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Abstract 
Objective(s): After the outbreak of the COVID-19 pandemic, many organizations in Iran 

implemented remote work. This study was conducted to investigate the mediating role of 

remote work satisfaction and the moderating role of self-discipline in the effect of stress on 

employees' performance in remote work. Methods: This study is applied and follows a 

quantitative approach in terms of research methods. The sample was 340 employees working 

in public and private organizations in Iran, selected by convenience sampling. Due to the 

special conditions of the COVID-19 pandemic and the lack of in-person access, the link to the 

online questionnaire was sent to the participants. The data were analyzed through confirmatory 

factor analysis and AMOS software. Results: The results demonstrated that job stress has a 

negative effect on employees' performance and satisfaction with remote working. 

Furthermore, self-discipline plays a positive moderating role in the impact of job stress on 

employee performance. Therefore, it can be considered a kind of personal resource in the job 

demands-resources (JD-R) model. Conclusion: Although this research was conducted during 

the COVID-19 pandemic, considering the prevalence of remote work in organizations after 

the COVID-19 pandemic, the results of this research can be used in organizational planning in 

the field of remote work. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
To implement social distancing during the 

COVID-19 pandemic, most organizations had to 
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change their working conditions to remote work 

(Kniffin et al., 2021). Before the COVID-19 

pandemic, employees had little experience with 

remote work, so neither they nor their 

organizations were adequately prepared to adapt 

to remote work. Predictions demonstrate that in 

the post-corona era, remote working will grow 

even more (Russo et al., 2020), and many 
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companies are planning to use remote working 

more (Pattnaik & Jena, 2020). 

The COVID-19 pandemic created negative 

emotions and stress and reduced mental health 

among people, and the sudden and forced spread 

of remote work during this period was very 

challenging for organizations and especially for 

employees (Sandeep Grover et al., 2020). Remote 

work and isolation caused by the outbreak of 

COVID-19 increased the stress level of 

employees so that they experienced various 

psychological problems (Mercer, 2020). 

The present study aimed to investigate the 

stress of remote work during the COVID-19 

pandemic and its impact on work performance; to 

achieve this goal, the job demands-resources (JD-

R) model was used (Bakker & Demerouti, 2017; 

Schaufeli & Bakker, 2004). 

The sudden spread of remote working during 

the COVID-19 pandemic has increased job 

demands and led to fundamental changes in how 

work is done. These changes resulted in the need 

for employees to quickly adapt to the changes, 

which caused high levels of stress (ÇETİN et al., 

2020). Therefore, based on the JD-R model and 

through establishing a relationship between job 

stress, psychological states, and work 

performance, the current research argued that 

remote work stress is a kind of stress caused by 

COVID-19 remote working, which reduces job 

satisfaction from remote work (psychological 

states) and will affect the employees' 

performance in remote work (output). 

JD-R traditionally focuses on job 

characteristics such as job demands and 

resources. However, recent studies have also 

addressed the role of the individual and personal 

resources (Bakker et al., 2012; Hakanen et al., 

2017). "Personal resources are aspects of the self 

that are generally associated with resilience and 

refer to people's sense of their ability to control 

and influence their environment" (Xanthopoulou 

et al., 2007). Therefore, personal resources create 

the ability to influence the job and, as a result, job 

demands and resources. The current research 

introduces self-discipline as a personal resource 

in remote working. 

 Using the job demands-resources model, the 

current research investigated remote work 

performance during the COVID-19 pandemic 

and the role of remote work stress, satisfaction, 

and self-discipline. 

2. Research Methods 
This research is applied in terms of purpose and 

quantitative and survey in terms of method. The 

population included employees working in public 

and private organizations in Iran. Through the 

convenience sampling method, 340 people were 

selected, among which questionnaires were 

distributed. Ayyagari et al.'s questionnaire 

(Ayyagari et al., 2011) measured remote work 

stress, while Lee and Brand’s questionnaire (Lee 

& Brand, 2005) was used to measure satisfaction 

with remote work. The remote work performance 

was also measured with Bélanger's questionnaire 

(Bélanger, 1999). And finally, to measure self-

discipline, the questionnaire of the International 

Collection of Personality Items (IPIP, 2017) was 

used. Structural equations and Amos software 

were used to test hypotheses. 

3. Results 
The results of the first and second hypotheses 

show that remote work stress negatively 

correlates with remote work satisfaction and 

employees' performance in remote working. The 

second result is about the third hypothesis and the 

moderating role of self-discipline in the 

relationship between remote work stress and 

work performance, which was confirmed. The 

results of the fourth hypothesis show that 

satisfaction with remote work positively affects 

remote work performance.  

The fifth hypothesis and the mediating role of 

remote work satisfaction in the relationship 

between remote work stress and remote work 

performance were also confirmed. This result is 

consistent with the JD-R model, which shows that 

employees' psychological states mediate the 

relationship between stress from job demands 

(stress caused by remote working) and output 

(employees' remote working performance). 

4. Conclusion 
Although the current research was conducted 

during the COVID-19 pandemic, the research 

results can be used in remote work in other 
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periods as well. Stick and Greer (2020) argued 

that most post-pandemic jobs will be hybrid, 

meaning remote working will become more 

common. Also, many organizations, including 

Facebook and Twitter, have announced that their 

employees can work from home permanently 

after the pandemic (Sytch & Greer, 2020). Based 

on the findings of this research, managers can 

maintain continuous organizational 

communication with remote workers by using 

digital communication tools to reduce their stress 

and feelings of social isolation. They can also 

consider features such as self-discipline in 

selecting employees for remote work, and if the 

employee does not have this feature, they can 

help strengthen their self-discipline through 

training, mentoring, and coaching. 
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گری خودانضباطی در تأثیر استرس بر عملکرد بررسی نقش میانجی رضایت از دورکاری و نقش تعدیل. خوارزمی جهانگیر، لیلا رهی، مصطفی خوراکیان، سمیه علیرضا

 کارکنان در دورکاری

 علمی

 استرس تأثیر در خودانضباطی گریتعدیل نقش و دورکاری از رضایت میانجی نقش بررسی
 دورکاری در کارکنان عملکرد بر
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 چکیده
. پرداختند دورکاری اجرای به ایران، در هاسازمان از بسیاری 19-کووید بیماری شیوع از پس: اهداف
 در خودانضباطی گریتعدیل نقش و دورکاری از رضایت میانجی نقش بررسی هدف با حاضر پژوهش
 میک کاربردی، پژوهش، این: مطالعه روش.است شده انجام دورکاری در کارکنان عملکرد بر استرس تأثیر
 خصوصی و دولتی هایسازمان در شاغل کارکنان از نفر 340 پژوهش آماری هنمون. بود پیمایشی نوع از و

 صخا شرایط دلیل به افراد، شناسایی از پس. شدند انتخاب دسترس در گیرینمونه روش به که بودند ایران
 بعدی همرحل در. شد ارسال افراد برای لاینآن هنامپرسش لینک حضوری، دسترسی عدم و 19-کووید هدور
 داد نشان نتایج: هایافته. شدند تحلیل( AMOS) آموس افزارنرم و تأییدی عاملی تحلیل طریق از هاداده

 قشن انضباطی خود همچنین. دارد منفی اثر دورکاری از کارکنان رضایت و عملکرد بر دورکاری استرس
-به واندتمی لذا. کندمی ایفا کارکنان دورکاری عملکرد بر دورکاری استرس تأثیر در مثبتی گریتعدیل
 در رحاض تحقیق گرچه: گیرینتیجه. شود قلمداد شغلی منابع -مطالبات مدل در شخصی منبع نوعی عنوان
 گیریهمه از پس هاسازمان در دورکاری رواج به توجه با است، گرفته انجام 19-کووید گیریهمه هدور
 مورد دورکاری هزمین در سازمانی هایریزیبرنامه در تواندمی حاضر پژوهش نتایج نیز، 19-کووید
 .گیرد قرار استفاده

 کلیدواژه ها:
 از رضایت دورکاری؛ استرس

 خود دورکاری؛ عملکرد دورکاری؛
 .شغلی منابع-مطالبات مدل انضباطی؛

 مقدمه  1
-گیری کوویدگذاری اجتماعی در همهاجرای فاصلهبه منظور 

ها مجبور شدند شرایط کاری خود را به ، بیشتر سازمان19
آمادگی ها و کارکنانشان . اما سازماندورکاری تغییر بدهند

که طوری. بهکافی برای تطبیق با دورکاری را نداشتند
-برای کارکنان بسیار چالش 19-کووید هدورکاری در دور

بر اساس گزارش  .(Kniffin et al., 2021) ز بودبرانگی

حدود ، 19-گیری کوویددر دوران همهسازمان بین المللی کار، 

                                                      
  خوراکیان علیرضا :نویسنده مسئول * 

  a.khorakian@um.ac.ir ایمیل: مشهد فردوسی دانشگاه اقتصادی، و اداری علوم دانشکده آدرس:
 09151111805  تلفن:

 

اری گذاز نیروی کار در سراسر جهان تحت تأثیر فاصله 81%
 .(ILO, 2020b)اجتماعی و دورکاری قرار گرفتند 

ها ، برخی از سازمان19-گیری کوویدهرچند پیش از همه
دورکاری داشتند، ولی بین  هو کارکنان تا حدودی تجرب

های و پس از آن تفاوت 19-گیری کوویددورکاری پیش از همه
-گیری کوویددر پیش از همه دورکاریای وجود داشت. عمده
ان، ی از کارکنندرت توسط تعداد محدودتنها گاه به گاه یا به ،19

علاوه بر این،  .(Wang et al., 2021)شده است انجام می
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 کارکنان در دورکاری

ماهیت داوطلبانه  ، عمدتا  19-پیش از کووید هدورکاری در دور
داشته است که در آن افراد به دلخواه خود، کار از راه دور را 

در که درحالی .(Lapierre et al., 2016)کردند انتخاب می

بلکه یک الزام  نبوددورکاری دیگر اختیاری  19-شرایط کووید
 Wang)شد محسوب می برای همه یا اکثر کارکنان اجباری

et al., 2021). 

 هنامای نوپا است. با اینکه آییندورکاری در ایران پدیده
ابلاغ شد  1389دورکاری کارمندان دولت در تیرماه 

(Tahavori, 2013)،  اجرای آن با مشکلاتی از جمله بروز اما

ها به دلیل دور نارضایتی در کارکنان، احساس انزوا در آن
شدن از محیط کار، عدم امکان دسترسی به آنان در مواقع 

رهای فرهنگی لازم و ناسازگاری دورکاری ضروری، نبود بست
ایرانی، کاهش تعلق سازمانی در کارکنان به  هبا فرهنگ جامع

دلیل دور بودن از محیط کار و احساس به خطر افتادن امنیت 
 ,Kheirandish & Asgari) رو شدهها روبشغلی در آن

نامه متوقف شد. اما با شیوع آیین، در نتیجه، اجرای این (2020

ها در ایران، همانند سایر بسیاری از سازمان 19-بیماری کووید
که نسبت به دوران  کشورها، مجبور به اجرای دورکاری شدند

های بیشتری را برای گیری کرونا، چالشپیش از شیوع همه
 ,.Pordelan et al) ها و کارکنان ایرانی ایجاد کردسازمان

2022). 

-گیری کوویدباره و اجباری دورکاری در همهرواج یک
-مدل مطالبات. بر اساس ، مطالبات شغلی را افزایش داد19

Bakker & Demerouti, 2017 ;)( JD-R) 1منابع شغلی

Schaufeli & Bakker, 2004) ،های مطالبات شغلی به جنبه

فیزیکی، روانی، اجتماعی یا سازمانی کار اشاره دارد که 
شود موجب کاهش و از دست دادن انرژی و خستگی افراد می

و استرس، فرسودگی شغلی و اختلال در سلامتی را در پی 
علت افزایش مطالبات  .(Schaufeli & Taris, 2014) دارد

های انجام کار شیوه ، این بود که در19-شغلی در دوران کویید
 . این تغییرات نیاز کارکنان به انطباقشدتغییرات اساسی ایجاد 

سریع با تغییرات را به دنبال داشت که موجب بروز سطوح 
مدل بر اساس  .(ÇETİN et al., 2020)بالایی از استرس شد 

JD-R  وقتی مطالبات شغلی زیاد شود، کارکنان باید تلاش
یابی به اهداف کاری و جلوگیری از کاهش بیشتری برای دست

های فیزیکی و روانی ها هزینهعملکرد انجام دهند که برای آن
با  لذاپذیری و استرس به دنبال دارد. مانند خستگی، تحریک

توجه به افزایش مطالبات شغلی در دورکاری، استرس کارکنان 
 & Wontorczyk )دورکار بیشتر از کارکنان حضوری است

Rożnowski, 2022.)  استرس شغلی در صورت عدم

تواند بر سلامت عاطفی، شناختی و فیزیکی میمدیریت صحیح 
 تأثیر منفی بگذاردها عملکرد آن برکارکنان و در نهایت 

(Graves & Karabayeva, 2020).  یک نظرسنجی در

استرس ناشی  به دلیل کارکنان %46 های چینی نشان دادشرکت
 ، کاهش عملکرد داشتند19-کووید از دورکاری

(Narayanamurthy & Tortorella, 2021). 

                                                      
1 Job demands-resources 
2 Self-discipline 
3 Strain 

منابع شغلی  ،مطالبات شغلی در نقطه مقابل JD-Rدر مدل 

های فیزیکی، روانی، اجتماعی یا به جنبهقرار دارند که 
 هسازمانی شغل اشاره دارد که با کاهش مطالبات شغلی، انگیز

. (Schaufeli & Taris, 2014)دهد می افزایشکاری را 
های شغل به عنوان به طور سنتی بر ویژگی JD-Rهرچند مدل 

کند. با این حال، در مطالعات مطالبات و منابع شغلی تمرکز می
اخیر به نقش فرد و منابع شخصی نیز پرداخته شده است 

(Bakker et al., 2012; Hakanen et al., 2017) منابع .

آوری هایی از خود هستند که عموما  با تابشخصی جنبه
برای کنترل و تأثیر بر محیطشان  افراد مرتبطند و به توانایی

رو، منابع ایناز .(Xanthopoulou et al., 2007)اشاره دارد 
در نتیجه مطالبات و  شخصی توانایی تأثیرگذاری بر شغل و
کند. مطالعات پیشین، منابع شغلی را در افراد ایجاد می

بینی، شناختی )امید، خوشروان همتغیرهای سرمای
-، ذهن(Grover et al., 2018)آوری( خودکارآمدی و تاب

 Gordeeva) نترلیکو خود  (Grover et al., 2017) آگاهی

et al., 2018) اند. عنوان منابع شخصی بررسی کردهرا به

عنوان نوعی منبع شخصی را به 2تحقیق حاضر، خودانضباطی
کند. خودانضباطی به طور در کارکنان دورکار معرفی می

یابی دستعنوان یک مهارت مهم و ضروری برای گسترده به
 & Haddon) به اثربخشی دورکاری در نظر گرفته شده است

Lewis, 1994; Kinsman, 1987).  ،خود انضباطی

ای است که با توانایی انجام وظایف، تمرکز بر اهداف، ویژگی
رایط نامساعد خود انگیزشی و نمایش پایداری حتی در ش

. (Costa & McCrae, 1992)شود مشخص می

شود و استرس را کاهش خودانضباطی باعث عملکرد بهینه می
  .Wang et al., 2021)) دهدمی

ابی یبا توجه به اینکه عملکرد کارکنان تأثیر زیادی در دست
ها حائز اهمیت سازمان هسازمانی دارد، لذا در همبه اهداف 

در نتیجه، شناخت  .(Alkadash & Alamarin, 2021)است 
عوامل اثرگذار بر عملکرد کارکنان ضرورتی است که سازمان

بایست در دورکاری مورد توجه قرار دهند. بر این اساس ها می
و از طریق برقراری  JD-Rی مدل پژوهش حاضر بر مبنا

و خروجی  4شناختیهای شغلی، حالات روان3رابطه بین تنش
نوعی تنش ناشی  6کند که استرس دورکاریاستدلال می 5کار

است که رضایت شغلی از دورکاری  19-از دورکاری کووید
دهد و در نهایت عملکرد شناختی( را کاهش می)حالات روان

 روجی( را تحت تأثیر قرار خواهد دادکارکنان در دورکاری )خ
(Khorakian et al., 2023; Toscano & Zappalà, 

2020 .) 

دهد که در دوران پساکرونا، دورکاری ها نشان میبینیپیش
و بسیاری  (Russo et al., 2020) رشد بیشتری خواهد داشت

ریزی برای استفاده بیشتر از ها در حال برنامهاز شرکت
بنابراین انجام  .(Pattnaik & Jena, 2020)دورکاری هستند 

بهبود عملکرد دورکاری کارکنان که از  هپژوهشی در زمین
کاری، افزایش طریق کاهش استرس شغلی ناشی از دور

4 Psychological states 
5 Outcome 
6 Remote work stress 
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 کارکنان در دورکاری

رضایت شغلی از دورکاری و ارتقای خودانضباطی، صورت 
 یابد.گیرد، اهمیت و ضرورت میمی

ال اصلی پژوهش این است ؤبر اساس موارد ذکر شده، س
که آیا استرس دورکاری )تنش حاصل از دورکاری(، رضایت 

شناختی( و خودانضباطی )منبع )حالت روان از دورکاری
بر عملکرد کارکنان در دورکاری تأثیرگذار توانند شخصی( می

 باشند؟

 پژوهش هنیشیپمبانی نظری و  2

 1رضایت شغلی از دورکاری 2.1
شده هبهزیستی تجرب ابعاد ترینبرجستهاز  یکی یشغل تیرضا

میزانی است که کارکنان  هدهندهای کاری است و نشاندر زمینه
 & Rafferty) کنندانتظارات خود را با کارشان برآورده می

Griffin, 2009) (2008) 2جورج و جونز. بر اساس تعریف 

به معنای رضایت شغلی و نگرش منفی  به شغل نگرش مثبت
ا مثبت ی نگرش. منظور از است شغلبه معنای نارضایتی از 

های مختلف شغل، نبهنگرش نسبت به ج یعنی شغلبه  منفی
 & George)مانند شرایط کاری، همکاران، مدیران و دستمزد

Jones, 2008). ( 2006ریوای)   با را شغلی  تیرضانیز

عدم خرسندی از کار تعریف کرده  ای خرسندیاحساس  فیتوص
-روان ادراک ی نوعیشغل تیرضا. لذا (Rivai, 2006) است

 مختلف یهاتواند در طول دورهاست که می ی در یک فردشناخت
 یاجتماعی، فناوری، مالجسمی،  عوامل مانندی بر اساس عوامل

  .(Bhattarai, 2020) کند رییتغ یو روان

ار مرتبط با ک یهاتیبر فعال یعمده ا رضایت شغلی تأثیر
ی، ترک ، رفتار شهروندبتی، غی، عملکردمانند بهره ور

 .(Mohammad et al., 2019) و روابط کارکنان داردخدمت 

توان گفت رضایت شغلی کارکنان در دورکاری بنابراین می
ها ، یکی از عوامل اصلی موفقیت سازمان19-گیری کوویدهمه

 یرا برا یمنف گاهیمثبت و  جینتا دورکاری، .شودمحسوب می
که رضایت شغلی را تحت تأثیر قرار  کارمندان به همراه دارد

دهند کار در خانه ها نشان می، پژوهشعنوان مثالبه .دهدمی
به دلیل ساعات کاری منعطف و افزایش تعادل بین کار و 

دهد دگی، عملکرد و رضایت کارکنان را افزایش میزن
(Bloom et al., 2015; Choudhury et al., 2020) در .

ار به ک لیتواند تماکار در خانه می یمنف ایجنتنقطه مقابل، 
 اشدب یشخص یبا زندگ ی کاریزندگ نیب تداخل و مدتیطولان

 )دهدقرار می 3که کارکنان را در معرض بهزیستی منفی
Eurofound & the International Labour Office, 

 بهوادار  ها راسازمان 19-کووید یماریبکه جاییازآن .(2017

این امر مطالبات شغلی جدیدی را به  ،کرده است دورکاری
 رساستدنبال دارد که بر رضایت کارکنان اثرات منفی دارند. 

فاده ندرت استبه پیش از آن که هایییبا  فناور ییآشناناشی از 
 یفضا تیریمدکاهش ارتباطات چهره به چهره، ، شدندمی
است  ی مواردیکار و زندگبین تعادل  کاهش در خانه و یادار
و  دکنمی ایجادکارمندان  برایرا هایی تنش یعیطب رطو که به

                                                      
1 Remote work satisfaction 
2 George & Jones 

 ,Bhattarai) دهدها را تحت تأثیر قرار میرضایت شغلی آن

2020). 

 استرس شغلی ناشی از دورکاری  2.2
 ایشغل  کیاز  یناش فشار ، اضطراب وتنش هتجرباسترس، 
استرس  هربتج .(Cooke & Rousseau, 1984) حرفه است

ای از رویدادهای محیطی یا شخصی ایجاد توسط مجموعه
ا زعنوان منابع استرس یا عوامل استرستوانند بهشوند که میمی

از  شیب ی. استرس شغل(De Sio et al., 2023) تعریف شوند

کارکنان  یبرا و جسمی یمنجر به مشکلات مختلف روان د،ح
 National Institute for Occupational Safety) شودمی

and Health, 2004 ) ه سازمان ب یاز نظر مال نیو همچن

 تترک خدم میزان غیبت و افزایشباعث  زیرا رساند،آسیب می
مرتبط با  یهایماریب شیافزای و ورکاهش بهره ارکنان،ک

 ;E. George & Zakkariya, 2015 ) شوداسترس می

Savery & Luks, 2000)). استرس شغلی، با  ن،یعلاوه بر ا
 Koay et) همراه است یشغل تیرضاو  یتعهد سازمانکاهش 

al., 2017.) ه استاشاره کرد  (2016) المللی کارسازمان بین 

 ارتباطدهی، طراحی و روابط کار که استرس شغلی با سازمان
ا ها، منابع یافتد که مطالبات از تواناییو زمانی اتفاق میدارد 

ه افتد کتر رود. همچنین زمانی اتفاق مینیازهای کارمندان فرا
های یک کارمند با انتظارات سازمان مطابقت نداشته مهارت
 .(ILO, 2016)  باشد

دهند استرس شغلی کارکنان در شرایط ها نشان میپژوهش
 ,Wontorczyk & Rożnowski )یابددورکاری افزایش می

زیرا شرایط دورکاری، مطالبات شغلی زیادی را به  .(2022
، دهدمی نشان  ILO (ILO, 2020a)کند. کارکنان تحمیل می

 جادیتواند باعث ااز کار از راه دور می یناش یمشکلات کار
تعهدات در  تداخل دورکاری موجب شود. یاضطراب و افسردگ

 4فشار کاریکارمند احساس  و شودمی یو خانوادگ یاحرفه

 .(Wontorczyk & Rożnowski, 2022)  کندمی یشتریب

نشده است،  یطراح یاکار حرفه یخانه برا طیمحکه ییازآنجا
 وارتباط به  ازین ژهیوبه ،شودمی یادیز مشکلات جادیباعث ا
و  نترنتیسرعت اتصال به ابودن کمبا همکاران،  عیسر تماس
 دشوناسترس می ایجاد باعث و امکانات کافی زاتیتجهنبود 

(Klitzman & Stellman, 1989).  مدل بر اساسJD-R 
در  و ی شدهاسترس و خستگ ی باعث افزایششغل مطالبات

 که ی. کارمندانشودیم یمنجر به کاهش عملکرد شغل تینها
 ، سطوحمطالبات شغلی بالاتر لیبه دل کنند،یمدورکاری 
 یغلش تیرضاتری از سطوح پایین استرس شغلی و از بالاتری
بین  هو رابط JD-Rطبق مدل  .(Zhang, 2016)دارند

های حاصل از مطالبات شغلی و خروجی کار کارکنان، تنش
 اول و دوم به این صورت است: هفرضی

 از شغلی رضایت با دورکاری استرس :1 هفرضی
 .دارد معنادار هرابط دورکاری

3 Negative health and wellbeing 
4 Overloaded 



33 

 

 

 

 .48تا  27 صفحات .1403 بهار و تابستان .10 شماره .6 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

گری خودانضباطی در تأثیر استرس بر عملکرد بررسی نقش میانجی رضایت از دورکاری و نقش تعدیل. خوارزمی علیرضا خوراکیان، سمیه رهی، مصطفی جهانگیر، لیلا

 کارکنان در دورکاری

 هرابط دورکاری عملکرد با دورکاری استرس :2 هفرضی
 .    دارد معنادار

 ی شخص منبع عنوانبه یخودانضباط 2.3
عنوان ظرفیت فرد برای کار فعالانه در جهت خودانضباطی به

شود ها تعریف میاهداف بلندمدت و مقاومت در برابر وسوسه
(Hagger et al., 2021) ،ها از نهیزم هدر هم. خودانضباطی

، فرهنگ سازمانی، لهأمس حل، رانیجمله عملکرد کارکنان و مد
 از یکی به و مورد توجه قرار گرفته، ییو کارآ یاثربخش

 Mirzaee ) استشده  لیتبد یرفتار سازمان موضوعات مهم

& Beygzadeh, 2017).  ،با درونی  یندآیفرخودانضباطی

 یاتیعمل یهدف اصلاح رفتار خود به منظور بهبود اثربخش
با  ای است کهیژگیوو  (Pepper & Henry, 1985)است 

، خود ، تمرکز بر اهداففیشروع و انجام وظا ییتوانا
 دشونامساعد مشخص می طیدر شرا یحت یداریو پا انگیزشی

(Costa & McCrae, 1992). علاوه بر این، خود انضباطی 

به  یابیدست یبرا یمهارت مهم و ضرور کیعنوان هب
 Haddon ) تنظر گرفته شده اس ی در دورکاری دراثربخش

& Lewis, 1994; Kinsman, 1987)) تا قبل از شیوع .

، خودانضباطی معیاری برای انتخاب افراد برای 19-کووید
از راه دور  ی که اکثر کارکنانطیدر شرادورکاری بود، اما 

 ،ستیانتخاب ن اریمع کیفقط  گرید یانضباط، خودکنندکار می
 ایدب مند دورکارکه هر کار شده است لیتبد ایویژگیبلکه به 

   .(Wang et al., 2021) بهبود آن تلاش کندی برا

عنوان تواند بهحاضر، خود انضباطی می هبر اساس مطالع
های یک منبع شخصی عمل کند تا تأثیر منفی مطالبات و تنش

 یمنابع شخصشغلی بر عملکرد کارکنان را کاهش دهد. 
وان عنبه .م شوندادغا JD-Rطرق مختلف در مدل  بهند توانمی

ده کننلی، تعدمتغیرهای میانجیعنوان توان بهیها را ممثال، آن
 عنوان هربه ای ،یو منابع شغل یشغل ایندهای مطالباتشیپو 
 .(Schaufeli & Taris, 2014) ادغام کرد هانیاز ا یبیترک

دل در م یمنبع شخص کیعنوان قبلا  به خود انضباطیچه  اگر
JD-R یدر نظر م اما این پژوهش، آن را نشده بود، شنهادیپ

 مطالعات مطابقت دارد. یمنبع شخص فیبا تعر د؛ چراکهریگ
 ، فردبالاتر باشدخود انضباطی هرچه سطح دهند که نشان می
 ودانش مربوط به شغل  یآورجمع یبرا یشتریب وجویجست

 ,Ng & Feldman)خواهد داشت ازیمورد ن هایکسب مهارت

، بهتر خود انضباطی بالاتری دارندکه  یافراد. ( 2010

د و عملکر دنسازگار شوی عملیاتی سازمان هاهید با رونتوانمی
خود را با  یها رفتار کارآن بالاتری خواهند داشت؛ چراکه

خود هماهنگ  سازمان ها و فرهنگاستیها، سدستورالعمل
کارکنان دارای  .(Kückelhaus et al., 2020) کنندمی

خودانضباطی توانایی بیشتری برای مقابله و سازگاری با 
تر در مقابل این مطالبات دچار تنش مطالبات شغلی دارند و کم

م نگاافراد کم انضباط در هشوند. علاوه بر این، و استرس می
 نیچن و شوندیمواجه م یشتریب یهابا چالش دورکاری

 ذاردگمیمنفی افراد تأثیر  بهزیستی بر عملکرد و ییهاچالش
(Wang et al., 2021).  ،بر اساس این تحقیق حاضر

در  گرعنوان منبع شخصی که نقش تعدیلخودانضباطی را به

                                                      
1 Theory of Reasoned Action 

بین استرس حاصل از دورکاری و عملکرد کارکنان  هرابط
سوم به این صورت  هکند، بنابراین فرضیدارد، معرفی می

 است:

بین استرس دورکاری و  هخودانضباطی رابط :3 هفرضی
 کند. عملکرد دورکاری را تعدیل می

 عملکردرضایت شغلی از دورکاری و  2.4
  دورکاری 

 کیبه  دنیرس یر براثؤم یعنوان تلاشتوان بهعملکرد را می
 کی عملکرد. کرد فیتوص ،کار کیدر انجام  تیموفق ایهدف 

د به تواننگروه می یا شخص، جایی که است یفیکمی و ک انیب
در  .(Baş & Artar, 1990) برسندخود مقصد مورد نظر 
عملکرد شغلی، اقدامات، رفتارها و نتایج قابل تعریفی دیگر، 

ند آورسنجشی هستند که کارکنان انجام می دهند یا به دست می
کنند ها کمک میبا اهداف سازمانی مرتبط هستند و به آن و

(Viswesvaran & Ones, 2000).  

دهند که بین رضایت شغلی و عملکرد مطالعات نشان می
شود؛ چراکه کارکنان در دورکاری رابطه مثبتی دیده می

در  ترشیو استقلال ب یریپذامکان انعطاف رکنانکادورکاری به 
دهد و و افزایش زمان در دسترس را می کار انجام یچگونگ
خصی مطالبات شغلی و ش که دهدکارمند اجازه میبه  همچنین

خود را برآورده سازند. لذا زمینه برای افزایش رضایت شغلی 
 .(Virick et al., 2010)کند و عملکرد بالاتر را فراهم می

 عملکرد شیافزا یاصل همحرک یروین یشغل تیرضادرواقع 
 هرابط .(Varshney & Varshney, 2017)است  کارکنان

توان بر اساس بین رضایت شغلی و عملکرد کارکنان را می
نیز درک کرد. بر اساس اصل تقدم نگرش  1تئوری عمل منطقی

 اتیز نا یرفتار تابععمل منطقی معتقد است،  هبر رفتار، نظری
 یها و هنجارهااز نگرش یتابع است که به نوبه خود، یرفتار
 افراد که یزمان .(Fishbein & Ajzen, 1975) هستند یذهن

به انجام  لیتما ،نددار مثبتینگرش ای ی یا پدیدهش کینسبت به 
گر ا سازگار هستند. تمایل مثبتی نیچن با که نددار ییرفتارها

 توان انتظاردر محل کار وجود داشته باشد، می یاستدلال نیچن
به طور مثبت با سطوح بالاتر  دیبا یشغل تیداشت که رضا

 شیافزا .(Roberts & David, 2020) عملکرد مرتبط باشد

 یبهتر جیتا به نتا کندیم قیرا تشو کارکنان، یشغل تیرضا
کنند و در انجام  یزیربرنامه ترقیکار خود را دق ابند،یدست 
بر این  .(Koopmans et al., 2013) کارآمدتر شوند ،فیوظا

 چهارم به این صورت است: هاساس فرضی

رضایت شغلی از دورکاری با عملکرد  :4 هفرضی
 معنادار دارد.  هدورکاری رابط

توان با مدل ا میر شغلی تیرضا میانجینقش همچنین، 
JD-R های شغلی، حالات بین تنش هو از طریق برقراری رابط

مدل،  نیطبق ابر  کرد. شناختی و خروجی کار تبیینروان
استرس شغلی، نوعی تنش ناشی از دورکاری است که بر 
رضایت شغلی اثر گذار است و با کاهش رضایت شغلی، 
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 کارکنان در دورکاری

دهد. در نتیجه میخروجی کار کارکنان یعنی عملکرد را کاهش 
 پنجم به این صورت است: هفرضی

بین استرس  هرضایت شغلی از دورکاری رابط :5 هفرضی
 کند.گری میدورکاری و عملکرد دورکاری را میانجی

 پژوهش هپیشین 2.5
ات تحقیق ترینمهم، پژوهش هلأدر ادامه جهت بررسی بیشتر مس

 اند.پژوهش حاضر ذکر شده همرتبط با زمین

در پژوهشی با عنوان  ،(2022) امینی و همکاران
وری کارکنان دورکار ثر بر ارتقای بهرهؤ"شناسایی عوامل م

های فازی"، با استفاده از تکنیک 19-در دوران بیماری کووید
وری کارکنان دورکار ثر بر بهرهؤی عوامل مایبه شناس

بخش کیفی و کمی بود. در  پرداختند. این پژوهش شامل دو
شاخص  21بعد و  7گیری از روش دلفی، بخش کیفی با بهره

وری کارکنان دورکار از عوامل اثر گذار بر ارتقای بهره
روان ک،عوامل فیزیولوژی اند از:ابعاد عبارتاستخراج شد، 

، اجتماعی، سازمانی، فناورانه و موقعیتی مرتبط با ختیشنا
به تبیین و ارزیابی وزن عوامل و  محیط کار. در بخش کمی

 کها پرداختند. نتایج نشان داد عوامل فیزیولوژیروابط میان آن
 ترین اهمیتدارای بیشترین اهمیت و عوامل فناورانه دارای کم

در میان عوامل اصلی و میزان تأثیر وضعیت جسمی و جنسیت 
رین تکارکنان دارای بیشترین اهمیت و کیفیت کار دارای کم

 ,.Amini et al ) های فرعی هستندمیت در میان شاخصاه

2022.) 

ای با عنوان ، مطالعه(2022) ضرغامی فرد و همکاران
های دولتی های کارمندان سازمان"بررسی مشکلات و چالش

 جام دادند. این پژوهشدر مواجهه با بحران بیماری کرونا" ان

به بررسی مشکلات کارکنان حاضر در محل کار و یا کار از 
به روش کیفی و تحلیل مضمون،  19-کووید هراه دور در دور

روال عادی  19-دارد، شیوع کوویدپرداخته است و بیان می
زندگی مردم را تغییر داده و بسیاری از افراد دچار احساسات 

اند و تغییرات ناگهانی و اجبار شده منفی مانند اضطراب و ترس
به دورکاری باعث کاهش راندمان کاری شده است. در نهایت 

ها دو مضمون فراگیر )مشکلات شخصی و با تحلیل مصاحبه
دهنده )روانو مشکلات سازمانی( و پنج مضمون سازمان

 23مدیریتی( و  و زیستی، اقتصادی ،شناختی، اجتماعی
 .(Zarghami Fard et al., 2022)مضمون پایه شناسایی شد 

پژوهشی با عنوان "انزوای  (2020) توسکانو و زاپالا
ی و ورادراک بهره هکنندبینیعنوان پیشاجتماعی و استرس به

: نقش 19-گیری کوویدرضایت از دورکاری در طول همه
گر نگرانی در مورد ویروس" انجام دادند. این پژوهش تعدیل

وری به بررسی همبستگی انزوای اجتماعی، استرس، بهره
پردازد. همچنین دورکاری و رضایت شغلی از دورکاری می

وری دورکاری درک شده و گری استرس و بهرهنقش میانجی
نیز  19-نگرانی در مورد ویروس کووید هکنندنقش تعدیل

ها نشان داد، انزوای اجتماعی تأثیر سی شده است. یافتهبرر
وری دورکاری منفی در استرس دارد و منجر به کاهش بهره

                                                      
1 technostress 

دهد. خود رضایت از دورکاری را کاهش می هشود که به نوبمی
منفی و مستقیم انزوای اجتماعی و استرس با  ههمچنین رابط

-دس کوویرضایت از دورکاری نیز تأیید شد. نگرانی از ویرو
بین انزوای اجتماعی  هگری منفی در رابطنیز نقش تعدیل 19

وری دورکاری با رضایت از با رضایت از دورکاری و بهره
 .(Toscano & Zappalà, 2020)دورکاری دارد 

-ستدر پژوهشی با عنوان "د (2021) ونگ و همکاران

-: چشم19-گیری کوویدیابی به دورکاری کارا در طول همه

انداز طراحی کار" انجام دادند. این پژوهش به روش آمیخته 
هایی که کارکنان دورکار در این دوره تجربه انجام شد تا چالش

 های فردیهای کار مجازی و تفاوتکنند و همچنین ویژگیمی
اول به روش  هطالعها بررسی کنند. در مبرای این چالش را

 -کیفی و مصاحبه، چهار چالش کلیدی دورکاری )تداخل کار
خانه، ارتباط ناکارآمد، اهمال کاری و تنهایی( و همچنین چهار 
ویژگی کار مجازی )حمایت اجتماعی، استقلال شغلی، نظارت 

 گذارد و یکها تأثیر میاین چالش هو حجم کاری( که بر تجرب
خودانضباطی کارکنان(، شناسایی عامل اصلی تفاوت فردی )

های نظرسنجی از دوم، با استفاده از داده هشد. در مطالع
 هگیری، به بررسی رابطدورکار در طول همه انکارمند
ری گهای کار مجازی با عملکرد و بهزیستی با میانجیویژگی
گری خودانضباطی، پرداختند. شده و تعدیلهای تجربهچالش

های دورکاری چالش هیت اجتماعی با همنتایج نشان داد، حما
دارد.  منفی با تنهایی ههمبستگی مثبت دارد. استقلال شغلی رابط

کاری مرتبط خانه و اهمال -حجم کار و نظارت با تداخل کار
-انضباطی نیز در بسیاری از روابط نقش تعدیلداست. خو

  .(Wang et al., 2021)کنندگی داشت 

در پژوهشی با عنوان  ،(2022) کاماچو و باریوس
-قرنطینه کووید ه: پیامدهای اولی1"دورکاری و استرس فناوری

" به تجزیه و تحلیل استرس فناوری کارکنان دورکار در 19
طول زمان و همچنین اثرات آن بر بهزیستی مرتبط با کار این 
افراد در طول زمان پرداختند. مدل تحقیق با استفاده از یک 

طولی بر روی افرادی که در دو مقطع زمانی در  همطالع
بار به دورکاری رفتند، به اج 19-کووید هچهارچوب قرنطین
لاین در این دو ها از طریق نظرسنجی آنآزمایش شد و داده
 آوریجمع ،دو ماه از هم فاصله داشتند تقریبا  مقطع زمانی که 

زای فناوری )تعارض شد. نتایج نشان داد که دو عامل استرس
( باعث ایجاد تنش در دورکارها 2بار کاری خانه و اضافه-کار
ها از دورکاری و عملکرد خود رضایت آن هنوب شود که بهمی

 ,Camacho & Barrios)دهد شغلی درک شده را کاهش می

2022.) 

به طور  19-دورکاری کووید هدر زمین پیشین هایپژوهش
اند. با توجه به های دورکاری را بررسی نمودهکلی چالش

کارکنان در رسیدن به موفقیت  اهمیت رضایت شغلی و عملکرد
، پرداختن به 19-خصوص در دورکاری کوویدها بهسازمان

ها را تحت تواند عملکرد کارکنان و رضایت آنعواملی که می
، با پژوهش حاضردارای اهمیت است. لذا  ،تأثیر قرار دهد
، استرس شغلی را نوعی تنش حاصل از JD-Rاستفاده از مدل 

2 work overload 
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 کارکنان در دورکاری

کند که به طور مستقیم و غیر مستقیم )از میدورکاری معرفی 
گری رضایت شغلی( بر عملکرد کارکنان طریق میانجی

عنوان نوعی به تأثیرگذار است. علاوه بر این، خودانضباطی

گری که نقش تعدیل معرفی شد JD-Rمنبع شخصی در مدل 

نمایش داده  1. بر این اساس مدل مفهومی تحقیق در شکل دارد
 شده است.

 

 مدل مفهومی .1شکل 

 (Camacho & Barrios, 2022; Toscano & Zappalà, 2020; Wang et al., 2021)برگرفته از 

  ی پژوهششناسروش 3
 مپارادای از برگرفته فلسفی، مبانی منظر از حاضر پژوهش
 همچنین. باشدمی کاربردی هدف، نظر از  و است گراییاثبات
 ردرویک پیشین، ادبیات مبنای بر فرضیات و مدل طراحی با

 مایشپی استراتژی اساس بر که کندمی دنبال را کمی و قیاسی
 شده آوریجمع نامهپرسش طریق از تحقیق هایداده و شد انجام
 در شاغل کارکنان شامل مطالعه این آماری هجامع. است

-کووید گیریهمه در که ایران خصوصی و دولتی هایسازمان
 ساختاری، معادلات در. است اند،داده انجام دورکاری 19

 دلم پیچیدگی جمله از معیارهایی به بستگی نمونه حجم تخمین
 نشان مطالعات حال، این با. دارد گیریاندازه حال در مفهومی
 برابر 10 حداقل سرانگشتی هقاعد از استفاده دادند
(Nunnally, 1967) برابر 15 حداکثر و (Stevens, 2012)  

 رایب قبولی قابل نمونه تواندمی تحقیق آشکار متغیرهای تعداد
 به توجه با ؛15Q<n<10Q: باشد تحقیق نتایج پذیریتعمیم

 رحاض پژوهش( تحقیق سؤالات) آشکار متغیرهای تعداد اینکه
 نفر 375 تا 250 بین بایستمی تحقیق نمونه است، عدد 25
 عدم و 19-کووید هدور خاص شرایط دلیل به کهازآنجایی. باشد

 برای لاینآن صورت به نامهپرسش لینک حضوری، دسترسی

 از قبولی قابل حجم به یابیدست برای شد،می ارسال افراد
 در گیرینمونه روش از استفاده با نامهپرسش 375 نمونه،

 340 بین این از که گردید ارسال هدف هجامع در دسترس،
 .دندش تحلیل و تجزیه همرحل وارد و بودند معتبر نامه،-پرسش

 نامهپرسش از دورکاری، از ناشی استرس سنجش برای
 شد استفاده (Ayyagari et al., 2011)  همکاران و ایاگری

 دورکاری، از رضایت سنجش برای. است سؤال 4 شامل که
 شد استفاده (Lee & Brand, 2005) برند و لی نامهپرسش از

 عملکرد. سنجدمی سؤال 3 با را دورکاری از رضایت که
 بیلانگر سؤالی 5 هنامپرسش با کارکنان دورکاری

(Bélanger, 1999) خودانضباطی سنجش برای. شد سنجیده 

 دش استفاده شخصیت هایآیتم المللیبین همجموع هنامپرسش از
(IPIP, 2017) به سؤال 10 نامهپرسش این در که 

 . است شده داده اختصاص خودانضباطی

 پژوهش هاییافته 4
 هب پژوهش این در کنندگانمشارکت شناختیجمعیت اطلاعات

..باشدمی 1 جدول شرح

 کنندگانمشارکت شناختیجمعیت اطلاعات. 1 جدول

 درصدها مقادیر متغیر متغیر

 سن

 درصد 2/18 سال 30زیر 

 درصد 1/42 سال 40تا  31

 درصد 6/30 سال 50تا  41

رضایت شغلی از 
 دورکاری 

 خودانضباطی

استرس شغلی ناشی از 
 دورکاری

عملکرد کارکنان در 
 دورکاری 
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 کارکنان در دورکاری

 درصد 1/9 سال و بالاتر 51

 جنسیت
 درصد 9/66 زن

 درصد 1/33 مرد

 سطح تحصیلات

 درصد 89/0 دیپلم

 درصد 23/3 کاردانی

 درصد 5/45 کارشناسی

 درصد 3/45 کارشناسی ارشد

 درصد 1/7 دکتری

 نوع اشتغال
 درصد 1/67 اشتغال در بخش دولتی

 درصد 9/32 اشتغال در بخش خصوصی

یری رویکرد متغیرهای مکنون کارگبهیکی از شروط  ازآنجاکه
یابی معادلات ساختاری، وجود همبستگی میان مدلدر 

متغیرهای پژوهش است، در این پژوهش از تحلیل همبستگی 

همبستگی هر متغیر  یزانم، 2پیرسون استفاده شد. در جدول 
ا ای توصیفی متغیرههبا سایر متغیرها، آلفای کرونباخ و آماره

است. ارائه شدهاز قبیل میانگین و انحراف معیار، 

 رهایمتغ یهمبستگ و ییایپا ار،یمع انحراف ن،یانگیم .2 جدول

 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها

    (872/0) 95/0 59/2 استرس دورکاری

   (754/0) -526/0** 88/0 64/3 رضایت از دورکاری

  (820/0) 625/0** -532/0** 15/1 27/3 عملکرد دورکاری

 (842/0) 271/0** 321/0** -315/0** 58/0 62/3 خودانضباطی

 دهند.، مقادیر درون پرانتز ضرایب آلفای کرونباخ را نشان می >01/0p** همبستگی در سطح معناداری 

روابط دو به دوی متغیرها که دهد مینشان  2جدول  ایهضریب
میانگین همۀ متغیرها  معنادار هستند. 95/0در سطح اطمینان 

( است و 3از حد متوسط )عدد  یشببه جز استرس دورکاری 
بین بیشترین مقدار میانگین به رضایت از دورکاری و  ینا در
 ترین مقدار نیز به استرس دورکاری تعلق دارد. کم

 کولموگروف آزمون از متغیرها، بودننرمال آزمون برای
 3 جدول آخر ستون در آن نتایج که گردید استفاده اسمیرنوف

 این در اهداده بودننرمال برای لازم مقدار. است گردیده ارائه
 05/0 از معناداری سطح بیشتربودن آزمون
 مشخص 3 جدول در که گونه. همان(Massey, 1951)باشدمی
 است، 05/0 از بیشتر متغیرها ههم معناداری سطج است

 .است تأیید مورد اهداده بودننرمال فرض بنابراین

پیش از ارزیابی مدل ساختاری ارائه شده،  علاوه بر آن،
 بینیای مختلف در پیشهسازه بار عاملیاست معناداری  نیاز

تا از برازندگی  قرار گیرد یبررسمورد ای مربوطه هگویه
ا در هنشانگرهای آنگیری و قابل قبول بودن ای اندازههمدل
، مهماین برای انجام ا اطمینان حاصل شود. هگیری سازهاندازه

د. ش استفاده آموسافزار و نرم 1از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی
؛ شدندنکنار گذاشته  و تحلیل یهیند تجزآا از فرهگویهیک از  یچه

بار عاملی ، یافتهبرازش یتأییدتحلیل عاملی در مدل زیرا 
زیر  اهسطح معناداری برای آنا معنادار بودند )هگویهتمامی
ادار ای معنه. نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای گویهبود( 05/0

در  یتأییدتحلیل عاملی ای برازش مدل هبه همراه شاخص
 هدهندا نشانهشده است. این شاخص نمایش داده 4جدول 

 بر این اساس و بودهگیری ای اندازههبرازش مطلوب مدل
 ،شده به متغیر مکنون مربوطهداری هر متغیر مشاهدهامعن

قرار گرفت.تأیید مورد 

 نامهشپرس یاههیگو یبرا یتأیید یعامل لیتحل جینتا. 3جدول 

 اهبودن دادهآزمون نرمال سطح معناداری بار عاملی گویه نام متغیرها

 استرس دورکاری

Q1 778/0 000/0  

Q2 867/0 000./ 0/065 

Q3 721/0 000./  

Q4 817/0 000./  

  /.Q5 534/0 000 رضایت از دورکاری

                                                      
1 Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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 کارکنان در دورکاری

Q6 778/0 000./  

Q7 910/0 000./ 0/074 

Q8 931/0 000./  

Q9 818/0 000./  

 عملکرد دورکاری

Q10 771/0 000./  

Q11 913/0 000./ 0/053 

Q12 945/0 000./  

 خودانضباطی

Q13 520/0 000./  

Q14 530/0 000./  
Q15 730/0 000./  

Q16 598/0 000./ 0/089 

Q17 540/0 000./  

Q18 594/0 000./  

Q19 590/0 000./  
Q20 570/0 000./  

Q21 623/0 000./  
Q22 653/0 000./  

Q23 586/0 000./  

Q24 656/0 000./  
Q25 652/0 000./  

 نیو شدت روابط ب افتهیبرازش یمدل معادلات ساختار 2 شکل
 یمعادله ساختار یالگو کی در. دهدنشان میرا  رهایمتغ

 . همانشوندمی یبرازش بررس یاهشاخص نخست ،مطلوب
 ههم ،نشان داده شده است 4 هشمار که در جدول طور

 گفتهشیپ برش نقاط از ،یینها یالگو برازش یاهشاخص
 دلم بخشتیرضا کاملا   برازش هدهندنشان که تندهس ترمطلوب
 .است

 گیری و مدل ساختاریای برازش مدل اندازهه. شاخص4جدول 

RMSEA RMR CFI GFA 2/df Df 2 اهمدل 

 استرس دورکاری 434/5 2 717/2 941/0 947/0 055/0 072/0

 از دورکاریرضایت  058/14 5 811/2 966/0 981/0 035/0 062/0

 عملکرد دورکاری 480/5 2 74/2 921/0 951/0 058/0 062/0

 خودانضباطی 878/191 65 951/2 914/0 926/0 055/0 079/0.

 مدل ساختاری 51 044/150 941/2 912/0 951/0 067/0 072/0
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 یساختار ۀمعادل یالگو .2 شکل

معنادار  رابطهدو  95/0یافته در سطح اطمینان در مدل برازش
 p<0/05, t)معنادار و مثبت است  رابطهو معکوس و یک 

-tو  p-valueدو شاخص  از یهآزمون فرض یبرا (.1/96<

value است که  ینرابطه ا ی یکاستفاده شده و شرط معنادار

 و 05/0از  ترکمنظر مورد  ۀرابط یمقدار شاخص اول برا
طور که همان باشد. ±96/1بازه از بیرون  مقدار شاخص دوم

گردد، ضریب اثر استرس یممشاهده  2و شکل  5در جدول 
دورکاری بر رضایت از دورکاری و عملکرد دورکاری به 

-pای هباشد که با توجه به شاخصمی -27/0و  -59/0ترتیب 

value  و t-value  که در بازه مطلوب و مناسب قرار
اند، این دو ضریب معنادار هستند. همچنین اثر رضایت گرفته

باشد که می 49/0از دورکاری بر عملکرد دورکاری برابر با 
برای این ضریب نیز  t-valueو   p-valueمقدار دو شاخص 

در بازه مناسب و مطلوب قرار دارند. بر این اساس این فرضیه 
 شود.  نیز تأیید می

یرمستقیم غبررسی اثر به  یهفرضهمچنین، چهارمین 
استرس دورکاری بر عملکرد دورکاری پرداخته است. میزان 

یرمستقیم متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته با فرمول غاثر 
اثر متغیر مستقل بر متغیر  aشود که در آن، محاسبه می 1

 اثر متغیر میانجی بر متغیر وابسته است. bمیانجی و 

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 (1فرمول  = 𝑎 × 𝑏 

یرمستقیم با استفاده از آزمون غعلاوه بر محاسبۀ میزان اثر 
 شود که روشیرمستقیم نیز محاسبه میغسوبل، معناداری اثر 

 است: 2صورت فرمول آن به

 (2فرمول 

 
𝑡 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =

𝑎 ∗ 𝑏

√𝑏2 ∗ 𝑠𝑎2 + 𝑎2 ∗ 𝑠𝑏2
 

، نجیمیامتغیر میزان اثر متغیر مستقل بر  aدر این فرمول، 
sa  انجیمیمتغیر مستقل بر متغیر میزان خطای استاندارد اثر ،
b  و  وابستهمتغیر میانجی بر متغیر میزان اثرsb  میزان خطای

ن است. بر ای وابستهمتغیر میانجی بر متغیر استاندارد اثر 
اساس، میزان اثر غیر مستقیم استرس ناشی از دورکاری بر 

باشد که مقدار عدد می -289/0عملکرد دورکاری برابر با 
 -972/6معناداری محاسبه شده برای این ضریب برابر با 

 96/1ها از مقدار محاسبه گردید که با توجه به بیشتر بودن آن
گردد. نیز تأیید می 4 فرضیهباشد و این ضریب نیز معنادار می

داده نشان  5 ه، در جدول شمار4تا  1ای هنتیجۀ آزمون فرضیه
 .است شده

 پژوهش یاههیفرض آزمون جینتا ۀخلاص. 5جدول 

 فرضیه
ضریب 
 استاندارد

خطای 
 استاندارد

عدد 
 معناداری

سطح 
 معناداری

نتیجۀ 
 آزمون

 تأیید 000/0 -408/9 065/0 -587/0 رضایت از دورکاری ←. استرس دورکاری1

 تأیید 000/0 572/6 045/0 492/0 عملکرد دورکاری ←. رضایت از دورکاری 2
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 تأیید 000/0 -139/4 040/0 -266/0 عملکرد دورکاری ←. استرس دورکاری3

 ←رضایت از دورکاری  ←. استرس دورکاری4
 عملکرد دورکاری

 تأیید 000/0 -972/6 041/0 -289/0

 گریتعدیل یهفرض یبررس 4.1
شناسایی وجود یا عدم  ،گرای تعدیلهگام در آزمون مدل نخستین

مقیاس  بر اساس این مهم،گر است. برای وجود متغیر تعدیل
معناداری  ایهگر و وابسته، آزمونمتغیرهای مستقل، تعدیل

و تحلیل واریانس عاملی استفاده  اهشیب، چاو، همگنی 2Rتغییر 
 ؛داردبستگی  شود. انتخاب نوع آزمون به مقیاس متغیرهامی

گر س هر سه متغیر مستقل، وابسته و تعدیلاگر مقیا طوری که
 2Rای یا نسبتی باشد باید از آزمون تغییرات از نوع فاصله

 پژوهشگر این بنابراین با توجه به متغیر تعدیل. استفاده شود
 2Rاز آزمون تغییر خود انضباطی  گربرای بررسی نقش تعدیل

مدل  6در جدول  )رگرسیون سلسله مراتبی( استفاده شده است.
استرس ناشی از دورکاری و خودانضباطی اثر  هدهندنشان 1

میعملکرد گر بر متغیر عنوان متغیرهای مستقل و تعدیلبه
دهد. را نشان میخود انضباطی گر نیز اثر تعدیل 2باشد. مدل 

گری اثر تعدیلخود انضباطی دهد که نشان می 2نتایج در مدل 
-کرد دورکاری کوییداسترس دورکاری و عملبین  رابطهدر 
19 (β= 0.227,p< 0.05 دارد. بنابراین )گری تعدیل فرضیه

 R2به دلیل ایجاد تغییرات قابل توجه در میزان خودانضباطی 
(. طبق model= 0.042 2ΔRگیرد )مورد تأیید قرار می

 (، اگر تفاوت بین مقادیر1990ای جاکارد و همکاران )هگفته
R2  دار باشد، اثر تعدیلاری معنیاز نظر آم  2و  1در مدل-

صورت رد می ( در غیر اینP <0.05وجود دارد ) گیکنند

شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خودانضباطیگری برای متغیر نتایج تحلیل تعدیل .6 جدول

مراحل 
رگرسیون سلسله 

 مراتبی
 متغیر مستقل

متغیر 
 وابسته

β Sig R2 

Change Statistics ANOVA 

R Square 

Change 

F 

Change 

Sig. F 

Change 
f Sig 

 1 مدل
 استرس دورکاری

 عملکرد
470/0- 000/0 

332/0 332/0 409/84 000/0 409/84 000/0 
 000/0 242/0 خود انضباطی

 2 مدل

 استرس دورکاری

 عملکرد

527/0- 000/0 

375/0 042/0 926/22 000/0 926/22 000/0 
 015/0 124/0 خود انضباطی

استرس 
دورکاری* خود 

 انضباطی
237/0 000/0 

بین  رابطهخودانضباطی را در گری نقش تعدیل، 3شکل 
دهد. نشان میاسترس ناشی از دورکاری و عملکرد دورکاری 

اثر خود انضباطی،  گونه که مشخص است با افزایش همان
 دیابدورکاری بر عملکرد دورکاری کاهش میاسترس ناشی از 

به عبارت دیگر با افزایش  شود(.می کم)شیب خط 
منفی استرس دورکاری و عملکرد  رابطهخودانضباطی 

شود.می تضعیف



40 

 

 

 

 .48تا  27 صفحات .1403 بهار و تابستان .10 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

گری خودانضباطی در تأثیر استرس بر عملکرد بررسی نقش میانجی رضایت از دورکاری و نقش تعدیل. خوارزمی جهانگیر، لیلا رهی، مصطفی خوراکیان، سمیه علیرضا

 کارکنان در دورکاری

 

 خود انضباطیگر نقش تعدیل. 3شکل 

 

 یریگجهینتبحث و  5
پساکرونا، و همچنین در دوران  19-پس از شیوع بیماری کووید

دورکاری در بسیاری از مشاغل رواج پیدا کرده است. 
و اقدامات جدیدی هستند تا  هاها به دنبال تدوین سیاستسازمان

دورکاری را کارآمد کنند و عملکرد نیروی انسانی خود را 
-JDبهبود بخشند. در این راستا پژوهش حاضر بر اساس مدل

R    نوعی تنش شغلی و به مطالعه استرس دورکاری به عنوان
تأثیر آن بر رضایت از دورکاری و عملکرد کارکنان در 

ان عنودورکاری پرداخته است. علاوه بر این، خود انضباطی به
نوعی منبع شخصی در کارکنان معرفی شد. نتایج، مدل 

  پژوهش را تأیید نمود.مفهومی 

دهد، استرس حاصل از فرضیه اول و دوم نشان می نتایج
ا رضایت از دورکاری و عملکرد کارکنان در دورکاری ب

دورکاری رابطه منفی دارد. رابطه منفی استرس دورکاری با 
 & Suh & Lee, 2017; Toscano ) رضایت از دورکاری

Zappalà, 2020) و با عملکرد دورکاری کارکنان 
(Camacho & Barrios, 2022) های قبلی نیز در پژوهش

طور که پیش از این ذکر شد، همان به اثبات رسیده است.
 ای ییکارمند توانا کیدهد که رخ می یاسترس دورکاری زمان

را نداشته  یشغل مطالباتمقابله با  یمنابع لازم برا
با توجه به اینکه کارکنان  .(Demerouti et al., 2001)باشد

در طی دورکاری فاقد منابع فیزیکی و فکری کافی برای کار 
زا باشد تواند استرساثربخش هستند، دورکاری می

(Arunprasad et al., 2022). نیچند ی،قبل هایپژوهش 

 و تعارض ،یاجتماع یمانند انزوا ،ی در دورکاریشغل مطالبه
 ;Adamovic, 2018 )کردند ییرا شناسامییفقدان کار ت

Sharma et al., 2020; Staples et al., 1999.) نیا 

استرس ایجاد زا باعث عنوان عوامل استرسبه یشغل مطالبات
 هتجرب .(Demerouti et al., 2014) شوندیدورکاری م

 یتینارضا شیاسترس دورکاری منجر به افزا یسطوح بالا
 JD-Rمدل . بر اساس (Adamovic, 2022)  شودمی یشغل

 ،مطالبات شغلی بالاتر لیبه دل کنند،یمدورکاری  که یکارمندان
سطوح پایین تری از  استرس دورکاری و از بالاتری سطوح

 .(Zhang, 2016)کنند را تجربه میرضایت از دورکاری 

نتایج پژوهش حاضر نیز نشان داد، کارکنانی که استرس 
-داشتند، میزان رضایت و عملکرد پایین بالاتری در دورکاری

 تری داشتند. 

ود گری خسوم و  نقش تعدیل هدومین نتیجه در مورد فرضی
بین استرس دورکاری و عملکرد دورکاری  هانضباطی در رابط

کارکنان است که مورد تأیید قرار گرفت. مطالعات پیشین نقش 
بین کار مجازی  هگر در رابطعنوان تعدیلخودانضباطی را به

و همچنین  (Wang et al., 2021)های دورکاری و چالش
 (Kückelhaus et al., 2020)تصدی و عملکرد شغلی 

بررسی کردند. همان طور که پیش از این ذکر شده است، 
نوعی منبع شخصی عنوان پژوهش حاضر، خودانضباطی را به
میمنابع شخصی  JD-Rمعرفی کرده است. بر اساس مدل 

و  یشغل یرا بر فرسودگ یشغل مطالبات یاثرات منف توانند
 ,Schaufeli & Taris ) کنند یخنث خروجی کار کارکنان

ا ب فردیکه خودانضباطی یک فرآیند درونازآنجایی .(2014

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

4.5

5

Low استرس دورکاری High استرس دورکاری

Low خودانضباطی

High خودانضباطی

عملکرد
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و  یاتیعمل یرفتار خود به منظور بهبود اثربخش هدف اصلاح
سازی قوانین و مقررات مربوط به کار در افراد همچنین درونی

عنوان نوعی منبع ، به(Pepper & Henry, 1985)است 

د توانشخصی معرفی شد. این ویژگی در کارکنان دورکار می
عملکرد دورکاری کارکنان را کاهش های شغلی بر تأثیر تنش
نشان داده شده است، تأثیر منفی  1 طورکه در نموداردهد. همان

استرس ناشی از دورکاری بر عملکرد دورکاری کارکنان، در 
کارکنانی که دارای خودانضباطی بالاتری بودند، کاهش یافته 

تر در معرض است. با توجه به اینکه کارکنان دورکار کم
 منابع شخصی هقیم سرپرستان قرار دارند، توسعنظارت مست

تواند در جهت بهبود خروجی کار همچون خودانضباطی می
را توسعه  JD-Rتواند مدل کارمندان مفید باشد. این یافته، می

و از طرفی آگاهی مدیران و کارمندان را در مورد اهمیت 
خودانضباطی به خصوص در شرایط دورکاری،  هتوسع

 افزایش دهد.

دهد، رضایت از چهارم نشان می هتایج حاصل از فرضین
دورکاری تأثیر مثبتی بر عملکرد شغلی کارکنان در دورکاری 
دارد. تأثیر مثبت رضایت از دورکاری بر عملکرد کارکنان در 
دورکاری در تحقیقات پیشین نیز به اثبات رسیده است 

(Blahopoulou et al., 2022; John et al., 2020). 
به  یابیدست یها را براکارکنان، آن انیرضایت در م شیافزا
 در انجام یتر و کارآمد قیدقکاری ریزی بهتر، برنامه جینتا
 یکه کارکنان از شغل خود راضهنگامی کند.می قیتشو فیوظا

در انجام  ودهند انجام می یبالاتر تیفیهستند، کار را با ک
 ;Frye et al., 2020 ) کنندعمل می با مهارت بیشتری فیوظا

Huang & Rundle-Thiele, 2014). رضایت  از طرفی

 یریپذانعطاف شیدر غلبه بر لحظات سخت و افزا ینقش اساس
که در  یزمان یها دارد، حتآن کاری یهاکارکنان در تلاش

 رهیو غ یاسیس ،یاقتصادی، مختلف اجتماع یهامعرض بحران
بر همین اساس  .(Nemteanu & Dabija, 2021) قرار دارند

نتایج تحقیق حاضر نیز نشان داد کارکنانی که رضایت بالاتری 
 دهند. تری را نشان میاز دورکاری داشتند، عملکرد بالا

گری رضایت از دورکاری در پنجم و نقش میانجی هفرضی
بین استرس دورکاری و عملکرد کارکنان در دورکاری  هرابط

استرس دورکاری با رضایت از  هرابطنیز به تأیید رسید. 
 & Camacho & Barrios, 2022; Toscano ) دورکاری

Zappalà, 2020 ) رضایت از دورکاری با عملکرد ه و رابط
 ;Blahopoulou et al., 2022) کارکنان در دورکاری

Camacho & Barrios, 2022; John et al., 2020) )  در

تحقیقات پیشین به اثبات رسیده است. علاوه بر این، این نتیجه 
-دهد حالات رواننیز مطابقت دارد که نشان می JD-Rبا مدل 

بین تنش حاصل از مطالبات شغلی  هشناختی کارکنان، رابط
)استرس ناشی از دورکاری( و خروجی )عملکرد دورکاری 

 ,Schaufeli & Taris) کندگری میکارکنان( را میانجی

ها تأثیر منفی بر به این صورت که مطالبات و تنش .(2014

دارند و از  19-گیری کوویدرضایت از دورکاری در همه
طریق آن، سطح عملکرد دورکاری کارکنان را در این دوره 

 گیریهمه طولدر دورکاری  ،رسدبه نظر میدهند. کاهش می
بتوانند کار خود را کمک کرده است تا  هاسازمانبه 19-کووید

 بهزیستیبر  19-شرایط خاص ناشی از کووید، ادامه دهند

 هاآن و رضایت از دورکاری یکارکنان، تعادل کار و زندگ
این . (Erro-Garcés et al., 2022)ت گذاشته اس یتأثیر منف

توانند سطح استرس دورکاری کارکنان را افزایش طالبات میم
ها دارد و در دهند که این موضوع تأثیر منفی بر رضایت آن

 کند. پی آن عملکرد کارکنان کاهش پیدا می

 های آیندهپیشنهادات برای پژوهش 5.1
-گیری کوویدپژوهش حاضر به بررسی دورکاری در همه

ترس ناشی از دورکاری پرداخته است و اثرات نامطلوب اس19
را بر رضایت و عملکرد دورکاری کارکنان در این دوره 

 تواند نقش مفیدیسنجیده است. نتایج حاصل از این مطالعه می
در دانش موجود در زمینه دورکاری داشته باشد. اما نیاز به 
مطالعات بیشتر در زمینه دورکاری و بررسی تجربیات 

های آینده اساس این، پژوهشکارکنان دورکار وجود دارد. بر 
های شغلی دیگری را که برخواسته توانند مطالبات و تنشمی

توانند بر عملکرد، رضایت و از شرایط دورکاری است و می
 وری کارکنان تأثیرگذار باشند بسنجند. بهره

با توجه به ، 19-کووید هاز طرفی، دورکاری در دور
ی در کارکنان استرس بالای هموجب تجرب ،ماهیت خاص آن

دورکار شد که با توجه به نتایج تحقیق حاضر بر رضایت و 
توانند، با عملکرد دورکاری تأثیرگذار بود، تحقیقات آینده می

ا زبررسی دقیق تجربیات افراد دورکار، سایر عوامل استرس
توانند اثر این را شناسایی کرده و با بررسی عواملی که می

دهند، سطح رضایت کارکنان از عوامل استرس زا را کاهش 
 ها را افزایش دهند. دورکاری و عملکرد آن

، JD-Rعلاوه بر این پژوهش حاضر، بر مبنای مدل 

عنوان نوعی منبع شخصی معرفی کرده خودانضباطی را به
رسد منابع شخصی در شرایط دورکاری که است. به نظر می

ش کارکنان از استقلال شغلی بالاتری برخوردارند، نق
ند توانهای آینده میتری خواهند داشت. بنابراین پژوهشپررنگ

عنوان نوعی منبع شخصی های کارمندان که بهسایر ویژگی
، JD-Rها را در مدل آفرینی آننمایند و چگونگی نقشعمل می

 بررسی نمایند.  

 پیشنهادات کاربردی 5.2
انجام گرفته  19-گیری کوویدهمه هگرچه تحقیق حاضر در دور

دورکاری  هتواند در زمیناما نتایج حاصل از پژوهش می ،ستا
 Sytch)ها نیز کاربرد داشته باشد. ستچ و گریردر سایر دوره

& Greer, 2020)  استدلال کردند، اغلب مشاغل پس از

گیری به صورت ترکیبی خواهد بود، یعنی دورکاری در همه
ها از جمله هد شد. همچنین بسیاری از سازمانتر خواآینده رایج

ند پس تواناند که کارمندانشان میبوک و توییتر اعلام کردهفیس
های گیری برای همیشه از خانه کار کنند. بر اساس یافتهاز همه

این پژوهش و تأثیر استرس ناشی از دورکاری بر عملکرد و 
صل از های حاها برای کاهش تنشرضایت کارکنان، شرکت

دقت طراحی و بایست، شرایط دورکاری را بهدورکاری می
ارزیابی کنند، تجهیزات فنی کافی برای دورکاری فراهم کنند، 
اطمینان حاصل کنند که کارکنان منابع فیزیکی کار در خانه را 

ها و دورکاری، توصیه ههایی در زمیندارا هستند و آموزش
دورکاری ارائه دهند.  دهیسازمان ههایی در مورد نحوسیاست
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زی سابایست با اقداماتی مانند پیادهها میعلاوه بر این، سازمان
های کاری ترکیبی، بر مضرات دورکاری که در طول مدل

وانند تعنوان مثال مدیران میقرنطینه آشکار شد غلبه کنند؛ به
گیری از ابزارهای ارتباطی دیجیتال، ارتباط سازمانی با بهره

کارکنان دورکار را حفظ کنند تا استرس و احساس مستمر با 
توانند ها میها کاهش یابد. همچنین سازمانانزوای اجتماعی آن

بر اجرای دورکاری نظارت و رضایت کارکنان را از 
 های منابع انسانیعنوان مثال، بخشدورکاری ارزیابی کنند. به

ای دورکاری را از طریق توانند نتایج شخصی و حرفهمی
نظرسنجی یا مصاحبه ارزیابی و اقداماتی را اجرا کنند که 

 دورکاری منجر به افزایش رضایت و عملکرد شود.

از طرفی، با توجه به نتایج تحقیق حاضر و اهمیت 
ی هاعنوان نوعی منبع شخصی در کاهش تنشخودانضباطی به

حاصل از دورکاری و بهبود عملکرد کارمندان، مدیران 
ز هایی اانتخاب کارکنان برای دورکاری، ویژگیتوانند در می

قبیل خودانضباطی را مدنظر قرار دهند و در صورتی که 
توانند با آموزش، منتورینگ می ،کارمند دارای این ویژگی نبود

 ها کمک کنند. و کوچینگ، به تقویت خودانضباطی در آن

 تشکر و قدردانی
-شـارکتم تمـامی از را خـود سـپاس مراتب پژوهشگران

 .نمایندمی اعلام پژوهش در کنندگان

 سهم نویسندگان
 برابر در انجام این پژوهش داشتند. سهم نویسندگان تمام

 تضاد منافع
ت.اس نشده بیان نویسندگان توسط منافع تعارض گونههیچ
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