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    چکيده

رای كاركنان و بحالت كاری فراگیر جدیدی است كه به طور نوید بخش مزایایی مهمی  ،توانایی كار مجازی به دور از اداره

احیه دور دست به دور سازمان به همراه دارد. دوركاری به عنوان شكلی از كار مجازی می تواند شامل كار در چندین اداره از ن

قصد ترک عهد و تمداخله گری فرسودگی شغلی بر دوركاری و تاثیر بررسی  تحقیق از محیط اداره صورت بگیرد. بنابراین هدف

ده ها به ترتیب  نحقیق حاضر از نظر هدف، كاربردی و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات و دادر نظر گرفته شد.  شغل

ی اندمجامعه اماری تحقیق چند شركت بزرگ تولیدی خدماتی كه در شرایط پ ی و پرسشنامه  و از نوع علی استپیمایش -توصیفی

عیین و تشویق به ت 169، نمونه ی نفر كه به صورت تصادفی ساده 300ی انجام وظیفه می نمودند و شاملكرونا به صورت دوركار

(،   Allen and Meyer (1990))جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامه های استاندارد تعهد سازمانی. پاسخ دهی شدند

 ,Schaubroeck)   قصد ترک شغل( و Burnout (1995) )شغلی فرسودگی ،Wiesenfeld et al. (1999  )دوركاری)

Cotton, and Jennings (1989)(  .ی گذارد تا منشان داد : دوركاری مسیری را برای مدیران پیش رو  نتایجاستفاده شد

هت دستیابی به جرا در سطح كم نگه دارند و  قصد ترک شغلرا كاهش دهند و تعهد را بالا ببرند و  كاركنان فرسودگی شغلی

 كاركنانره شده متوجه زمان اضافی و انرژی ذخی ،اهداف منابع عاطفی روانی خود را ذخیره نمایند. در غیاب عدم ارتباط مستقیم

ند. لذا بدین صاص دهاز راه دور می گردد كه می توان آن زمان را به رفع نیازهای خانواده، كاهش استرس و تقویت بازدهی اخت

به وجود  كاركنانین بو اراده خوب و تعهد بالا در  تحصیلشیوه دوركاری می توان به عنوان ابزار مدیریتی كارایی بیشتری را 

 آورد.
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 مقدمه

 وضعیتی دنیا را از جنبه های مختلف تحت تاثیر قرار داده، كه تمام كشورهای  كرونا ویروس گیری همه شرایط در

 معمول صورت به قبلا كه كارهایی از بسیاری. شده است زندگی سبک اساسی در تغییرات به منجر كه است شده ایجاد

مهم  تغییرات این از یكی. نیست قبل مشابه آن دادن انجام نحوه یا و داد انجام توان نمی یا امروزه می گرقت ، انجام

 های ناوریف كارگیری به معنای به امروز جامعه در دوركاری .است كار محل در حضور كاركنان دوركاری و عدم

 ای پدیده دور كاری بهتر عبارتی به. است كار به مربوط های مسافرت جای به دور راه از  ارتباطات مانند اطلاعاتی

 از گیری بهره با را شغلی وظایف اجرای در مكانی و زمانی محدودیت و یافته پیدا رونق اطلاعاتی جوامع در كه است

 نا شرایط بیش و كم شرایط پاندمی كرونا، با درگیرشده تجاری برد. جوامع می بین از اطلاعات و ارتباطات فناوری

 روش سمت به موجود ی ناخواسته تغییرات به نسبت را خود روی پیش دیدگاه و است پذیرفته را حاضر حال مساعد

 از پیشگیری تفكر با بنابراین .است داده تغییر مهم جزئیات به توجه بدون گاهی و كلی صورت به جدید مدیریتی های

 یا و حضوری نیمه حالت به را كاركنان دائمی حضوری وضعیت خود، ی مجموعه در كرونا بیماری گیری همه

در  را ها آن تخصصی عملكرد ی نحوه تكنولوژی جدید ابزارهای از استفاده با و است كرده تبدیل منظم دوركاری

 دیگر برخی یا و كاركنان دوركاری پذیرش عدم با مدیران از برخی كه حالی در .كنند می مدیریت تر كوچک مقیاس

 پیاده جهت رسمی منظم ساختار هیچ نتوانستند دوركاری، تكنولوژی ابزارهای از صحیح وری بهره توانایی عدم در

 تجاری ی مجموعه یک دائمی شكست با بگیرند، نظر در را پرسنل بر صحیح نظارت و كاری مفید های سیاست سازی

 دوركاری، مبحث پاندمی خطر پر شرایط در براین بنا .اند شده روبرو كاری موفق ی پروژه چند یا یک تعطیلی یا و

 شرایط ضرورت بایست می مجموعه یک مدیران و دارد تجاری ی مجموعه یک اهداف پیشبرد جهت عظیمی پتانسیل

 .دهند ادامه اضطراری شرایط ودرهر كنند حفظ فعال صورت به را خود كار و كسب بتوانند تا بپذیرند را دوركاری

توانایی كار مجازی به دور از اداره حالت كاری فراگیر جدیدی است كه به طور نوید بخش مزایایی مهمی برای 

و سازمان به همراه دارد. دوركاری به عنوان شكلی از كار مجازی می تواند شامل كار در چندین اداره از ناحیه  نكاركنا

دور دست به دور از محیط اداره صورت بگیرد هر چند بسیاری از شاغلین دوركاری زمان كاری خود را بین اداره و 

از شركت ها برنامه ریزی های  %37حداقل بر اساس گزارشات . ( 2002، 2) بیلی و كورلندمنزل تخصیص می دهند

افرایش می یابد؛ دوركاری برای متخصصین شیوه معروفی است تا نیازهای  %11دوركاری در اختیار می نهند كه سالیانه 

دوركاری  كاركنانخانواده، شخصی و كاری روز افزون خود را برآورد سازند. به علاوه فرض گسترده آن است كه 

دارند و این امر سازمان ها را برآن نموده است تا بیشتر برنامه های دوركاری را پیاده سازی ی  بیشتر تعهد سازمانی

داشته اند و تاثیر آن بر پیامدهای عمده رد وحال تاكنون محققان دانش كمی در این م. به هر (3،2010)رائو و هایلندكنند

اخته شده نیست. هر چند تحقیقات زیادی بر حالات سنتی كار به جای چندان شن قصد ترک شغلمثل تعهد سازمانی و 
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زبانزد  بیشتر  قصد ترک شغلبر تعهد و  فرسودگی شغلیدوركاری تاكید داشته اند، اخیرا تحقیقات مربوط به اثرات 

ناشی از كار نشان می دهد اگر افراد بیشتر تماس چهره به  فرسودگی. تحقیقات (2002)بیلی و كورلند، ه استعام شد

چهره با همكاران و سایرین در محیط كار داشته باشند، بیشتر آسیب پذیر هستند. چون دوركاری شامل جدایی از 

 یفرسودگو  می گذاردسایرین و ایجاد ارتباط از طریق رسانه الكترنیک می باشد، و آن بر ماهیت و شدت تعامل تاثیر 

ناشی از تماس چهره به چهره را جبران می كند. به علاوه دوركاری با اجتناب از نیاز به رفت و آمد باعث صرفه جویی 

در وقت می شود تا بتوان آن را برای خانواده و دیگر نیازهای كاری صرف نمود و به موجب آن بتوان انرژی عاطفی و 

درک تاثیر  به ر توضیحی مهمی برای كمکاست بازخورد متغی ممكن فرسودگی شغلیروانی را ازدیاد بخشید. لذا 

)كوردس و دوركاری بر پیامدهای كاری باشد و نگرش به پر سازی خلا در نوشته های اخیر را مشخص سازد

 فرسودگی گری مداخله تاثیر و در نهایت تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این سوال است كه دوركاری .(4،2005داگرتی

را می تواند تحت تاثیر قرار دهد. بنابراین اهداف و فرضیه های تحقیق نیز معطوف  قصد ترک شغل و چگونه تعهد شغلی

ابتدا  به ادبیات و چارچوب نظری تحقیق پرداخته می شود سپس روش   در ادامه به همین سئوال در نظر گرفته شد.

نتایج و یافته های بدست  بررسی قرار می گیرد و نهایتا و الگوهای رگرسیونی مورد رهایداده , متغشناسی تحقیق شامل 

 امده از تخمین الگوهای رگرسیونی به همراه بحث و بررسی و  ارایه پیشنهادات اشاره می شود.

 

 نظری و پيشينه تحقيق مبانی

 فرسودگی شغلی

تلفن و پایگاه داده  ،كلا بخش زیادی از زمان خود را در منزل سپری می كنند و با ایمیل حرفه ایی دوركار، كاركنان

دوركاری بازنمود مقداری  كاركنان. میزان كار 5( 1998استفنز، و  2005) كامینگز،وب با اداره ارتباط برقرار می سازند

است كه تا آن حد كار آنها جدای از سایرین و محیط های كاری سنتی و بهره جویی از فن آوری و رایانه می باشد. 

تخلیه انرژی روحی و عاطفی مورد نیاز  ،را بر طبق یک سری مطالعات نظری وتجربی فرسودگی شغلی( 2005) 6مور

ند. این مفهوم سازی متناسب با نظر محققان در نوشته ها است مبنی بر انكه جنبه برای رفع نیازهای كاری تعریف می ك

 كاركنانزمانی رخ می دهد كه  فرسودگی شغلیعاطفی مدل ماسلاچ و جكسون به عنوان مولفه اصلی كار می باشد. 

نكه دوركاری محل و ماهیت برای پرداختن به نیازها وجود ندارد. با توجه به ای كافی احساس كنند كه دیگر دارای منابع

و اینكه شرایط محیطی برای درک تخلیه منجر به  به رفت آمد را از بین می برد نیاز شرایط كاری را تغییر می دهد،
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ماهیت و تاثیر دوركاری  كشف به عنوان متغییر توضیحی عمده برای كمک به فرسودگی شغلیمهم است،  فرسودگی

 . (2000و مور، 9819، 7) لی و اشفورتشناخته شده است

 مدل صرفه جويی در منابع

دوركاری  به تغییر یافته ری با بررسی دو عامل مهم محل كارمدل صرفه جویی در منابع به درک از نحوه عملكرد دوركا

چون كارمند دوركاری در یک محیط كاری به طور فیزیكی و روانشناختی دور از  نخست انکهكمک می كند. 

سایرین مشغول به كار است، بهتر می تواند تعامل را كنترل كند و در انرژی خود صرفه جویی كند. نظریه صرفه جوییی 

ترس از تخلیه  ،یط تهدید امیزد بی واسطه با همدیگر در شراردر منابع )كُر( بر آن است كه وقتی افراد در تماس و برخو

و  منابع برای ممانعت از ضرر های اتی می باشند، سعی می كنند منابع همچون انرژی و زمان را ایجاد انباشت و منابع

و . دوركاری باعث استقلال فرد می شود مبتنی برآنكه كی و چگونه كار خود را انجام دهد (2005)مور، حفظ نمایند

الكترونیكی همچون ایمیل برای جلو گیری  فضایبیشتر از  همچنین منجر به استفاده  پاسخ دهد،به درخواست دیگران 

ی تهدید آمیز بوده و باعث تخلیه منابع چون شرایط محیطی در كارهای معمولاز برخورد های چهره به چهره می گردد. 

انرژی عاطفی و روانی  در داشته باشد و انرژی افراد می گردد، دوركاری می تواند كنترل بیشتری بر چنین برخوردها

 دوم آنکه. (1998، 8و رایت و كروپانزانا 1996) لی و اشتفورت، صرفه جویی حاصل نموده و مانع تخلیه انرژی گردد

د صرفه جویی حاصل می كند و این امر انعطاف رفت و آمدوركاری در زمان و انرژی عاطفی با اجتناب از نیاز به 

ی انباشت و صرفه جویی در منابع به بار می آورد كه دارای ارزش ذاتی و كمک به كسب انواع دیگر پذیری بیشتری برا

ده اوی اوقات فراغت، كاهش تعارضات خانو انرژی ذخیره شده را می توان بار دیگر به فعالیت ها انرژی می باشد. زمان

كاری تغییر یافته بازنمود قابلیت مقاومت در ی تخصیص داد. لذا موقعیت و ارتقا بازدهی شغلی و سطح زندگ و كاری

ع پذیری ارتقا برابر استرس به طور ارتقا یافته می باشد و كنترل بر برخورد های كاری را بهبود می بخشد و این ارجا

) می گذارد ترک شغلتحولات در راستای تعهد و  روی ده را برآورد می سازد و راهی در پیشاویافته نیازهای خان

 .9(1999و گایماریس ودالو، 1989 هابفول،

 دورکاری و تعهد سازمانی

، 10) میر و آلنمرتبط می سازدتعهد سازمانی موثر شامل پیوند روانشناختی می گردد كه یک كارمند را به سازمان خود 

میزان تعهدات بالایی  ازمان احساس وظیفه می كنند دارایس در ی كهكاركنانه است كه . تحقیقات نشان داد(1997

 كاركنان. (1991، 11ند)شور و تتریکنمایطه سود مندی با سازمان برقرار می راب كاركنانهستند. چون این دسته از 
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جهت كسب كنترل بیشتر بر تعاملات كاری و انعطاف  رادوركاری استعداد برقراری ارتباط دو طرفه با تعهدات سازمان 

ی دوركاری ق این میزان بالای صرفه جویی در انرژی، میزان بالاانواده دارند. از طریع نیازهای خپذیری در راستای رف

می شود، بلكه اعتماد و حمایت سازمان را نشان می دهد كه در قالب میزان تعهد بالا  ی نه تنها باعث سود و نفع شخص

كه رابطه  شده استارتقا می دهد، نشان داده  را جلوه می یابد. به علاوه همانطور كه میزان دوركاری استقلال و رضایت

 دوركاری مزایای فردی و منابع با كاركنان به عبارت دیگر. (2004، 12) گلدن و ویگامثبتی با تعهدات سازمانی دارد

از آن خود می سازند و نیز تجربه تعهد كاری و برقراری ارتباط دو جانبه  كاركنانارزش بیشتری در مقایسه با سایر 

 ی دارند. بیشتر

 (  میزان دوركاری رابطه مثبتی با تعهدات سازمانی دارد. 1فرضیه 

  قصد ترک شغلدورکاری و 

برای رسیدگی به ، توانایی ارتقا یافته می گذاردل استقلال و ارجاع پذیری در اختیار چون دوركاری مزایایی بیشتری مث

این  . دوركاری به كاركنان(2002)بیلی و كورلند، ان می باشدی رضایت شغلی بالا از جمله پیامدها نیازهایی خانواده و 

با تقاضای زیاد و منابع ناكافی مواجه می شود، كاركنان و زمانی كه  نمودهامكان را می دهد منابعی را برای خود انباشت 

 اندیشه اند سازمان آزدوركاری كه بر این  كاركناندوركاری به آنها اجازه می دهد از این منابع بهره جویند. به علاوه 

انها حمایت می كند، میزان وفاداری زیادی به خاطر هنجارهای رابطه متقابل و قراردادهای اجتماعی به شركت نشان 

این شرایط مورد ترجیح را كه سازمان در  یدوركاری به احتمال كمتر كاركنانمی دهند و تحقیقات نشان می دهد 

ی كه دوركاری را در سطح گسترده انجام می كاركنان. لذا (1999)گایماریس، كننداختیار انها قرار می دهد، طرد می 

كمتر می  ترک شغلدهند، میزان اعتماد، تعهد و وفاداری به سازمان در بین آنها بیشتر می شود كه متقابلا توام با میزان 

ذیری دوركاری را حفظ می وفاداری بیشتری از خود نشان می دهند و آزادی و ارجاع پ ،كاركنانباشد چرا كه 

 .13(1999ایماریس و دالو، .)گكنند

 دارد. قصد ترک شغل(  میزان دوركاری رابطه منفی با  2فرضیه 

 به عنوان عامل تاثير گذار بر تعهد سازمانی فرسودگی شغلی

و انباشت  دادهیی ارتقا هدات سازمانی را از طریق صرفه جوبدین شیوه است كه تع فرسودگی شغلیتاثیر دوركاری بر 

نشان می دهد افراد زمانی كمتر آسیب پذیر  فرسودگیارتقا می دهد. تحقیقات مربوط به  را انرژی عاطفی و روحی

مقایسه  در دوركاری كاركنانهستند كه دارای فاصله بین فردی بیشتر و متوالی به جای تماس پیوسته با دیگران باشند. 

                                                           
11.Golden & Veiga 
12.Guimaraes & Dallow 
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 كوردس)با همدیگر دارند كمتری برخورد های چشمی و مستقیم ،می دهند با كسانی كه در سطح كم دوركاری انجام

دوركاری در برآورد نیازهای خانواده و توانایی در  كاركنانبه علاوه انعطاف پذیری بالای (.2005، داگرتی و

د. تحقیقات تلفن به جای برخورد مستقیم باعث تعهد بیشتر به شغل و كار در بین آنها می گرد و برخورداری از ایمیل

 دوركاری و تعهدات سازمانی را از خود نشان داده اند. ثابت شده است كه فرسودگیبین  غیر مستقیمدر این زمینه رابطه 

 . (1991)شور و تتریک، ی و اقزایش تعهد سازمانی داردفرسودگی شغلتاثیر فزاینده ای بر كاهش 

 .می گذاردبر رابطه بین میزان دوركاری و تعهد سازمانی تاثیر  فرسودگی شغلی(   3فرضیه 

 قصد ترک شغلبه عنوان عامل مداخله گر در  فرسودگی

به میزان بالای  فرسودگی. گذاردتاثیر  قصد ترک شغلممكن است بر رابطه بین میزان دوركاری و  فرسودگی شغلی

می كنند  فرسودگیی كه در محیط كار خود احساس كاركنان. (2000)مور، و اهداف انها مربوط می شود ترک شغل

در رابطه با ابعاد  ،مربوطكمتر از شغل خود راضی هستند و به ماندن در سازمان بی رغبت می باشند. این تناسب 

. لذا (14،1998)واتسون و همكاراندارد حكایت قصد ترک شغلعاطفی شعلی است كه از تاثیرات ان بر  فرسودگی

 اهدافن مزیت ها را دارد كه فشار روحی و عاطفی ناشی از كار و نیازهای خانواده را كاهش می دهد و دوركاری ای

توانایی در صرفه جویی و انباشت  وكمتری شده  فرسودگی شغلی دچار كاركنانرا كاهش می دهد. لذا  ترک شغل

در كنار تاثیر فزاینده میزان دوركاری بر كاهش كمتری از خود نشان دهند. لذ  قصد ترک شغلانرژی می توانند 

 .(1996)لی و اشفورت، نیز كاهش خواهد یافت قصد ترک شغل، فرسودگی شغلی

 .می گذاردتاثیر  قصد ترک شغلبر رابطه بین میزان دوركاری و  فرسودگی شغلی(  4فرضیه 

ررسی می بپرداخته می شود و این مطلب  قصد ترک شغلدر این تحقیق رابطه بین دوركاری و تعهدات سازمانی و 

 اركنانكعنوان یک عامل مداخله گر دچار تغییر می سازد. چون  به را فرسودگی شغلیشود كه دوركاری چگونه 

دوركاری را  كنانكاری به دور از محیط اداره به كار خود مشغول می باشند، و محققان فقط دوركاری با میزان متفاوت

 ترک شغلات كاری، ایجاد تحول در تعهد ،دوركاری از حاصل اثار به نظر می رسد .یسه نموده اندمقا كاركنانبا سایر 

نوشته های مربوط  استرس و ،می باشد. با بهره گیری از مدل صرفه جویی در منابع فرسودگی شغلیو تاثیر مداخله آمیز 

بع باشد چراكه انعطاف پذیری منا انباشت و، پیشنهاد می شود كه تاثیر دوركاری ممكن است حاصل فرسودگی شغلیبه 

 .ظت نماینددوركاری می توانند مزایایی حاصل نمایند و خود را در برابر تخلیه منابع در اداره محف كاركنان

 روش شناسی تحقيق 

                                                           
13.Watson Fritz, Narasimhan & Rhee 
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 تحقیق آماری جامعه. باشد می علی همبستگی نوع از توصیفی تحقیق روش و كاربردی هدف، نظر از حاضر پژوهش

 انجام دوركاری صورت به كرونا پاندمی شرایط در كه خدماتی تولیدی بزرگ شركت چند در دوركار كاركنان شامل

  ساده تصادفی گیری نمونه روش با و كوكران فرمول از استفاده با كه بود نفر 300 تعداد به نمودند، می فعالیت

 بودند نام بی دهندگان پاسخ. شود حاصل كاركنان و سازمان دقیق درک تا شدند دهی پاسخ به تشویق و نفرانتخاب169

 استاندارد های پرسشنامه از ها داده آوری جمع جهت. گرفت صورت حضوری و انلاینی نظرسنجی طریق از مشاركت و

 فرسودگی  ،(  Wiesenfeld et al. (1999) ) دوركاری  ،(    Allen and Meyer (1990)) سازمانی تعهد

(  Schaubroeck, Cotton, and Jennings (1989)) شغل ترک قصد و(   Burnout (1995) )  شغلی

 پاسخ از درصد 85 و داشتند قرار سال 35 – 30 سنی دامنه در مطالعه این در دهندگان پاسخ سن درصد 86.  شد استفاده

 پاسخ تمامی تقریبا همچنین. بودند كرده دوركاری صرف(  روز 120 از بیش)  زیادی زمان مدت و  بودند مرد دهنده

 جهت .كردند می كار ای حرفه سطح های موقعیت در و بودند بالاتر و كارشناسی دانشگاهی تحصیلات دهندگان

متغیرهای .شد استفاده Spss و   Eviews 12 افزار نرم كمک به استنباطی و توصیفی آمار از هاداده تحلیل و تجزیه

 گزارش می گردد. تحقیق و نحوه سنجش انها به قرار زیر 

 ی تحقيق متغيرها 

 Allen and Meyer)  پرداخته می شود كه آلن و میر به ارزیابی تعهد سازمانی گزینه ایی 8با معیار :   تعهد سازمانی 

معیارهای مورد استفاده برای ارزیابی تعهد می را مطرح ساخته اند. این معیار یكی از پركاربرد ترین ان   (   (1990)

 .(89/0) آلفا برابر باشد

 

)  اسچابركف كاتن و جنینگز گزینه اییبا استفاده از معیار سنجش سه  قصد ترک شغل:  قصد ترک شغل 

Schaubroeck, Cotton, and Jennings (1989) (  شناختیارزیابی شدند. این معیار دارای ویژگی های روان 

  (.89/0 برابر آلفا) می باشد 89تا  70ضریب اعتماد آن است كه 

میزان دوركاری با پرسش از پاسخ    )   Wiesenfeld et al. (1999))     ویسنفلد مطالعهبر اساس :  ميزان دورکاری 

بیشتر حاكی از می كنند، ارزیابی می شود. امتیازات  كار هفتگی كه صرف دوركاری متوسطبر میزان  مبنی دهندگان

  (.91/0 برابر آلفا) ده در محیط دور از اداره می باشدزمان زیاد صرف ش

 

 گزینه ایی 5با استفاده از معیار فرعی  فرسودگی شغلی،   Moore (2000) مور مطابق مطالعه:    فرسودگی شغلی

 فرسودگیارزیابی شد. این معیار از آیتم های معیار  (Burnout (1995) )    پرسشنامه كلی برن آوت فرسودگی شغلی

تار كار استفاد ه می كند و برای بازخورد فرسودگی در ساخ Maslach and Jackson (1981)ماسلاچ و جكسون

  " :د. برای مثال آیتم ها شامل مواردی همچون ی می باشاست كه دارای ویژگی های روانشناختی قابل قبول ثابت شده

 برابر آلفا) می باشد "حل تخلیه روحی می كنم  خود كاملاامی روز برای من پر فشار است و من از كار كار در تم

92/0.) 
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در نظرگرفته شد. این  یكنترلهای به عنوان متغیرو سنوات  سن، جنسیت  بر مبنای تحقیقات قبلی :   یمتغيرهای کنترل 

منفی با ارتباط داوطلبانه دارد و سن  ترک شغل با معكوسیل اتخاذ شد كه سن و سنوات رابطه دلیاین رویكرد به 

 دارد. به همین منوال جنسیت نیز كنترل شد چون ممكن بود تاثیر نابجایی بر تحقیقات دوركاری داشته باشد.  فرسودگی

 

 يافته های تحقيق

 را نشان می دهد.  متغیرها به ترتیب میانگین، انحراف معیار، و ضرائب همبستگی 2و  1داول ج

 ( آمار توصيفی  1جدول 

Var. انحراف معيار ميانگين نوع متغير متغير 
Age 68/37 كنترلی سن  05/8  

Gender 32/1 كنترلی جنس  33/0  

Tenure گری تصدی 64/7 مستقل   37/5  

Degree of Telework دوركاری درجه 6/0 مستقل   28/0  

Work Exhaustion 42/2 مستقل فرسوذگی شغلی  65/1  

Or. Commitment سازمانی تعهد 34/5 وابسته   21/1  

Turnover Intentions 52/2 وابسته قصد ترک شغل  19/1  

 

 

 ها ( ضرائب همبستگی 2جدول 

 Var. ۷ ٦ ٥ ٤ ۳ ۲ ۱ متغیر 

۱ Age 1 سن       

۲ Gender 21/0 جنس  1      

۳ Tenure گری تصدی  6/0  08/0  1     

٤ Degree of Telework دوركاری درجه  28/0- * 08/0-  09/0-  1    

٥ Work Exhaustion 04/0 فرسوذگی شغلی  06/0-  71/0  42/0- * 1   

٦ Or. Commitment سازمانی تعهد  18/0  0001/0  30/0-  31/0 ** 46/0- ** 1  

۷ Turnover Intentions 05/0 قصد ترک شغل  06/0  22/0 * 27/0- * 55/0 ** 26/0- ** 1 

* p < 0.1       ,      ** p < 0.05     ,    *** p < 0.01 

 

  بارون و كنی مطالعاتطبق  (   hierarchical regression) برای آزمودن فرضیه ها از رگرسیون سلسله مراتبی 

Baron and Kenny (1986)    استفاده گردید  پس از ورود به متغیرهای كنترلی هر متغیر پیش بین ) مستقل ( نیز

 آمده است. 6الی  3در هر مرحله و ضرایب رگرسیون  در جداول  2Rوارد الگوی رگرسیونی شد. تغییرات در 

  

 دارد.(  میزان دوركاری رابطه مثبتی با تعهدات سازمانی  1فرضیه 

( نتايج برآورد الگوی رگرسيونی فرضيه اول  3جدول   



دور کاری برتعهد و قصد ترک شغل با نقش مداخله گری فرسودگی شغل تاثير  

F  2R  2R دورکاری درجه  گی شغلیفرسود  گری تصدی   متغير سن جنس 

31/1  09/0  11/0  - - 022/0-  013/0  12/0- * Model1 

64/4 ** 11/0  13/0  19/0 *** - 021/0  024/0  14/0- * Model2 

* p < 0.1       ,      ** p < 0.05     ,    *** p < 0.01 

 

نشان داده  3شد. همانطور كه در جدول  تایید ،ی رابطه مثبتی با تعهد سازمانی دارددوركار كه پیش بینی نمود  1فرضیه 

 شده است میزان بالای دوركاری متناسب با تعهدات سازمانی است.

 دارد. قصد ترک شغل(  میزان دوركاری رابطه منفی با  2فرضیه 

 

( نتايج برآورد الگوی رگرسيونی فرضيه دوم  4جدول  

F  2R  2R دورکاری درجه  گی شغلیدفرسو  گری تصدی   متغير سن جنس 

22/1  09/0  11/0  - - 12/0  07/0  06/0  Model1 

73/2 * 11/0  12/0  15/0- ** - 11/0  05/0  09/0  Model2 

* p < 0.1      ,      ** p < 0.05     ,    *** p < 0.01 

 

 4كه در جدول  همانطور. دارد، نیز تایید شد قصد ترک شغلدوركاری رابطه منفی با  فرضیه دو كه پیش بینی نمود

 مربوط می شود.  قصد ترک شغلنشان داده شده است، میزان بالای دوركاری به كاهش 

 بر رابطه بین میزان دوركاری و تعهد سازمانی تاثیر می گذارد فرسودگی شغلی (  3فرضیه 

 

( نتايج برآورد الگوی رگرسيونی فرضيه سوم  5جدول   

F  2R  2R دورکاری درجه  گی شغلیفرسود  گری تصدی   متغير سن جنس 

93/1 * 19/0  21/0  15/0- ** - 08/0  09/0-  07/0  Model1 

31/21 *** 41/0  44/0  - 49/0- *** 0001/0  0001/0  11/0-  Model2 

44/19 *** 45/0  49/0  14/0 ** 43/0- *** 0001/0  0001/0  15/0- * Model3 

* p < 0.1      ,      ** p < 0.05     ,    *** p < 0.01 
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بر رابطه بین میزان دوركاری و تعهد سازمانی، سه رگرسیون با  فرسودگی شغلیدر رابطه با تاثیر  3برای آزمودن فرضیه 

میزان بالای دوركاری به میزان بالای تعهد سازمانی مربوط  1آنكه طبق فرضیه  خستن  منظور گردید: حالات مختلف

نشان داده شد  و را نسبت به میزان كار از راه دو ر در رگرسیون در نظر گرفته شد فرسودگی شغلیآنكه دوم  می شود. 

رابطه منفی با تعهد سازمانی  یفرسودگی شغلآنكه ،  سومدارد.  فرسودگی شغلیكه میزان بالای دوركاری رابطه منفی با 

دیگر كولر و متیو لازم است  روند سرانجام آنكه در حالی كه این سه رگرسیون تاثیر گذار بودند بر اساس مدل و ؛دارد

تا كامل یا نسبی بودن این تاثیر معلوم شود. تاثیر تام با رابطه جزئی بین پیش بینی كننده و متغییرات وابسته تایید می شود 

ی كه عامل مداخله گر به عنوان كنترل در تحلیل وارد شود. طوری كه ، رابطه بین دوركاری و تعهد سازمانی عمده زمان

 نسبتا این رابطه را تحت تاثیر قرار می دهد. فرسودگی شغلیاست لذا 

 تاثیر می گذارد قصد ترک شغلبر رابطه بین میزان دوركاری و  فرسودگی شغلی(  4فرضیه 

 

( نتايج برآورد الگوی رگرسيونی فرضيه چهارم  6جدول   

F  2R  2R دورکاری درجه  گی شغلیفرسود   تصدی 

 گری

 متغير سن جنس

35/27 *** 19/0  22/0  - 53/0 *** 09/0  06/0  04/0  Model1 

16/24 *** 41/0  44/0  10/0-  48/0 *** 07/0  06/0  05/0  Model2 

* p < 0.1      ,      ** p < 0.05     ,    *** p < 0.01 

 

مداخله گری می كند و  قصد ترک شغلدر رابطه بین میزان دوركاری و  فرسودگی شغلیپیش بینی نمود كه  4فرضیه 

منفی بود. دوم آنكه  قصد ترک شغلانكه رابطه بین دوركاری و شواهدی برای تایید این پیش بینی یافت شد. نخست

 4بود. لذا در تایید فرضیه  قصد ترک شغلداشت. سوم آنكه عامل پیش بینی  فرسودگی شغلیدوركاری رابطه منفی با 

مداخله گری می كند. برای تعیین نسبی یا كامل بودن این  قصد ترک شغلی و در رابطه بین دوركار فرسودگی شغلی

منظور رگرسیون  در و اهداف گردشی را بر میزان دوركاری گردیدتاثیر از عامل مداخله گر به عنوان كنترل استفاده 

ه بین میزان دوركاری كاملا در رابط فرسودگی شغلیی عمده نبود كه نشان می داد دوركار بنابراین نتیجه شد كه. شد

 مداخله گری می كند.   قصد ترک شغلو 

 

  نتيجه گيری و پيشنهادها  

 قصد ترک شغل و تعهد بر شغلی فرسودگی گر مداخله و نقش دوركاری تاثیرات مطالعه حاضر با هدف بررسی

 به كرونا پاندمی شرایط در كه خدماتی تولیدی بزرگ شركت چند تحقیق اماری شد. جامعه صورت گرفته  كاركنان

 آوری جمع جهت. شدند نفر به عنوان نمونه تعیین  169 كه نفر 300  شامل و نمودند می فعالیت انجام دوركاری صورت



دور کاری برتعهد و قصد ترک شغل با نقش مداخله گری فرسودگی شغل تاثير  

 .Wiesenfeld et al ))دوركاری ، Allen and Meyer (1990)))سازمانی تعهد استاندارد های پرسشنامه از ها داده

 Schaubroeck, Cotton, and Jennings) ) قصد ترک شغل وBurnout (1995 ) )) شغلی فرسودگی ،) 1999)

 قصد ترک شغلسازمان و میزان پایین ه . نتایج نشان داد كه میزان دوركاری به تعهد بیشتر نسبت بشد استفاده( 1989)

و  می گذاردطبق انتظارات بر رابطه بین میزان دوركاری و تعهد سازمانی نسبتا تاثیر  فرسودگی شغلیمربوط می شود. 

، تاثیر فرسودگی شغلی گر. با بررسی نقش مداخله می گذاردبر رابطه بین دوركاری و اهداف گردشی مطلقا تاثیر 

ورد انها صورت نگرفته است كه هنوز تحقیقات زیادی در م ه شددوركاری بر دو عامل و پیامد مهم دوركاری شرح داد

در حدی تلاش كرده  نماید كه محققان قبلیخلا نوشته های این موضوع را پر  این مطالعه تا حدی سعی نمودو 

كاری بر متغییرات چارچوب نظری برای درک دوركاری ایجا د كنند. در این مطالعه بیشتر بر نحوه تاثیر دوربودند.

تاثیرات دوركاری در مطالعه متناسب با نظریه  شد.مدل صرفه جویی در مانبع استفاده كه از نظریه  سازمانی تاكید گردید

صرفه جویی در منابع هستند و محققان بر این باورند كه دوركاری باعث فاصله فیزیكی و روانشناختی از محیط كاری 

ع پیش بینی می كند كه افراد سعی . نظریه صرفه جویی در منابمی گذاردارزشی در اختیار  مزایا و بامنابع می شود كه 

تخلیه منابع آتی حفاظت نمایند و  ردارند منابع و انرژی روحی و روانی و عاطفی خود را حفظ نمایند تا خود را در براب

نشان می دهد دوركاری باعث مدیریت منابع با ارزش می شود. دوركاری  فرسودگی شغلیمبتنی بر بررسی  تحقیقنتایج 

عاطفی را بهتر می توان مهار نمود،  یافت های ایجاد می كند كه در آن شدت تعامل روحی و محیط كاری تحول

می شود و از فعالیت های سنتی برخوردهای مستقیم با همكاران  فرسودگی شغلیهمچنین منجر به انباشت منابع و كاهش 

بر طرف نمایند  ی خانواده خود را بهترنیازها كاركنانبه طور پیوسته ممانعت به عمل می آود به علاوه باعث می شود 

د نظریه صرفه بیشتری در مور تحقیقاتالبته  و منابع با ارزش دیگر و وقت اضافی داشته باشند. و ارجاع پذیر باشند

، این فرسودگی شغلیتا تاثیرات دیگر دوركاری معلوم گردد. در رابطه با تاكید اخیر بر  باشدجوییی در منابع نیاز می

كارهای پرمشغله را به  در نشان می دهد كه كارهای مجازی دیگر و دوركاری تخلیه انرژی روحی و عاطفیتحقیق 

حالی این اظهارات مرتبط با  در. به یک مفهوم توضیحی تبدیل شده است فرسودگی شغلیحداقل می رساند و مولفه 

ژی روحی و عاطفی با اشكال جدید كار همچون داده های متناسبی می باشند، تحقیقات آتی بایستی به بررسی انباشت انر

دوركاری بپردازند و تاثیرات بالقوه بر سلامت جسمی و روانی كاركنان را با دقت بررسی نمایند. توجیه ابعاد پذیری 

. تحقیقات آتی نیز به داده شودبه حالات كار مجازی گسترش  حاصلتحقیق در این زمینه باعث می شود نظریه های 

تخلیه  ط محیطی كاركنان و تفاوت های شخصیتی افراد بایستی بپردازند كه بر ماهیت و میزان انباشت وبررسی شرای

بررسی شود كه ایا دور ماندن از محیط اداره یا حضور در كنار اعضای خانواده بر  باید .می گذاردتاثیر  كاركنانمنابع 

به دوركاری نشان شود مثلا افراد درون گرا بیشتر تمایل افراد نیز باید بررسی  اهش استرس تاثیر می گذارند. شخصیتك

باید تحقیقات با نمونه زنان نیز انجام شود تا تاثیرات بر  نددر این مطالعه مرد بود تحقیقه چون نمونه می دهند. به علاو

و بخش حرفه روی آنها نیز بررسی شود. هر چند جنسیت در تمامی تحلیل ها كنترل شد و تحقیق بازنمود ساختار كلی 

نمونه های متعادل را پیگیری كنند. در حالی كه این مطالعه فن لازم است آتی  مطالعاتای جمعیت دوركاری بود، 

آوری در بین مشاركین در محیط شركت استاندارد سازی شد، محققان باید به نحوه اثر بخشی فن آوری بر تاثیرات 

را نتیجه برداشت علت از داده های بخشی  اماشته ها كمک می كند، دوركاری بپردازند. در حالی كه این تحقیق به نو

. به علاوه هر چند روابط موجود در این تحقیق در نوشته ها زمینه سازی شده اند، پتانسیل حلقه باز خوردیی نمی دهد
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باشد. نگرانی یافته ها و داده های مورد نیاز را پییچده می گرداند. محدویت دیگر امكان واریانس روش مشترک می 

در تركیب با نتایج آزمون تک عاملی هرمن به حد كم رسید. به علاوه نتایج  تغیرهاكم تا متوسط بین م روابطاین مطالعه 

متناسب با تحقیقات دیگر می باشند مبنی بر این نتیجه كه در حالی كه جانبداری وجود دارد اما تاثیر عمده به  تحقیق

تانسیل جانبداری وجود دارد و در موقع تفسیر نتایج باید دقت لازم به عمل آورد. سرانجام شمار نمی رود. با این وجود پ

، آزمون دیگر بر نان دوركاری مطالعه شده در شركت می باشدبازنمود كارك مطالعه نمونه و آنكه هر چند میزان پاسخ

. این محدویت ها برای مدیران حائز اهمیت اند تا در مواقع تصمیمی گیری می باشدروی نمونه ها برای تعمیم نتایج نیاز 

انها را مد نظر قرار دهند. طبق این مقاله میزان بالای دوركاری به تعهد بیشتر و تمایل بیشتر به ماندن در سازمان مربوط 

به كار  كاركنانعه خواسته های ا را برای توسهمی شود كه نشان می دهد تصمیم گیرندگان سازمانی بایستی این یافته 

گیرند. تحقیق نشان می دهد كه این تصمیمات نباید بی اساس گرفته شوند و ارزش دوركاری و دیگر انواع كارهای 

می باشد و منجر به حفظ اهداف كلی سازمان می گردد. به  كاركنانمجازی جهت حفظ ارزشها و رفع نیازهای فردی 

 كاركنان فرسودگی شغلیتا  می گذاردمی دهد دوركاری مسیری را برای مدیران پیش رو مطالعه نشان ین علاوه ناتیج ا

را در سطح كم نگه دارند و جهت دستیابی به اهداف والا منابع  قصد ترک شغلرا كاهش دهند و تعهد را بالا ببرند و 

از  كاركنان متوجهژی ذخیره شده روانی خود را ذخیره نمایند. در غیاب عدم ارتباط مستقیم زمان اضافی و انر عاطفی

كاهش استرس و تقویت بازدهی اختصاص دهند.  ،راه دور می گردد كه می توان آن زمان را به رفع نیازهای خانواده

لذا بدین شیوه دوركاری می توان به عنوان ابزار مدیریتی كارایی بیشتری را به بار آورد و اراده خوب و تعهد بالا در 

می باشد، بهره گیری مدیران و  تجربی تحقیق الی كه این اظهارات بر مبنای ازمونجود آورد. در حبه و كاركنانبین 

 این زمینه كار مجازی می باشد.   از دوركاری حاكی از نیاز ضروری به تحقیقات آتی در كاركنان
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The effect of telework on commitment and  turnover intentions  with the 

role of work exhaustion intervention 

 

Abstract 

The ability to work ‘virtually’ away from the oYce has become a ubiquitous new work mode 

that promises to yield important beneWts for employees and the organization. Teleworking, 

as a form of virtual work, can involve working in multiple satellite offices or other remote 

locations away from the company office. Therefore, the present study aimed to investigate 
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telework and the intervening impact of work exhaustion on commitment and turnover 

intentions. The present research is applied in terms of purpose and descriptive-survey and 

questionnaire in terms of method of collecting and analyzing information and data, 

respectively. The statistical population of the study was several large service manufacturing 

companies that operated remotely in the corona pandemic conditions and included 300 

people who were randomly selected, sample 169, and encouraged to respond. To collect data 

from standard questionnaires of organizational commitment (Allen and Meyer (1990)), 

telework (Wiesenfeld et al. (1999)), Work exhaustion (Burnout (1995)) and work  Turnover 
(Schaubroeck, Cotton, and Jennings (1989)) was used .The results showed: Telework may 

oVer managers an avenue to decrease employee work exhaustion, and in so doing not only 

increase commitment and decrease turnover, but also perhaps gain additional emotional and 

mental resources to better achieve work objectives. Through absence of a commute and the 

accumulation of additional time and saved energy resources, teleworkers gain surpluses 

which can be allocated to work as well as family needs, decreasing overall stress and 

bolstering output. In this way by being able to achieve more while expending less, 

teleworking may serve as a managerial tool to invoke greater effciency while building 

stockpiles of employee contentment and good will. 
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