیمن نشا شیازپشیبرا  یضرورت مطالعه عوامل مؤثر بر دورکار

ن عوامل ین اییهستند، تب یطرح دورکار یاجرا یدر حال بررس یجد صورتبهموجود در کشور،  یهاسازماناز 
.ابدییم دوچندان یضرورت

1 Handy & Mokhtarian 
2 Mannering 
3 EIA 
4 Rothengatter 
5 quality of life 
6 Shin et al. 
7 Business units 
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ده یچیط پیک محیدر  معمولاا ن انتخاب یبه نظر برسد، اما ا یم شخصیک تصمی یاگرچه ممکن است انتخاب دورکار
که ممکن است بر  یاز همه عوامل یکل یینما 1 شکل. شودیمگرفته  دهدیمقرار  ریتأثرا تحت  یم فردین تصمیکه ا

لگمز ی)ا دهدیمبگذارد را نشان  ریتأث یرش دورکاریا عدم پذیرش یک شخص در خصوص پذی یریگمیتصمند یفرا یرو
.(2111و همکاران، 

 

 .(2992، 1نو و همکارانیبرنارد) یدورکار یسازادهیپند یفرا یسازمدل یبرا یچارچوب مفهوم - 1 شکل

Figure 1- Conceptual framework for telecommuting implementation process modeling (Bernardino et al. 1992). 

ن یاز اشنهاد خواهد شد که یک کارمند پینه به یک گزی عنوانبه یطیتنها در شرا یک سازمان، دورکاریدگاه یاز د
برآورده شوند  هاحداقلن یبرآورده شود. اگر ا یکیو تکنولوژ ی، نهادیسازمان یهایازمندیناز  ییهاحداقلق، یطر

ل محرک عوام یل برخیا به دلی، یکار یزندگ یهاجنبه یاز برخ یتیل نارضایبه دلخواهد کرد که  یآنگاه کارمند بررس
حت بالقوه ت صورتبهر، یا خیانجام شود  یدورکار کهنیا ییانتخاب نها رونیازاا نه. یرد ی، آن را بپذیو مشوق دورکار

و  یطیعوامل مح دودستهدر  توانیمن عوامل را یقرار دارد. ا هاتیمحدودو  هامشوقاز  یاگستردهمجموعه  ریتأث
، یدر خصوص دورکار یریگمیتصمن موارد در یت ایفرد( خلاصه نمود. با توجه به اهم یتیموقع یهامشخصه) یفرد

.شودیمن عوامل اشاره یمختصر به ا صورتبهدر ادامه 

یطیعوامل مح -6

کیط تکنولوژیمح -1-6

 یو ارتباط یاطلاعات یهارساختیزار داشتن ی. در اختدهدیمقرار  مدنظرک را یتکنولوژ یهارساختیزن مؤلفه، یا
از به مواد و یش از نی، بیدورکار یمورد هدف برا یانسان یرویاگر ن ژهیوبهت مناسب یو با امن اعتمادقابلارزان، 

در قالب اطلاعات باشد. یافت ورودیازمند دری، نیکیزیزات فیتجه

1 Bernardino et al. 
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یط نهادیمح -2-6

 عمولاا منه اشاره دارد. تجربه نشان داده است ین زمیدولت در ا رفعالیغا یک کشور و نقش فعال ین ین مؤلفه به قوانیا
سرعت  مثالعنوانبهن بوده است. یرات قوانییاز تغ ترعیسراز آن در اقتصاد و بازار کار،  یو اثرات ناش یر فناورییروند تغ

نبوده است. یدورکار یازهایاز کشورها متناسب با ن یاریر قانون کار در بسییتغ

اده نمودن یپ یق و تلاش برایفعال در حال تشو صورتبهمتفاوت است و دولت  یاندازهتااران موضوع یالبته در ا
در کشور است. یدورکار

یط سازمانیمح -3-6

 یهیران در کنترل کارمندان دورکار اشاره دارد. بدیحل مشکلات مد یوه اداره نمودن کارکنان و چگونگین مؤلفه به شیا
ه به ژیازمند توجه ویت افراد دورکار نیریت نمود. مدیریمد یسنت یهاروشبا همان  توانینماست کارکنان دورکار را 

و مراقبت از حفظ فرهنگ  ردورکاریشان با افراد غی، ارتباط ایزش، نحوه دسترسی، کنترل، انگیهماهنگ یهاروش
م، یقه به چهره و نظارت مستت افراد دورکار متفاوت بوده و ارتباط چهریریوه مدیش بیترتنیابهاست.  یمشترک سازمان

 یورکارد یاجرا یبرا یل به مانعین مسئله ممکن است تبدی. همدهدیمبر اعتماد متقابل  یخود را به روابط مبتن یجا
 .و کنترل ندارند یخود در هماهنگ یسنت یهاعادتر ییبه تغ یل چندانیران تمایشود چراکه اغلب مد

فرد کارمند یتیموقع یهامشخصه -7

 یشغل یهامشخصه -1-7

 انیبنانشدستند. در مقابل، امروزه مشاغل ین ین مناسب دورکاری، وابسته به مکان بوده و بنابرایف شغلیاز وظا یبرخ
 یکیزیبه متمرکز کردن ف یازین هاآنازمند متمرکز کردن اطلاعات هستند و در ین مشاغل نی. اباشندیمش یدر حال افزا

رد بلکه یصورت پذ یدورکار صورتبه کارتمامست ین یازین نکته توجه داشت که نید به ایبا یدر دورکارست. یکار ن
از به ید ناز کار کارمن یدگاه را که اگر بخشین دید ایانجام شود. لذا با یدورکار صورتبه تواندیمز یاز کار ن یتنها بخش

استفاده کرد را اصلاح نمود. یورکاراز د توانینمانجام آن کار  یبراپس حضور در دفاتر شرکت دارد، 

و عرضه  ییجابجا یان تقاضا برایاست. به علت وجود عدم توازن م ذکرقابلز ین 1وآمدرفتمرتبط با  یهامشخصه
 یفرهاکه به س شودیمجاد یا یو به هم فشردگ یاز شلوغ ییار بالایاز کشورها، سطح بس یاریآن در بس یهارساختیز

ن یدن به محل کار و همچنیرس یشدن زمان مسافرت برا یدن به محل کار منجر شده است. طولانیرس یبرا تریطولان
ارکنان و ک یاز سو یرش دورکاریمنجر به پذ توانندیمهستند که  یبه محل کار از عوامل یدسترس یهانهیهزبالا رفتن 

(. 2117، 2یماکیستینن و ری)هلم دهندیمنشان  یخوببهت را ین واقعیز این یمطالعات تجربشود. گذاراناستیس
 خصوصبهاداره مسائل خانه  منظوربهاشاره نمود.  1یاجتماع - یتیجمع یهامشخصهبه نقش  توانیمن یهمچن

 تواندیم یدورکار دارندعهدهز بر یرا ن یدارخانهفه یط کار وظیخود در مح یهاتیمسئولکارکنان زن که علاوه بر  یبرا

1 Commuting characteristics 
2 Helminen and Ristimäki 
3 Socio-demographic characteristics 
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انجام  یف خود را در منزل به نحو بهتریوظا توانندیمرا با توجه به انعطاف در زمان انجام کار یز ؛د واقع شودیمف
دهند.

ش افرادیاحساس و گرا -2-7

 یبرا یلیکارکنان تما متعاقباًوه انجام کار، اطلاعات ناقص داده شود یک شی عنوانبه یاگر به افراد در رابطه با دورکار
ن به خطر انداخت یبرا یلیز هستند تمایسک گریکه ر ین کارمندانید داشت. علاوه بر انه نخواهنین گزیانتخاب ا

دادن  انجام یبرا ریپذانعطاف یروش یف، دورکاریک تعریدر  ندارند.را  یدورکار لهیوسبهخود  یشغل یت فعلیموقع
 شدهیسپران ن زمییت پایفیا کیبه کار  ینظم ده یوه فعلیاز ش یتیافراد است. نارضا یازهایبر کارکرد ن یشغل مبتن

 ندباش مؤثر یدورکار یسازادهیپدر  توانندیمش کارکنان هستند که یو گرا بااحساسبا خانواده، از عوامل مرتبط 
به سه  یدورکار یز معتقدند که اجراین (1111) 1سل و ژاکوبزونات فوق، یعلاوه بر نظر .(2111لگمز و همکاران، ی)ا

دورکار شدن.  یفرد برا یو آمادگ یدورکار یسازمان یهاجنبه، یاجتماع یهانهیهزو  هاتیمحدوددارد:  یعامل بستگ
 (.1111ژاکوبز،  سل و)ون تام دارد یت کارکنان دورکار بستگیریمد یبه چگونگ یدورکار یت در اجرایموفق حالنیدرع

 یراب یمدل یو طراح ی، به بررسیشناختروان یهاهینظرات سازمان و یب نظریاز مطالعات با ترک ین در برخیهمچن
 (.2111، 2است )هونتون و همکاران شدهپرداخته یدر ارتباط با دورکار هاسازمانرفتار افراد و 

یات داخلیمطالعات و تجرب -8

 منتشرشدهد یدر مجلات و جرا یدر موضوع دورکار یادیک سال گذشته مطالب متنوع و زیدر  خصوصبهاگرچه 
کشور با  یپژوهش یدر مجلات علم یک مقاله علمیتاکنون تنها  ،دهدیمما نشان  یهایبررستا آنجا که است، اما 

 خاص یک سازمان اقتصادیدر  یدورکار یافراد مناسب برا یبه نگارش درآمده که در آن به بررس یتمرکز بر دورکار
شتر محققان و پژوهشگران یلزوم توجه ب دهندهشانن ن مسئلهی. ا(2112ان، یو رضائ ی)سهراب است شدهپرداخته
ن یدر ا یشده و کمبود مطالعات علم یاتینه عملین زمیآنکه عزم دولت در ا ژهیوبهن موضوع است. یبه ا یدانشگاه

اقدام دولت در صدور را در اجرا به دنبال داشته باشد.  یمنجر شده و خسارات یموضوع ممکن است به عمل زدگ
در سطح نهادها و  یگسترده دورکار یاجرا یبوده که برا یقدم نیترمهم، 1111 خردادماهدر  یدورکار نامهنییآ

است. شدهبرداشته یدولت یهاسازمان

 ییبا عنوان کارگروه اجرا ی، کارگروهیت و نظارت بر امور دورکاری، هدایزیربرنامه منظوربه، نامهنییآن یبر اساس ا
ها و و محافظت از داده یطرح دورکار یبرا یاطلاعات یهاجاد شبکهیگردد. ایل میاه تشکدر هر دستگ یطرح دورکار

منزل کارمندان دورکار،  ییش و روشنایش، سرمایل گرمایاز قب یموارد یبرا یجانب یهانهیهزکمکاطلاعات، اعطاء 
 نیاست که در ا ینکات ازجملهفرزند کمتر از شش سال،  یا دارایت قرار داشتن افراد معلول و زنان باردار یدر اولو

اف ، اهدیدولت یهاسازمانو  هاوزارتخانهاز  ی، تعدادنامهنییآن یپس از صدور ا .است قرارگرفتهد یمورد تأک نامهنییآ
 51تا  هادستگاه یدرصد و در برخ 21که حداقل  یاگونهبه اندکردهن و اعلام ییتع یز در طرح دورکاریخود را ن یکمّ

درصد  11، حدود 11ان سال یاست تا پا شدهینیبشیپن اساس یشدند و بر ا یگذارهدف یدورکار یدرصد کارکنان برا
 ،یدولت یهاسازمانآن در سطح  یو اجرا نامهنییآن یاما پس از ابلاغ ا ؛وندندین طرح بپیکشور به ا یاز نظام ادار

 کرده است. ییر اجرا خودنمایز در مسین یمشکلات

1 Van Sell and Jacobs 
2 Hunton et al. 



 
 

117

 
 

ساي
شنا

 ی
ش

چال
ها

 ی
 رو

ش
پي

 ی
کار

ور
ح د

طر
 ی

هاي
کار

راه
ئه 

 ارا
و

 ی
برا

 ی
ده

پيا
ساز

 ی
آن

ثر 
مؤ

- 
رد

مو
عه 

طال
م

 ی
ت

جار
و ت

ن 
عد

، م
ت

نع
 ص

ت
زار

و
 

طر خود احساس خ یجیو امکان اخراج تدر یت شغلید باعث شد تا افراد دورکار نسبت به امنیعات جدیآنکه شا ازجمله
ز ین مسئله و نیز به دنبال داشت. همیجمهور را نسیرئ یانسانه یت و سرمایریب معاون توسعه مدیکنند که تکذ

ر ین طرح تحت تأثیز در ایمشارکت داوطلبانه افراد را ن بعضاً انجام کار در منزل،  یزات لازم براین تجهیموضوع تأم
د ید را با تردیجد یهاوزارتخانه یدر برخ ی، ادامه طرح دورکارهاوزارتخانهاز  ین ادغام تعدادیقرار داده است. همچن

مواجه کرده است.

قیروش تحق -9

 صنعت، معدن و تجارتوزارت  یاطلاعات کارکنان دورکار در ستاد مرکز یآورجمعبه  یشیماین پژوهش با روش پیدر ا
 یدهاامیران، ابعاد مختلف طرح و پیژه کارکنان و مدیدو نوع پرسشنامه و یکه با طراح بیترتنیابهپرداخته شد. 

ان یمنظور در من یا یقرار گرفت. برا یموردبررسران و کارکنان، ین وزارتخانه از دو منظر مدیدر ا یدورکار یاجرا
 یفتصاد صورتبهشرکت کرده بودند،  یدر طرح دورکار یافراد هاآنرمجموعه یان زیکه از م یرانیمدو کارکنان دورکار 

سوال مختلف در خصوص ابعاد مختلف  12 یحاومربوط به کارکنان دورکار، ع شد. پرسشنامه یتوز ییهاپرسشنامه
 ط خارج ازیکار در مح یوربهرهاز:  اندعبارتقرار گرفت  سؤالمورد از کارکنان که  ییهامؤلفه نیترمهم. بود یدورکار
در افراد  یت شغلیو عدم امن یجی، احساس اخراج تدریکار یهاتنشدر کاهش استرس و  یدورکار ریتأثاداره، 

ول در ط یمور ارجاع، حجم ایو ارتباط یت امکانات اطلاعاتی، وضعیو کار یخانوادگ ین زندگیجاد تعادل بیدورکار، ا
 یزان آگاهی، موآمدرفت یهانهیهزن طرح، کاهش یکارکنان از ا یت عمومیرش و رضایزان پذی، میدوران دورکار
ل ش استقلایسازمان، افزا یکار یکارکنان از فضا ید، دوری، رو آوردن افراد به شغل جدیران از دورکاریکارکنان و مد

 ن طرح.یا یایک از مزایت هر یزان اهمیو م افراد بدون نظارت مافوق یکار

مختلف  مؤلفه 17ز یشرکت کرده بودند ن یکه کارمندان تحت امرشان در دورکار یرانیان مدیکه م یاپرسشنامهدر 
ز که ا یکار نسبت به قبل، حجم کاررود کنانکار یوربهرهاز:  اندعبارت هاآن نیترمهممورد پرسش قرار گرفت که 

)نهار، خدمات،  یسازمان یهانهیهزبر کاهش  یر دورکاری، تأثشودیمبه افراد واگذار  ین دورکارران در زمایمد یسو
ر ب یر دورکارینظارت بر دورکاران، تأث یت اطلاعات، دشواریسازمان، امن یو...(، انعطاف کار یساختمان یهانهیهز
ت یدورکاران، شفاف یت شغلیرضاشان، یت ایزان رضایو م رجوعارباببه  ییافراد، پاسخگو یسازمانتیهو

، انکار دورلات در عملکرد یو سطح تحص یر سابقه کاری، تأثیط واقعیبا شرا هاآنزان تطابق یو م هادستورالعمل
علاوه بر اطلاعات  کارکنان. یبرا یآموزش یهادوره ین طرح، ضرورت برگزارید بودن ایران به مفیزان اعتقاد مدیم

ز یران و کارکنان نیاز مد یتوجهقابلن کار، با تعداد یه ای، در حاشهاپرسشنامهل یو تحل یبررسق یطراز  شدهکسب
 رداشارهمو یبندجمعاز نکات آن در بخش  یصورت گرفت که برخ یمفصل ین طرح گفتگوهایرامون ابعاد مختلف ایپ

است. قرارگرفته

 یاردر طرح دورک کنندهمشارکتافراد  عنوانبه یازرگانوزارت ب یکه از سو ین مطالعه، تعداد کل افرادیتا زمان انجام ا
مختلف ستاد وزارتخانه نشان  یهابخشبه  ینفر بوده است. البته مراجعه حضور 151، اندشدهاعلام یدر ستاد مرکز
ق را شکل ین تحقیا یکه جامعه آمار اندنموده ینفر اقدام به دورکار 121ن تعداد محقق نشده و حداکثر یداد در عمل ا

 شدهلیتکمپرسشنامه  12کارکنان و  یاز سو شدهلیتکمپرسشنامه  11ع پرسشنامه، تعداد یه و توزیپس از ته. دهدیم
مقاله  نیسندگان ایار نویدر اختبودند  قرارگرفته یمشمول طرح دورکار هاآنرمجموعه یکه کارکنان ز یرانیمد یاز سو

قرار گرفت.
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هاداده لیوتحلهیتجز -11

ت ینسلات، جیزان تحصیم ازنظر، اندداشتهن مطالعه مشارکت یو انجام ا هاپرسشنامهل یکه در تکم یکارکنان دورکار
درصد  21پلم، حدود یمدرک د یدرصد دارا 21لات حدود یتحص ازنظرزان سابقه کار مورد پرسش قرار گرفتند. یو م

.(2 شکل) اندبوده سانسیلفوقمدرک  یدارا یسانس و مابقیل

 .لاتیزان تحصیم ازنظر قرارگرفتهب افراد مورد پرسش یترک -2 شکل

Figure 2- The composition of the interviewees in terms of education. 

 .(1شکل ) اندبودهزن  یدرصد افراد مرد و مابق 55ز حدود ین یتیب جنسیترک ازنظر

 

 .تیجنس ازنظر قرارگرفتهب افراد مورد پرسش یترک -3 شکل

Figure 3- The composition of the respondents in terms of gender. 

تا  5ن یسابقه کار ب یدرصد دارا 17ن پژوهش حدود یدر ا کنندهمشارکتف ین طیشتریز بیزان سابقه کار نیم ازنظر
.(1 شکل) اندبودهسال  15تا  11ن یب یسابقه کار یدرصد افراد دارا 21حدود  ازآنپسسال و  11
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 .سابقه کار ازنظر قرارگرفتهب افراد مورد پرسش یترک -4 شکل

Figure 4- The composition of the people interviewed in terms of work experience. 

 ر اشاره نمود:یبه موارد ز توانیمافت شد، یکارکنان دورکار در یکه از سو ییهاپاسخدر خصوص 

ت را ین رضایزان ایشان، میدرصد ا 22که  بیترتنیابهداشتند.  یت عمومین طرح رضایانجام ا اکثر کارکنان دورکار از
ط خارج یدر مح یوربهرهدرصد کارکنان،  21، یکار در طرح دورکار یوربهرهدر خصوص . انددانستهاد یز یلیاد و خیز

ن کار در یب یز معتقد بودند تفاوتیدرصد ن 21و  انددانستها کمتر از کار در داخل سازمان یکمتر  یلیاز سازمان را خ
از کارکنان  یمیکمتر از ن یعنیدرصد،  11تنها  بیترتنیابهوجود ندارد.  یوربهره ازنظرداخل و خارج از سازمان 

.دانستندیمرا بالاتر  یدورکار یوربهره

که  یاگونهبه. اندبوده یکار یهاتنشبر کاهش استرس و  یر دورکاری، موافق کاهش تأثو مرد عمده کارکنان زن
در  یر دورکاریدرصد از کارکنان تأث 71ن یهمچن. انددانستهاد یاد و زیز یلیر را خین تأثیاز کارکنان، ا یمین باًیتقر

جاد یدر ا یر دورکاریاکثر کارکنان موافق تأثن یهمچن .اندکردهاد اعلام یز یلیاد و خیرا ز وآمدرفت یهانهیهزکاهش 
 یلیاد و خیر آن را زیدرصد از کارکنان تأث 25ب یکه تقر بیترتنیابه. اندبودهخود  یو کار یخانوادگ ین زندگیبتعادل 

 یلیا خیاد یزان متوسط، زیرا به م ی، دورکارشدهواقع سؤالمورد  کار دوردرصد از کارکنان  11. اندکردهاد اعلام یز
با  یشفاه ی. البته گفتگوهاانددانستهان افراد دورکار یدر م یجیو اخراج تدر یت شغلیاد موجب احساس عدم امنیز

بوده است. توجهقابلن دسته از کارکنان، بالا و یا یزان نگرانیکه م دادیمافراد نشان 

ر د باوجودآنکه  ازجمله. اندکرده یتیلازم اظهار نارضا یارتباط یهارساختیزاز فراهم نبودن  کار دوراز افراد  یاریبس
 مضافاً د. وجود ندار یبه سامانه داخل یسازمان و دسترس ینترنت پرسرعت، امکان اتصال به شبکه داخلیار داشتن ایاخت

 ینفر از کارکنان، امکانات ارتباط 1که تنها  بیترتنیابهت دارند. یز شکاینترنت نیانه و ایاز افراد از فقدان را یآنکه برخ
از  یناش یهانهیهزش یز از افزایدرصد افراد ن 21و حدود  اندداشتهار یاخت نترنت پرسرعت را دریخط ا ازجملهمناسب 

در خصوص داوطلب بودن افراد آورده شده  نامهنییآکه در  یدیبرخلاف تأک. انددادهنترنت خبر یانه و خط ایه رایته
ده زه افراد شیموجب کاهش انگ بعضاًن مسئله ی. اگفتندیمن طرح سخن یبودن ا یاز کارکنان از اجبار یاست، برخ

است.

نها ت و ابعاد آن است. تیکارکنان نسبت به اهم یو عدم شناخت کاف ینه نشدن فرهنگ دورکاریگر، نهادینکته مهم د
 یاهشف ی. گفتگوهاانددانستهو مناسب  یرا کاف یکارکنان نسبت به دورکار یو درک عموم یدرصد افراد، آگاه 11
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كار  عملاًو  دانندیم یو استراحت کار یمرخص یرا نوع یران، دوركاریمد یكارکنان و حت از یارینشان داد که بس
م کار تا حج اندنموده، تلاش اندشدهب واقف ین آسیران که به ایاز مد ی. برخشودینمز از كارکنان خواسته ین یچندان

از  ین اساس برخی. بر همرودینمش یپ یخوببهکه امور  اندبودهبه افراد دورکار بسپارند اما همچنان معتقد  یشتریب
قرار نبوده در دوران  اساساًچراکه معتقد بودند  اندبوده یناراض یبعد از دوره اول دورکار یابیکارکنان از انجام ارز

 دانبودهمخالف  یكه با دوركار یرانیگر مدیرند. از طرف دیقرار بگ یابیانجام دهند تا مورد ارزش یتیفعال یدورکار
كه حداقل نمره را در  یرا مقرر بوده در دوره دوم طرح تنها دوركارانیز ؛انددادهن ییدوركاران را پا یابینمرات ارزش

امکان دوركار شدن مجدد را داشته باشند. اندکردهكسب  یابیارزش

بودن  دهیفایب، احساس یادار یل عدم رجوع کارهایبه دل یام دورکاریکه در ا داشتندیماز كارکنان اظهار  یبرخ
نداشته است. ابراز  یتفاوت یدرصد از کارکنان معتقدند حجم کارشان در دوران دورکار 71حدود  حالنیدرع. اندداشته
ن یكاركنان شده است. بر ا یباعث دلسرد یدر موارد زین ران نسبت به عدم امکان ارجاع کاریاز مد یاریبس یتینارضا

ن طرح هستند و لازم است یاده شدن ایت پیدر موفق یران، عامل مهمیمعتقدند كه مداز كارمندان  یاریاساس بس
ل یو عدم تحو یدرصد 5ش حقوق یز از عدم افزایاز كاركنان ن یبرخران انجام شود. یبا تمرکز بر مد یسازفرهنگابتدا 

.انددادهاست خبر  قرارگرفتهد یمورد تأک نامهنییآكه در  یامکانات ارتباط

 انیدر م حالنیدرعر داشته است. ید تأثیدر رو آوردن افراد به مشاغل جد یاز کارکنان معتقد بودند دورکار یمین
ر صورت ت خود را دیاشتغال داشتند، فعال یقاتیكه به امور تحق یافراد یکه مورد پرسش قرار گرفتند، برخ یکارکنان
ال اشتغ ییگر که به امور اجراید ی. برخلاف برخانستنددیممناسب  یدورکار یار داشتن امکانات لازم، برایدر اخت

با  شدهانتخابزان تطابق مشاغل یدرصد افراد، م 25حدود  یطورکلبه. کردندینماستقبال  یداشتند و از دورکار
ن افراد از به فاصله گرفت یان معتقدند دورکارناز کارک یمیتنها ن. انددانستها فاقد تطابق یکم  یلیرا کم، خ یدورکار

ش از کارکنان مرد از عدم یکارکنان زن ب دهدیمج نشان ین نتایهمچن .شودینمسازمان منجر  یکار یمسائل و فضا
 یایاز مزا متأهلاز کارکنان زن  یبرخ حالنیدرع. اندکرده یتیدر منزل اظهار نارضا یدوركار یمناسب برا یوجود فضا

درصد کارکنان  15ز تنها ین ینظارت یندهای. در خصوص فراگفتندیمبه امور منزل سخن  یدگیرس ین طرح برایا
طرح  یران در اجرایدر خصوص نظرات مداما  رد؛یگیمبر دورکاران صورت  یو مناسب یمعتقد بودند نظارت کاف

است: ذکرقابلر ی، موارد زیدوركار

رمجموعه خود موافق یران با دورکار شدن زیاز مد یاریدر کارکنان، بس یرش عمومیت و پذیرضا یبرخلاف فضا
ه البتاست.  ین طرح ضروریت ایر در موفقین کارمند و مدیرش طرفیاست که علاقه و پذ ین در حالیا و ؛اندنبوده

ران یدرصد از مد 12که  بیترتنیابه اندکرده دیتائن امر را یامطلع بوده و  یکارکنان از دورکار یت بالایاز رضاران یمد
ح ن طریا یدر اجرا یزدگشتاب شده است. شانرمجموعهیزکارکنان  یت شغلیش رضایموجب افزا یمعتقدند دورکار

 یراط لازم بیکه علاقه و شرا یو افراد یکه امکان دورکار یمشاغل ییشناسا یبرا یار نداشتن فرصت کافیو در اخت
ه به ک است قرارگرفتهد یران مورد تأکیاز مد یتعداد یکه از سو رودیمبه شمار  ذکرقابلز از نکات ین امر را دارند نیا

 اندموافقن طرح یا یدر اثر اجرا یش انعطاف سازمانیران با افزایعمده مد .شان استیا یتیاز عوامل نارضا رسدیمنظر 
 یهانهیهزموجب کاهش  یدورکارمعتقدند ران یمد ن عمدهیهمچند نکردند. یین نظر را تأیشان اینفر از ا 2و تنها 
ک یکه تنها  یاگونهبه. شودیمو...(  یساختمان یهانهیهزاب و ذهاب، نهار، خدمات، یا یهانهیهزر ی)نظ یسازمان

نظر نبوده است.هم یسازمان یهانهیهزران با کاهش یان مدینفر از م

ران، یعمده مد. کردندینماحساس خطر  یت اطلاعات سازمانین نسبت به کاهش امنیریران، سایک نفر از مدی رازیغبه
ن یدر ا ین مسئله بودند و مابقیشان معتقد به ایدرصد ا 71که  یاگونهبه، دانستندیمت بر دورکاران را دشوارتر یریمد
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زان یاما م شودیمموجب کاهش حضور کارکنان  ینکه دورکاری. با توجه به اکردندینمبا گذشته احساس  ینه تفاوتیزم
ت یو رضا رجوعارباببهتر به  ییرا موجب پاسخگو یران دورکاریاز مد کیچیهاست،  یت به قوت خود باقمراجعا

 یردر دوران دورکا یک نفر معتقد بود که حجم کار ارجاعیران تنها یان مدیاز من یهمچنندانسته است.  هاآنشتر یب
و  دانستیمافراد  یسازمانتیهور بر کاهش یرا فاقد تأث یک نفر دورکاریران تنها یان مدیدر م است. داکردهیپش یافزا
ا ر یموجود در مورد دورکار یهادستورالعملت یزان شفافیم. کردندیم ین مسئله احساس نگرانیران از ایر مدیسا

ران یدرصد از مد 57اما  ؛انددادهص یا کم تشخیران آن را متوسط یر مدیران مناسب دانسته و سایک نفر از مدیتنها 
لات یران، تحصیاز مد یمیش از نیب .دانندیممتناسب  یط واقعیرا با شرا هادستورالعمل، آن شدهواقعمورد پرسش 

و  یآموزش یهادوره یران، برگزاریدرصد مد 71. دانندیممؤثر  یعملکردشان در دورکار یافراد را در چگونگ
و ارائه  یم دورکاریلزوم انتقال مفاه دهندهنشانکه  انددانسته یار ضروریبس یبا دورکار ییآشنا یرا برا یسازفرهنگ

ازمان س یبرا ید بودن دورکاریزان مفیدر خصوص م یکل سؤالک یدر پاسخ به  نه است.ین زمیآموزش به کارکنان در ا
ن طرح یده ایاشان، فیدرصد ا 71د است و یمف یادیتا حد ز یران معتقد بود دورکاریاز مد یکیران، تنها یدگاه مدیاز د

.انددانستهکم  یلیا خیرا کم 

هاشنهادیپل و ارائه ی، تحلیبندجمع -11

زارت در و یدور اول طرح دورکار یو بررس یقات صورت گرفته در حوزه دورکاریق تلاش شد تا با مرور تحقین تحقیدر ا
ارائه شود.  هاآنحل  یبرا ییو راهکارها شدهییشناسان طرح یمناسب ا یسازادهیپ یش رویپ یهاچالش یبازرگان

منجر  تواندیم هاآنن طرح آشکار ساخت که مرتفع ساختن یرا در برابر ا یچالش اساس 1ق ین تحقیج حاصل از اینتا
 نده اجرا شود.یآ یطرح در دورها وربهره یبه اجرا

د ز افراد مستعیو ن یمناسب دورکار مشاغل ییشناسا منظوربه ین طرح عدم کار کارشناسین چالش در برابر ایاول
در  از به حضوریکه ن یا مشاغلیو  اندداشته ییاز مشاغل که جنبه اجرا یاریمثال بس ی. براباشدیمن طرح یا یبرا

لزام ن امر ایا یل اصلین طرح انتخاب شدند. دلیا یبرا اندداشته رجوعارباببه  ییپاسخگو منظوربهط سازمان یمح
 یافراد و مشاغل برا ییند شناساین فرایدرصد از کارکنان خود بوده است. علاوه بر ا 21دورکار کردن حداقل ران به یمد

 ترشیپکه  طورهمانق شده است. یدق یرفته که مانع انجام کار کارشناسیصورت پذ یکوتاه یدر بازه زمان یدورکار
ن یبرادارد، بنا یو کار کارشناس یاز به بررسیغل نن مشایستند و انتخاب این یاشاره شد همه مشاغل مناسب دورکار

 نامهنییآکه در  طورهمانن ی. همچنقراردادو واحدها  هابخشزان افراد دورکار در یم یرا برا یچ حداقلیه توانینم
به علت  انهمتأسفل کنند، اما یبه کارکنان خود تحم اجباربهرا  ید دورکارینبا هادستگاهاست  شدهحیتصرز ین یدورکار

 ین اجبار عاملیاست. ا شدهلیتحماز کارکنان  یبه برخ یکارکنان، دورکار یدرصد 21وجود الزام دورکار کردن حداقل 
 افراد بامشاهده شد که آمار سازمان در رابطه  ینمونه در موارد متعدد ی. براباشدیمح طرح یصح یعدم اجرا یبرا

ج یز نتاین طبق مشاهدات صورت گرفته و نیبنابرا ؛اندنرفته یافراد به دورکارن یندارد و ا یهمخوان هاتیواقعدورکار با 
 یانجام کار کارشناس (1111سل و ژاکوبز، ون ؛2111لگمز و همکاران، ی، ا1112نو و همکاران، یقات )برناردیر تحقیسا

رح ن طینده ایآ یدورها یبرا یستیو با باشدیم ریناپذاجتنابن طرح یا یمشاغل و افراد مناسب برا ییدر شناسا
 رد.یقرار گ موردتوجه یجد صورتبه

تعداد افراد  یرا برا یچ حداقلیه توانینمکه  طورهمانوه نظارت بر کار دورکاران است. یچالش دوم مربوط به ش
افراد را  یرزان دورکایز قرار داد. آنچه میافراد ن یزان دورکاریم یبرا یچ حداقلیه توانینمن یدورکار قرار داد، همچن

 ین طرح برایاما در دور اول ا ؛را دارد یوه دورکاریت انجام شدن به شیکه قابل است یکارزان یم کندیممشخص 
 یروز خاص در هفته را در محل کار خود حضور نداشته باشند و به دورکار دوبود که  مقررشدهاز کارکنان  یاریبس
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 وه مشخص شودین شیانجام به ا یزان کار موجود براید بر اساس میبا یدورکار یتعداد روزها کهیدرصورتبپردازند. 
ه ب اصلاًفرد  یک برهه زمانین ممکن است در یبنابرا ؛ک دوره وجود نداردیکنواخت بودن آن در ی یبرا یچ الزامیو ه

جب مو مسئلهن یبه ا یعدم دقت کاف متأسفانهگر چند روز از هفته را دورکار شود. ید یزمان یبرههنرود و در  یدورکار
لط غ یدیجاد دین امر منجر به ایوجود ندارد که ا کاران دوربر کار  یقیدق یوه نظارتین چالش شده است و شیبروز ا

و انتظار انجام  است یاجبار یک مرخصی عملاً یران شده است که دورکاریاز کارکنان و مد یان برخین طرح در میاز ا
د بر کار دورکاران اجرا شو ینظارت یستمیتا س شودیمشنهاد ین منظور پیداشت. به هم توانینماز آن را  یکار چندان

است. با استفاده از  شدهفرستاده یاز کار به چند روز دورکار یچه حجم یکه در آن مشخص باشد فرد دورکار به ازا
 ان خواهد رفت.یاز م جیتدربهدگاه غلط ین دیو ا دیآیمبر کار دورکاران فراهم  ین روش امکان نظارت جدیا

 یارتباط هارساختیزمواجه کرده است فراهم نبودن  ین طرح را با مشکلات اساسیا یگر که اجرایچالش مهم د
 یاطلاعات و ارتباطات جزء اصل ی( فناور2115)پرز و همکاران،  یاز دورکار ذکرشدهف ی. با توجه به تعرباشدیم

د یبا .باشدیمرممکن یغ باًیتقرن طرح یا یآن امکان اجرا یهارساختیزبودن ن بدون فراهم ی، بنابراباشدیم یدورکار
ت نترنت پرسرعیچون ا یوتر و خطوط ارتباطیچون کامپ یارتباط یدر ابزارها یارتباط یهارساختیزتوجه داشت که 

از آن  یز بخشیکارکنان ن یسازمان و کارتابل کار یون داخلیستم اتوماسیبه س یو امکان دسترس شودینمخلاصه 
 یزساادهیپ مسئلهن یمناسب آماده نشده است و ا صورتبه یدر وزارت بازرگان هارساختیزن یا متأسفانه. باشدیم

 یاساس ازینشیپک ی عنوانبهن عامل ین ایبنابرا ؛مواجه کرده است ین وزارتخانه را با مشکل جدیدر ا یطرح دورکار
ش یدورکاران را افزا یوربهرهرد تا بتوان یمدنظر قرار گ یسازآماده منظوربه یبعد یهاهطرح در دور یش از اجراید پیبا

 داد.

 هاآنبه  یاجمال صورتبهن پژوهش مشاهده شدند که یز در خلال این یگریمسائل د یمشکل جد سهن یعلاوه بر ا
 اشاره خواهد شد:

برند، یرنج م یجیو اخراج تدر یت شغلیعدم امن از افراد دوركار از احساس یتوجهقابلنكه تعداد یبا توجه به ا
كاركنان خود  یرا برا یت شغلینان لازم از وجود امنیمختلف اطم یهاروشد به ین طرح بایا یمجر یهاسازمان

در کارکنان  یجاد شناخت کافیو ا ینه نمودن فرهنگ دورکارید در طول زمان، به نهادیبا هادستگاهفراهم كنند. 
فاصله گرفتن افراد از  ار مهم است.ینه بسین زمیها در ان طرح اقدام كنند. نقش رسانهیو ابعاد ا تینسبت به اهم
توان افراد دوركار را در یاز آن م یریجلوگ منظوربهران است كه یمد یهایاز نگران یکیسازمان،  یکار یمسائل و فضا

دهد ابراز ینشان م قین تحقیج اینتارا كم كرد.  یدوركار یكوتاه به محل كار فراخواند و فاصله روزها یزمان یهابازه
اساس  نی. بر اگذاشته استافراد  یكار یهازهیبر انگ یادیر زی، تأثیطرح دوركار یران از اجرایاز مد یتعداد یتینارضا

 یت. از طرفاس یاتیار حین طرح بسیت و ابعاد ایشان از اهمیا یجاد درك درست برایران و ایان مدیدر م یسازفرهنگ
ار یبس یكاركنان با دورکار ییآشنا یرا برا یسازفرهنگو  یآموزش یهادوره یران، برگزارینكه اكثر مدیبا توجه به ا

رد.یشکل بگ یمناسب یجیو ترو یز اقدامات آموزشید در سطح كاركنان نی، باانددانسته یضرور
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