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 چکیده

از سازمانها  یاریگذشته، بس دو سالاز حدود  ۹۱-دیکوو یماریب وعیش   

از منزل به  یدورکار ندیفرا یساز ادهیو پ نیاز تدو ریرا ناگزها و دولت

 یکم یموضوع، سازمانها یبحران تیماه لینمود. به دل یصورت حداکثر

 نیلذا ا ند؛برخوردار بود یدورکار ندیفرا یاجرا یلازم برا یاز آمادگ

 جادیاها سازمان یعملکرد یاثربخش یبرا یمتعددهای مساله، چالش

داده سوال پاسخ  نیبه ا یاکتشاف کردیپژوهش با رو نینموده است. در ا

و شکست  تیمرتبط با موفق یعوامل فرهنگ نیکه مهمتر خواهد شد

 ی. براستیچ یعملکرد سازمان یدر موضوع اثربخش یاقدامات دورکار

 مهیشده از مصاحبه ن یجمع آورهای داده لیپرسش از تحل نیاپاسخ به 

سازمان دورکار استفاده شده است. افراد مورد  کیساختارمند با افراد 

باشند و سوالات مصاحبه به می سازمان رانیمصاحبه، کارکنان و مد

از ها داده لیتحل یشده است. برا دهیباز و آزاد پرس انیصورت پا

به عنوان  یاصل نیمقوله استفاده شده و مضام لیلبه روش تح یکدگذار

. ردیگمی مورد بحث قرار یسازمان در رفتار یعوامل فرهنگترین یاصل

چون احساس عدالت در سازمان،  یکه موارد دهدیپژوهش نشان م جینتا

سازمان و نگرش نسبت به پاداش و  یریانعطاف پذ ،یشغل یفرهنگ ارتقا

شکست  ای تیکننده موفق نییعوامل تعترین جبران خدمات از جمله مهم

در سازمان از نظر کارکنان هستند. در طرف مقابل، نحوه نظارت  یدورکار

به عنوان  رانیاز منظر مد یبر عملکرد کارکنان و ارتباطات سازمان

 عوامل مطرح شده است. ترین مهم

، یفرهنگ سازمان ،یعملکرد سازمان ،یورکارد :کلیدی واژه های 

 رفتار سازمانی، اثربخشی عملکردی

 

Abstract: 

Within the past two years, lots of organizations and 

governments had to develop  and implement 

teleworking method as much as possible due to Covid-

19 disease outbreak. Because of the critical nature of 

this subject, few organizations were prepared for 

implementation of the teleworking; so, this matter 

created lots of challenges for the effectiveness of 

organizations performance. This research has an 

exploratory approach and it answers this question: 

what are the most important cultural factors in the field 

of success and failure of teleworking in effectiveness 

of organizations performance. For answering this 

question, we used the analysis of data from semi-

structured interviews with individuals in a teleworking 

organization. The interviewers were the employees 

and managers of the organization and the interview 

questions were asked openly and freely. for analyzing 

the data, we used coding with thematic analysis 

approach and the main themes are discussed as the 

main cultural factors in organizational behavior. The 

results show that matters such as the feeling of justice 

in the organization, job promotion culture, flexibility 

of organization and attitude towards reward and 

compensation of services are the most important 

factors from the employees' point of view that 

determines the success or failure of teleworking in the 

organization. On the other hand, the most important 

factors are: how to monitor employees' performance 

and communication in organization from the 

managers’ point of view. 
Keywords: teleworking, organizational performance, 

organizational culture, organizational behaviour, 

functional effectiveness 
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ت سازمان در زمان و شکس تیموفقعوامل کلان فرهنگی مرتبط با و تحلیل درونی نظام یافته اکتشاف سید محمد صفوی همامی و مهدی محمدی:

قولهرویکرد تحلیل م ؛یدورکار  
 

  مقدمه
 طیبه شراها تیاز فعالای بخش عمده اینوع انجام همه  رییاز سازمانها ناچار به تغ یاری، بس1۱-دیکوو یماریب یریبروز بحران همه گبا  

رفته رفته توجه کسب و کارها  یارتباطهای رساختیو ز یبا توسعه فناور نیشیپهای از منزل شدند. اگرچه در سال یحداکثر یدورکار
 ها،تیمعلول یخاص همچون برخ طیمحدود به افراد با شرا یتاحد یبتوان گفت نگاه به دورکار دیشد، اما شا شتریب یاردورک طیبه شرا

 یدر ابعاد یدورکار یبرداشت کرد که اجرا نیتوان چنمی نیدر خانمها و مادران با فرزندان خردسال بوده است. بنابرا یباردار ،یماریب
 نهیزم نیدر اتری عیو وستر قیعم یبه مطالعه  ازیسابقه بوده و ن یتجربه کرده است، ب یلادیم سال گذشتهدو  یکه جهان از ابتدا

 گردد. می احساس
 یو مخابرات یکیالکترون یبا استفاده از بسترها توانندیم طیشرا نیعنوان کرده اند که کارکنان در ا یدورکار یایمحققان در بحث مزا

. کار در منزل دیمحافظت نما 1۱-دیکوو یماریتواند آنها را از خطر ابتلا به بمی نیخود کار کنند. ا یارتباط در محل زندگ یبرقرار یبرا
 یازیآنان ن ن،یداشته باشند. علاوه بر ا یشتریخود انعطاف ب یکارهای تیدهد تا در انجام فعالمی امکان را نیبه کارمندان ا نیهمچن

دهد. استقلال می یشتریکار از منزل به آنان استقلال عمل ب نیکار خود ندارند. همچن لرفت و آمد به مح یپول برا ایبه صرف وقت 
 یکی. ردیبگ میانجام کار خود تصم یتا در مورد روش چگونگ دهدیبه فرد اجازه م زانیشغل تا چه م کیدارد که  نیعمل اشاره به ا

از  . ندیمطابق با خواست خود انتخاب نما ایدهند  رییکارمندان است که محل کار خود را تغ یفرصت برا نیا یدورکار یایاز مزا گرید
است که  یبحث عدم وجود نظارت شغلها چالشترین از مهم یکیبا خود به همراه دارد.  زینهایی و چالش بیمعا یدورکار دیگر طرف

 کیگونه تفک چیاست که ه نیا بیمعا گریبگذارد. از د ریبه آنان تاث یبخش زهیموثر عملکرد کارکنان و انگ تیممکن است بر هدا
با  یریکه در دوران همه گای مانند تجربه یدورکار یشدن بازه زمان یوجود ندارد و در صورت طولان یکار و وقت شخص نیب یکیزیف

 یشغل تیرا در رضا یتواند موانعمی بیمعا نیگردد. ا لیکار خسته کننده تبد طیمح کیخانه ممکن است به  طیمح م،یآن مواجه بوده ا
 کارکنان شود.تر نییتواند منجر به عملکرد پامی به نوبه خودشغلی  تیعدم رضااین کند و  جادیا

 پیشینه پژوهش
است به احتمال  یکه از کار خود راض یشرکت دارد و کارمند تیدر موفق ینکته قابل درک است که عملکرد کارکنان نقش مهم نیا 
اغلب اوقات به طور کامل  یبحث دورکار(. 341۲و همکاران،  خان) دهدمی زاش برو ینسبت به همکار ناراض یعملکرد بهتر ادیز

 از مطالعات )مارشال و یارینوع از ارتباط در دوران مدرن، بس نیبه ا یو دسترس یرغم راحت یاست. عل یکیوابسته به ارتباطات الکترون
 ینشان داده اند. ضعف اصل یبا ارتباطات رودررو و حضور سهیآن در مقا یاز ضعف نسب یشواهد( 341۲؛ ژانگ، 3443، همکاران

 یرسانه ارتباط کیشود که می فیاطلاعات تعر یدگیچیاز پ یآن است که به عنوان سطح یاطلاعات یسطح غنا ی،کیارتباطات الکترون
در  ،یکیصرف بر ارتباطات الکترون هیتک ن،یعلاوه بر ا(. 341۱)پراباکار و استراکوا،  دیمنتقل نما رتباطآن ا ریافراد درگ انیتواند ممی

تعامل کمتر کارمندان با همکاران، سرپرستان و  لیبه دل شدن عمدتاً یکند. تصور منزومی جادیرا ا ییکارمندان احساس انزوا و تنها
ممکن است منجر  نیلازم برخوردار نگردند و ا یبانیو پشت تیصورت لزوم از حما در ستکارکنان ممکن ا طیشرا نیاست. در ا رانیمد

 (. 3443شود )مارشال و همکاران، برآورده نمی یآنان در دورکار یاجتماع یازهاین رایآنان شود، ز یتیبه نارضا
خود در کار  یدستاوردها امدنیچشم ن بهاست که کارکنان در  یاحساس کمبود ،یهای دورکاراستیس یمنف یامدهایاز پ گرید یکی

است آن را ارسال  لیکه کارشان آماده تحو یکه کارکنان معمولا زمان ردیگنشات می ییاز آنجا تیمحدود نیکنند. ااحساس می
 یاضافه کار تاساز کارمندان ممکن  یداند. برخهایی که کارکنان تجربه نموده اند را نمییانجام کار و دشوار ندیفرا ریکنند و مدمی

هایی یشود و نه با دشوارمی یابیارز یینها جهیکار کنند، اما کار آنها فقط با توجه به نت یاز دورکار شیاز دوران پ شتریب یکنند و حت
 بایقرکنند، تکه کارمندان از خانه کار می یاست. هنگام یبحث تعادل کار و زندگ گریروبه رو بوده اند. مورد دآن با  ندیآفر یکه در ط

که همه افراد خانواده به ناچار در خانه هستند،  یریخانواده، به خصوص در زمان بحران همه گ یکار از فضا یممکن است که فضا ریغ
 یدر معرض آشفتگ مشخص نباشد، کارمندان یو خانوادگ یهای کارتیفعال انیمرز م یکند که وقتادعا می( 341۲جدا شود. ژانگ )

شود که آنها نتوانند بر کار خود تمرکز کنند و به طور کامل امر باعث می نیو ا رندیگقرار می یخانوادگ مسائل قیاز طر یادیهای ز
کارکنان را در محل کار تحت  هیبتواند روح یمحتمل است که مشکلات خانوادگ اریبس نینقش خود را در سازمان انجام دهند. همچن

 . ستا یگریخود چالش د نیقرار دهد که ا ریتأث
 یحوزه عمده دسته بند دهانجام گرفته را در  یتوان کارهامی ،یریو پس از همه گ شیپ حوزه نیانجام گرفته در ا قاتیبا مرور تحق
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و کار، حوزه سلامت و  یعملکرد، حوزه تعادل زندگ تیریو مد بیو معا ایمزا ،یدورکار یمربوط به سنجش اثربخش قاتینمود: تحق
و  تیریحوزه مد رساخت،یو ز یو اقتصاد، حوزه فن آور ی، حوزه نگرش کارکنان و مشارکت موثر، حوزه مالیو روان یجسم یتندرست

 .ستیز طیو مح یو حوزه انرژ یشغل تیحوزه رضا ،یارگونوم یحوزه طراح ،یسازمان یرهبر
و بهره  یهمچون رابطه مثبت آن با عملکرد شغل ایمزا یاز وجود برخ ،یرتبط با دورکارم قاتیگفته شد، اگرچه تحق شتریهمانطور که پ

 زولهیکمتر همکاران در دراز مدت و احساس ا تیها از جمله رضاافتهی نیعکس ا یجینتا زین یگریکند، اما تعداد دمی تیحکا یور
همه افراد مناسب نباشد و افراد  یممکن است برا یکند که کار مجازمی انیتناقضات ب نی. ادهدیرا نشان م یفرهنگ سازمان ازشدن 
مثلا برای کارکنانی که تنها زندگی می کنند و شخصیت (. 3441مناسب هستند )رولستون،  یکار در مجموعه مجاز یبرا یخاص

 یتنها راه برا یند اکنون که دورکارمان یطیدر شرا(. 1044درونگرا دارند، ممکن است دورکاری مناسب نباشد)عریضی و احمدآبادی، 
بهبود  یتمام کارکنان وجود ندارد و سازمانها برا یبرا ییکتایگفت که راه حل  نیتوان چنگردد، میها محسوب میسازمان یبرخ

 یساز ادهیرو، قبل از پ نیاز آنان منعطف سازند. از ا کیکارکنان خود و متناسب با هر  یخود را برا یندهایفرا ستیبامی یاثربخش
 یای داشته باشند و بررسژهیتوجه و ،گذار است ریتاث یابتکارات نیچن تیموفقکه بر  یدیهای کلبه حوزه دیبا رانیمد ،یبرنامه دورکار

 زانیچه ممشخص کنند تا  نکهیاست و ا انوع کسب و کار آنان، نوع سازمان و کارکنان آن مناسب و کار یبرا ییکنند که چه راه کارها
( کارکنانی با درجه فرهنگ فاصله قدرت زیاد به 3433مطابق نتایج پژوهش ملادن) (.3441 لز،یآماده است)دن یدورکار یسازمان برا

 دورکاری نگاهی منفی و کارکنانی با فرهنگ فردگرایی به اثربخشی دورکاری نگاهی مثبت دارند.
اقدامات و  تیهدا یبرا یچارچوب ،یو رفاه شغل یعملکرد یو حفظ اثربخش یدورکار یساز ادهیهای سازمان در رابطه با پچالش درک
ترین عوامل یاصل ییرو پژوهش حاضر بر آن است که با شناسا نیدهد. از امی هئسازمان ارا رانیبه مد یهای دورکاربرنامه نیتدو

. ضرورت دینما هئاز آنها به سازمانها ارا یریبهره گ یبرا یعمل ییدر سازمان، راهکارها یدورکار فیعو تض تیدر جهت تقو یفرهنگ
انجام گرفته است و  یاز وقوع بحران کنون شیهای موجود پاست: نخست، عمده پژوهش یاز دو منظر قابل بررس یپژوهش نیچن

در کشور خصوصا در  یو مخابرات یهای ارتباطرساختیز شرفتیبا پ نکهیحاضر را در نظر نگرفته است. دوم ا تیموقع یبحران تیماه
از  یبخش یسازمانها برا یندهایاز فرا یکیتواند همچنان می ،یبحران طیشرا نیپس از عبور از ا یحت یدهه گذشته، دورکار

 دارد. تیضرورت و اهم ندهیآ یچشم انداز کار میترس یو چه برا یفعل تیبماند؛ لذا، پرداختن به آن چه در موقع یباق شانیروهاین
و الزامات  یسازمان طیمح ،یقرار دارد: عملکرد فرد یسه عامل اصل ریسازمان تحت تأث کی، عملکرد در (3440گفته بویاتزیس ) به

سبک و  ،یشغل رینوع مس ها،یستگیشا ت،یفلسفه، دانش، ماه ها،ارزش نش،یاست و متشکل از ب یفردعملکرد عامل،  نیشغل. نخست
بلوغ  ستمها،یاست که متشکل از فرهنگ و جو موجود در سازمان، ساختار و س یسازمان طیحث محکارکنان است. عامل دوم، ب قیعلا

است که  یسازمان است. عامل سوم الزامات شغل یرقابتهای تیو مز یدیکلهای یستگیشا ،یسازمان کیاستراتژ تیصنعت، موقع
توان می عملکرد را نیکه بهتر دهدینشان م یشغل دعملکر هیسازمان است. نظر یاز اعضا کیهر های کارکردها و نقش ف،یشامل وظا

و رهبران آن تحقق  یانجام شده در سازمان توسط منابع انسان فیو وظاها محیط و نقش ،یفردهای ساختن مولفه نهیبه قیاز طر
ازمانی اثر غیرمستقیم بر هم چنین یادگیری سازمانی و جو آموزش سازمانی با واسطه ظرفیت یادگیری س(. 3440)بوتاتزیس،  دیبخش

 طیدر کنار مح یسبک و دانش رهبرهای یژگیو ها،ارزش(. 13۱۱کارکنان دارد)قاسم زاده علیشاهی و همکاران، عملکرد شغلی 
 یاست کمک کند. از طرف یعملکرد سازمان نیبه بهتر یابیخود در دست فهیرا به انجام وظ ریمد ایک رهبر یتواند می مطلوب یسازمان

مثبت  ریتأث یتواند بر عملکرد سازمانمی هماهنگ طیدرست و مح یمهارت و دانش تنها در صورت داشتن رهبر یکار دارا یروین
 بگذارد. 

 بحث نیشیپ قاتیسازمان بر اساس تحق کیاز منظر کارکنان  یدورکار ندیفراهای و چالش ایدر مورد مزا( 3413) یدر پژوهش ترمبل
کارکنان  یاز سو یاز نقاط مثبت دورکار یکیو شیوه انجام کارها  طیشرا رییدر تغ یریانعطاف پذ ،قیتحق نیا جیگردد. بنا به نتامی

 یکیبه عنوان ها یریگ میدر تصم اریو اخت یشغلهای تخابهمکاران بر سر ان ریو سا ریعنوان شده است. در طرف مقابل تعارض با مد
 گرفته است.کارکنان مورد اشاره قرار های از دغدغه

آموزش کارکنان، جبران ( 3414) گاریانجام گرفته است. کالور و و یمتعددهای پژوهش زین یدورکار ندیاثربخش فرا یدر باب اجرا
هم چنین خیراندیش و کرده اند.  یمعرف یدورکار یعملکرد یاثربخش یهامولفهترین یرا اصل یخدمات و فرهنگ سازمان

تبط با مسائل شغلی، ویژگی های شخصیتی، کیفیت زندگی کاری، نگرش فردی، صلاحیت فردی و ( چالش های مر13۱۱عسگری)
مولفه: الف.  3به ( 344۲پرز و همکاران )ویژگی های شخصی را به ترتیب مهم ترین چالش های منابع انسانی دورکاری می دانند. 
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منعطف،  ینرم افزار، طراحان، محققان و غیره، ساعات کار زانیهم چون برنامه ر یاز جمله درصد کارکنان دانش یانسان یرویمسائل ن
های شبکه تال،یجید کپارچهیخدمات  وتر،یبه کامپ یچون دسترس یکیوقت، آموزش کارکنان، ب. مسائل تکنولوژ مهین یکارها

 یتیریو ج. مسائل مد یانجام امور ادار یاستفاده سازمان از نرم افزار برا ک،یبصورت الکترونها استفاده سازمان از تبادل داده ،یمخابرات
نوآورانه و نگرش های در طرح رانیمد یگذار هیسرما زانیاطلاعات و ارتباطات، م یتکنولوژها نهیدر زم رانیاز جمله آموزش مد

 اند. پرداخته یدورکار یطرحها یساز ادهیبه پ رانیمد
 یکنند، از راهکارهامی کارمندان از راه دور کار یشود که وقتمی گمان ،یو کار در محل کار اصل یدورکار یذاتهای با توجه به تفاوت

توان گفت کار در می یکنند. به طور کلمی که در دفتر کار مشغول به کار بودند، استفاده یبه زمان تانجام کار خود نسب یبرا یمتفاوت
کار در خارج از محل ( 344۲است، خواهد بود. )توراکو،  ازیمورد ن یکار سنت طیبا آنچه در مح یمتفاوتهای مهارت ازمندین دیجد طیمح

دهد. به طور بالقوه می رییاطراف کارمند را تغ طیمح نیهمچن یاست. دورکار یکیزیصرف در مکان ف رییفراتر از تغ یزیچ یکار معمول
انجام و  یهمکاران و به تبع آن راهکارها ریتعاملات کارکنان با سا تیو ماه رکا انجام یابزارها و منابع مورد استفاده برا زات،یتجه

 (. 3413د شد )سردشموخ و همکاران، نو تحول خواه رییدچار تغ یکارها تا حد شبردیپ
 واملع دورکار عمدتاًهای و شکست مورد مطالعه در سازمان تیبر اساس مطالعات انجام گرفته که در بالا بحث شد، عوامل موفق

تجارت از اواخر دهه  یایدر دن نترنتیبحث کرده اند. با گسترش استفاده از ا یاثربخش دورکار یاجرا یبوده و در مورد بعد فن یساختار
و شکست  تیعوامل موفق یرود مطرح شد که دارامی به کار کیتجارت الکترون نهیکه در زم یکار وهیش کیبه عنوان  یدورکار 1۱۱4

تجارت های رساختیدر ز تیریو مد یتوان در ساختار سازمانمی تفاوت را نیا شهیاست. ر یسنتهای به سازمان سبتن یمتفاوت اریبس
و  یو شکست تنها به عوامل فن تیاما مطالعه عوامل موفق(. 3443جستجو کرد. )کوپر و بورک،  یسنت طیبا مح سهیدر مقا کیالکترون
 شود.نمی محدود یساختار

دارد. به طور  یشتریب قاتیبه تحق ازیمتفاوت به وجود آمده است که ن یاز جنس یدر سازمانها موانع یدورکار یزمان و اجرادر طول 
محدود پرداخته شده است. تجربه نشان داده است که فرهنگ  اریبس یدورکار قاتیدر تحق یتوان گفت که به عوامل فرهنگمی خلاصه

که عمدتا بر اساس  ییسازمانها گر،یبه عبارت د(. 1۱۱۱ لز،یسازد )نمی در محل کار را محدود یدورکار یاثربخش زانیم یسنت یتجار
 رشیدر پذ یکمتر تیموفق دیجد یسازمانهای با فرهنگ سهیکنند، در مقامی تیبا تمرکز منابع و کارکنان فعال یعنی، یمدل صنعت کی

نیاز است که تغییرات، اشتراک اطلاعات و در سازمان توصیه می کنند که به فرهنگی  (3431)لاین و کین یوا جککار از راه دور دارند. 
 دورکاری را ایجاد نماید. ساده سیستم های تکنولوژی ارتباطات را توسعه داده و آگاهی به فعالیت های 

کند می کمک یادیز حدکرد سازمان تا دهد و به درک نحوه عملمی را شکل دادهاینحوه نگرش کارکنان سازمان از رو یفرهنگ سازمان
وجود دارد.)کاوه و هم چنین بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازی روان شناختی کارکنان رابطه مثبت و معناداری (. 3441 ،یچلی)اسپ

 (13۱0همکاران، 
سازمان است  یبر اساس اهداف و ابعاد عملکرد سازمان عمدتاً رانیمد یادراک شده برا تیکند که موفقمی استدلال( 3441) یچلیاسپ

را که  تیدارد عوامل موفق لیسازمان تما تیریموضوع، مد نیا جهیگذارد. در نتمی ریارتباط دارد و بر آن تأث یکه با فرهنگ سازمان
موجود،  اتیبر اساس ادب .دینما تیو آنها را تقو( 1۱۱۲دهد )گوردون،  صیکند، تشخمی اهداف و ابعاد عملکرد سازمان را برآورده

به درک اهداف و  نیگذارد و همچنمی ریرهبران سازمان تأث یاز سو تیاست که بر نحوه ادراک موفق یعامل یفرهنگ سازمان
 کند.می کمک یسازمانهای ارزش

تلاش دارد  ینسبت به دورکار تیرینگرش و رفتار کارکنان و مد نهیمورد بحث در زم یسازمانهای هیمطالعه با در نظر گرفتن نظر نیا
به  قیتحق نیرا نشان دهد. ا یدورکار یو شکست اجرا تیو ادراک آنان از عوامل موفق تیریمنحصر به فرد کارکنان و مدهای یژگیو

از  یشتریتعداد ب یموثر را برا یکند تا بتوانند امکان دورکارمی کمک یکارکنان در مورد دورکار رشنسبت به نگ تیریدرک مد
تواند به عنوان شاخص عملکرد توسط میحاضر  قیتحق جینتا ن،ی. علاوه بر اندیخود فراهم نما یکارکنان و منطبق با فرهنگ سازمان

 در سازمان استفاده شود. ینظارت بر دورکار یبرا تیریمد
طبقه  یاصل برا کیو کامرون به عنوان  نییکو یرقابتهای چارچوب ارزش( 344۲هلمن ) دیوید یپژوهش با الهام از دسته بند نیدر ا
 ک،یشامل: فرهنگ بوروکرات یچهار نوع فرهنگ سازمان ،یو افق یمحور عمود بیبه کار برده شده است که از ترکها فرهنگ یبند

 . دگردمی ( مشخصیتیو فرهنگ بازار )مامور (ری)انعطاف پذ ینی(، فرهنگ کارآفری)مشارکتای لهیفرهنگ قب
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 نیکند و از آنجا که امی کمک یمختلف رفتار سازمانهای وجود دارد که به درک جنبه یمتعددهای هینظر ،یرفتار سازمان اتیدر ادب    
 ی. عواملمیکن انیرا بها هینظر نیدهد، لازم است که امی قرار یدرون آن را مورد بررس یفرد یدگاههایسازمانها و دهای جنبه قیتحق

در  یتیو موقع یگردد. عوامل شخصمی انیآن عوامل به صراحت ب یامدهایگذارد و پمی ریسازمان تأث کیکه بر مطالعه رفتار افراد در 
، عادات، یشامل نگرش فرد یارائه شده است. عوامل شخص یشکست دورکار ای تیعوامل موفق یمقاله به عنوان دو نوع اصل نیا

 ریو منابع غ ی(و نرم افزار ی)سخت افزار یکیشامل نظارت، آموزش، منابع تکنولوژ یتیقعت. عوامل موو استعداد کارکنان اس تیشخص
 شوند.می کارکنان فراهم یسازمان برا رانی( هستند که توسط مدیمکان تیو موقع ی)امور مال یکیتکنولوژ

 اهداف و سوالات پژوهش

 یبه آن پرداخته شده است، بحث اثر دورکار یمنابع انسان کیاستراتژ تیریاز جنبه مد شتریکه ب یابعاد بحث دورکار نیاز مهمتر یکی
و توسعه عملکرد سازمانها در  تیریمد یندهایفرا یاثربخش زانیاز عناصر عملکرد سازمان و م یکیکارکنان به عنوان  یبر عملکرد شغل

 گردند عبارتند از: با آن مواجه می یدورکار دهیسازمانها اغلب در مواجهه با پد رانیکه مد ی. سوالاتاست دیجد یبحران طیشرا
 روبه رو هستند؟  یدورکار دوران عملکرد در تیریهای مدبرنامه یهایی در حوزه اثربخشبا چه چالش یسازمانها به طور کل -1
 موثر هستند؟  شتریها بیاستراتژ گردد؟ کدام ذمدت اتخادر مواجهه با بحران در کوتاه مدت و بلند ستیباهایی مییچه استراتژ -3
  ست؟یچ یدورکار یندهایاثربخش فرا یدر اجرا ینقش فرهنگ سازمان -3
 آورد؟ می دیپد یدورکار زیآم تیموفق یاجرا یهایی براسازمان چه چالش کیفرهنگ  -0

چه در این پژوهش قصد داریم ضمن بررسی عوامل فرهنگی موثر بر اثربخشی دورکاری در سازمان به این پرسش پاسخ دهیم که: 
  د؟ینمامی اثربخش نموده و آن را از منظر عملکرد و رفاه لیرا تسه یدورکار یساز ادهیپ ،در سازمان یفرهنگعوامل 

 روش شناسی پژوهش
مولفه های اولیه با روش تحلیل مضمون شناسایی  ،استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافتهبا است.  کیفیاین مطالعه یک مطالعه به روش 

با  دورکارتحصیلی مشاوران . مشارکت کنندگان در پژوهش را شدند. هم چنین با استفاده از مطالعات اسنادی این مولفه ها تکمیل شدند
وسسه آموزشی تشکیل داده اند. مصاحبه شوندگان از بین افرادی انتخاب شده بودند که هم چندین سال سابقه یک معملکرد بالا 

هم تجربه فعالیت و  را داشتند و لذا با فرهنگ موسسه در شرایط حضوری کاملا آشنا بودنددر همین موسسه فعالیت به صورت حضوری 
ر بین مصاحبه شوندگان افرادی بودند که اخیرا تجربه همزمان دورکاری و فعالیت دورکاری به مدت حداقل یکسال کامل را داشتند. د

حضوری برای فعالیت های مختلفشان را داشتند و افرادی هم بودند که تجربه اخیرشان بر اساس فعالیت دورکاری تمام وقت بوده است 
در  دورکاری ندآیافراد نسبت به نحوه انجام فر نیبازخورد ا براساسو از این حیث تنوع مناسبی از مصاحبه شوندگان در نظر گرفته شد. 

 گلوله برفی استفاده شد. روش نمونه گیری برای نمونه گیری نیز از . شده است یهای آن، اطلاعات گردآورسازمان و چالش

مصاحبه ها تا مرحله اشباع  دقیقه بود. 04انجام شد. میانگین زمانی مصاحبه ها  1044مصاحبه ها در فواصل زمانی اردیبهشت تا تیرماه 
داشتن حداکثر تنوع در نمونه گیری راه  برای افزایش تاییدپذیری مجددا به مشارکت کنندگان مراجعه می گردید.نظری ادامه یافت. 

و همزمان با جمع  پس از پیاده سازی مصاحبه ها به منظور تحلیل داده ها از روش تحلیل مضمون دیگر افزایش اعتبار نمونه گیری بود.
 قطعات باشد می قادر که است یهای روش ترین قویاز  یکی تحلیل مضمون رویکردآوری داده ها از مطالعات اسنادی استفاده شد. 

 داده تحلیل و تقلیل راهبرد یک این فرایند. دهد ارائه جامع تصویری و دهد سازمان هم کنار در مند نظام روشی به را و پراکنده گسسته
 توصیفی راهبرد یک اصولا تحلیل این.  شود می بازسازی و تلخیص بندی، طبقه بندی، تقسیم کیفی های داده آن توسط که هاست
 می مختلفی های رویه دارای رویکرد این.  نماید می تسهیل کیفی های داده مجموعه درون از را مهم مفاهیم و الگو یافتن که است

 گردیده استفاده شده، ارائه مختلف های رویه بندی جمع اساس بر 3414 سال که 1هاروکز و کینگ رویه از تحقیق این در که باشد

 در آن فرآیند و است فراگیر مضامین طریق از سازی یکپارچه و تفسیری کدگذاری توصیفی، کدگذاری مرحله سه دارای رویه این. است
  .است شده داده نشان 1 جدول
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 (۲212مضمونی)کینگ و هاروکز، : فرآیند تحلیل 1جدول 

 مرحله اول
کدگذاری 
 توصیفی

 مطالعه دقیق مصاحبه 
 مشخص کردن بخش های مربوط و یادداشت گذاری کنار آن ها 
 تعریف کدهای توصیفی 
 تکرار این فرآیند برای مصاحبه و بازنگری کدهای توصیفی در حین پیشرفت 

 مرحله دوم
کدگذاری 
 تفسیری

 خوشه بندی کدهای توصیفی 
 تفسیر معانی خوشه ها در ارتباط با سوال پژوهش و زمینه تحقیق 
 به کارگیری کدهای تفسیری برای کل مجموعه داده ها 

مرحله 
 سوم

 مضامین فراگیر
  استنتاج مضامین کلیدی برای مجموعه داده ها به عنوان یک کل، از طریق مدنظر قراردادن مضامین

 اتی پروژه تحقیقاتیتفسیری از موضوع تئوریک و یا مقاصد عملی
 ایجاد نموداری برای نشان دادن سطوح کدگذاری در تحلیل 

شده است  دهیپرس نو سرپرستا رانیشده است. به طور مثال از مد یساختارمند جمع آور مهیبا استفاده از پرسشنامه ن یفیکهای داده   
و ها کدام برنامه ای د؟یمواجه شدهایی با چه چالش ،یشما به دورکار یروش شغل رییآن تغ یکه به نظر شما با آغاز بحران و در پ

 شنهادیپ شرکتاز جانب  کیاز جانب شما و کدام راتییتغ نیاز ا کیشد؟ کدام راتییدچار تغ یشما در زمان دورکار یکارهای ستمیس
 یشده را برا دهیمضاف بر موارد پرس یشده است که اگر مطلبخواسته ها از مصاحبه شوندهنیز هر بخش  انیشده است؟. در پا انجامو 

 . ندیدانند، آن را مطرح نمامی دیپژوهش مف
و  هیمورد تجز محققتوسط  مضمون لیتحلسه مرحله ای و به روش  یجمع آور رانیاز کارکنان و مد یفیکهای دادهدر ادامه    

بعد  عملکرد شناخته شود. تیریمد ندیفرا یآن بر اجرا ریو تاث یدورکارهای چالشدر مورد ها داده ییمعنا نیقرار گرفت تا مضام لیتحل
مصاحبه و کدگذاری توصیفی کامل مصاحبه ها، بر اساس نرخ تکرار کدهای توصیفی مشخص شد که تقریبا به اشباع نظری  ۲از انجام 

ادامه دادیم و کدگذاری توصیفی را کامل کرده و سپس به  رسیده ایم. با این حال برای اطمینان انجام مصاحبه ها را تا مصاحبه هفتم
تنوع مصاحبه شوندگان این پژوهش بر اساس سابقه  1در جدول  کدگذاری تفسیری و در نهایت به استخراج مضامین فراگیر پرداختیم.

 کاری، نوع شغل و نوع قرارداد ایشان مشخص شده است.

 . تنوع مصاحبه شوندگان۲جدول 
 نوع قرارداد نوع شغل )مدیر/کارشناس( میزان سابقه کاری شوندهمصاحبه

 وقت()تمام وقت/پاره 

 پاره وقت کارشناس)مشاور( سال 0 1شونده مصاحبه

 تمام وقت کارشناس)مشاور( سال ۲ 3شونده مصاحبه
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 پاره وقت کارشناس)مشاور ارشد( سال ۲ 3شونده مصاحبه

 تمام وقت ارشد(کارشناس)مشاور  سال ۲ 0شونده مصاحبه

 پاره وقت کارشناس)مشاور( سال 3 ۲شونده مصاحبه

 پاره وقت کارشناس)مشاور( سال 0 ۲شونده مصاحبه

 تمام وقت کارشناس)مشاور ارشد( سال 3 3شونده مصاحبه

 

 های پژوهش یافته
مرحله ای تحلیل مضمون استفاده شد. در  مصاحبه، از فرآیند سه 3در پژوهش حاضر برای رسیدن به هدف اصلی تحقیق پس از انجام 

اولین مرحله جهت انجام کدگذاری باز، محتوای کلیه مصاحبه ها پیاده سازی و سپس کدگذاری باز آن ها انجام شد؛ بدین ترتیب که 
راف به داده های جمع آوری شده در مصاحبه ها به صورت مکتوب بر روی کاغذ درج، سپس با تجزیه و تحلیل خط به خط و پاراگ

عین خود نوشته بود   این مفاهیم اقتباسی از نوشته ها و در برخی موارد پاراگراف نوشته های موجود، کدهای باز و مفاهیم ایجاد گردید.
سپس به دلیل کثرت کدها، تمامی کدهای مشابه بر پایه قرابت معنایی  مصاحبه ایجادشد. 3از مجموع  باز کد اولیه 00که در مجموع 

 گروه قرار گرفتند.در یک 
 

 . نمونه تحلیل مصاحبه ها و کدگذاری اولیه در کدگذاری باز۲جدول 
 کد                  کد اولیه                       مصاحبه                    متن مصاحبه)مصادیق کدها(          

 به فشار بیشتریپیشنهاد دارم در شرایط دورکاری با توجه                          
 پرداخت بیشتر به مشاورین دورکار                             کاری به خاطر زمان زیاد و یا پنهانی که بنده روی کار                               

 1-۲خاطر فشار بیشتر کار                 به                     دانش آموزان می گذاشتم)و مثل شرایط حضوری این نوع                              

                            کارها خیلی به چشم نمی آمد( بهتر است حتی مبلغ                              

 .قرارداد مشاورین دورکار افزایش یابد                                             
 لزوم هماهنگی بهتربین معلمین                       مستمر تا بستری برای ارتباطدر شرایط دورکاری لازم است                        1      

 1-3و مشاورین در زمان دورکاری                                هرکس کار خود را نکند. هماهنگی وجود داشته باشد تا                              
                     بیشتر بین معلمین و مشاورین هم اهمیت بالایی دارد.                               

 در زمان دورکاری موسسه به ما اجازه می داد گروه هایی                       
 افزایش اختیار عمل کارکنان در                     ا قراربا دانش آموزان بزنیم و وویس از خودمان در آن ه                                     

 3-3     یدورکاری به دلیل امکان ارسال محتوا                دهیم و اقدام به نشر محتوای دست ساز خود در کنار                        3            
 به صورت مستقیم مجازی             فراگیران            برای  ،از طرف موسسهسایر محتواهای ارسالی                                     

 برای فراگیران                                                              نماییم.ارسال                                                                      

 می شود کارهای خلاقانه در پروسه کاری و ارتباطی با                                    
 عدم ارزشمندی ایده ها و احساس مسئله این است               اما  ؛خودمان هم انجام بدهیمفراگیران                      3            
 3-0    کارکنان از دید مدیران      خلاقیت های                 ارزش و اهمیت و خلاقیت ها برای مدیران این ایده ها                                    

 چندانی ندارد.                                                                     

 احساس عدم درنظرگرفتن صلاحیت               به نسبت حدی که توسط مدیران مطرح و ادعا می شود،                                   
 0-۲         و شایستگی کارکنان در انتخاب و                    صلاحیت و شایستگی کارکنان در انتخاب و به کارگیری                                  
  به کارگیری ایشان برای دورکاری               در نظر گرفته نمی شود. دورکاری یا غیردورکاریایشان در                                   

 
 لزوم تغییر نوع پرداخت به مشاورین               ( مازمانی فراگیراندر شرایط دورکاری)به خاطر شرایط                    0           

 0-3     پرداخت         در شرایط دورکاری، به دلیل پراکنده     داشتیم و لذا این سیستم  یساعات کاری پراکنده ا                               
 بودن ساعات کاری ایشان                        خیلی جواب نمی داد. ات کاریساعبر اساس تعداد                                         

     
 ۲-0کمتر شدن جلسات و ارتباطات مستمر                در زمان دورکاری، جلسات هماهنگی با مدیر و معاونت                                   

 مدیران با کارکنان در دورکاری           شد. خیلی کمترنسبت به ایام کار حضوری آموزشی موسسه                                  
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 ۲-3            از ریز روندعدم اطلاع مدیران                      اطلاعات مستقیم ما در موسسه هم به نظرم مسئول                       ۲           
  ی مشاوره ای فردیفعالیت ها                           ما در جلسات فردی ریز روند فعالیت دقیقی از                                       

 کارکنان در زمان دورکاری                        کاری ما قرار داشتند. و دور از گودنداشتند  ارسمد                                    

 انعطاف پذیری بیشتر در زمان انجام             خصوصاهم ما و هم موسسه در زمان دورکاری، به نظرم                                     
 ۲-3   فعالیت ها توسط موسسه برای کارکنان        قابلیت انعطاف پذیریدر زمینه زمان انجام دادن فعالیت ها                      ۲           

 در زمان دورکاری                                                  .خوبی در کارهایمان داشته ایم                                                 

 احساس نظرسنجی کمتر از فعالیت      شفاهی سال هایی که حضوری کار می کردم، نظرسجیبه نظرم در                                
 3-۲    کارکنان و بازخورد کمتر نظرسنجی ها      مدیران از توسطاز دانش آموزان و نظرسنجی حضوری از مدیران                                

 به کارکنان توسط موسسه در زمان               می کنم حداقل غیرحضوری فکر بیشتر بود. اما در ایام کارعملکرد ما                 3          
 دورکاری                       داده می شد.توسط موسسه به ما کمتر از قبل یمان یابی هازاربازخورد                             

و شکست  تیموفق یدر رابطه با عوامل فرهنگ یمضمون اصل ۱ما را به  تیدر نهاها حاصل از مصاحبه یفیکهای داده تحلیل   
در جدول زیر به ترتیب کدهای باز، مضامین پایه و سازمان دهنده مستخرج از مصاحبه ها و مضامین  در سازمانها رساند. یدورکار

 فراگیر)اصلی( پژوهش آورده شده است.

 . یافته های پژوهش3جدول 
 تم اصلیکد باز                                             شرح تم فرعی                        شرح                   

                            احساس عدم درنظرگرفتن صلاحیت و شایستگی کارکنان              به کارگیری بر مبنای شایستگی 
 احساس عدالت                                                                                           در انتخاب و به کارگیری ایشان برای دورکاری                 

 احساس عدم درنظرگرفتن سوابق و سنوات کارکنان
 در انتخاب و به کارگیری ایشان برای دورکاری    

 احساس عمومی فعالیت کمتر                      احساس فعالیت کمتر کارکنان دورکار در سازمان،
 کارکنان دورکار                                   به دلیل عدم نظارت کافی بر آنان توسط مدیران

 احساس فعالیت کمتر کارکنان دورکار در سازمان،
 به دلیل انصراف برخی فراگیران از دریافت کامل

 خدمات به صورت غیرحضوری            
 کمتر کارکنان دورکار در سازمان، احساس فعالیت

 به دلیل آزادی عمل زیاد کارکنان دورکار و استفاده
 از زمان های مرده ایشان برای کار           

 احساس عمومی کنترل شدیدتر        احساس کنترل بیشتر فرآیندی مدیران و موسسه             
 بر فعالیت های کارکنان حضوری       نسبت به کارکنان حضوری نسبت به کارکنان دورکار          

 و امکان بیشتر جریمه آن ها در سازمان
 احساس کنترل بیشتر نتیجه ای مدیران و موسسه

 نسبت به کارکنان حضوری نسبت به کارکنان دورکار
 و امکان بیشتر جریمه آن ها در سازمان

                  نحوه نظارت بر عملکرد              اطلاع ناکافی مدیران از روند فعالیت کارکنان          ی مشاورهفعالیت ها  اطلاع مدیران از ریز روندعدم 
 زمان دورکاریفردی کارکنان در               

 یفعالیت های ارتباط عدم اطلاع مدیران از ریز روند 
 کارکنان با اولیای فراگیران                  

 جلسات و ارتباطات عدم اطلاع مدیران از ریز روند 
 موردی کارکنان با مدیران و معاونین مدارس     

 عدم اطمینان مدیران از گزارش های کارکنان         در کارکنانعدم امکان عضویت مدیران مستقیمِ     
 بط بین کارکنان و فراگیرانهمه ی گروه های مجازی را

 و حضور مدیران تنها در برخی گروه های سازمانی   
 احتمال عدم صحت کامل گزارش های رسیده به مدیران 

 از جانب کارکنان، به علت عدم امکان صحت سنجی  
 در شرایط دورکاری                        

 فرهنگ ارتقای شغلی     کارکنان دورکار         روتین دیده شدن فعالیت کمتر          برگزاری جلسات گروهی مشاوره کارکنان دورکار   
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 در بسترهایی جز بسترهای مستقیم موسسه     
 برگزاری جلسات هم اندیشی مشاورین         

 در بستر مشخص شده توسط مدرسههر مدرسه   
 احساس نظرسنجی کمتر از فعالیت کارکنان و    

 بازخورد کمتر نظرسنجی ها به کارکنان توسط   
 موسسه در زمان دورکاری               

  کد باز                                            شرح تم فرعی                        شرح تم اصلی                  
 ارتباط ساده تر با مدیران در شرایط کار حضوری               امکان ارتباط موردی بیشتر و موثرتر کارکنان  
 با مدیران نسبت به کارکنان دورکارحضوری    

            قالب های زمانی و سبکی کلیشه ای تر برای      
 گزارش های کارکنان دورکار به مدیران نسبت به   

 کارکنان حضوری                          
 کمتر دیده شدن فعالیت فوق العاده کارکنان دورکار                  دیده شدن خلاقیت ها در محتواهای فوق العاده کمتر

 آماده شده توسط کارکنان دورکار و ارسال شده
 برای فراگیران نسبت به کارکنان حضوری    
 ارائه محتوای مجازی                                  فرهنگ فردگرایانه                     افزایش اختیار عمل کارکنان در دورکاری به دلیل امکان   
 ارسال محتوای مجازی به صورت مستقیم برای فراگیران   

 امکان بهتر پخش کلیپ های انگیزشی مرتبط توسط کارکنان
 در کارگاه های آموزشی به تناسب نیاز فراگیران در      

 شرایط دورکاری                                
 برنامه ریزی تحصیلی                 امکان استفاده از نرم افزارهای برنامه ریزی تحصیلی             

 توسط کارکنان برای فراگیران به منظور صرفه جویی زمانی
 سهولت ارسال عکس برنامه تحصیلی روزانه اجراشده توسط

 فراگیران برای کارکنان در شرایط دورکاری           
 تمرکز بهتر در شرایط دورکاری                 امکان تمرکز بیشتر بر فعالیت ها در شرایط دورکاری     
 به دلیل دوری از محیط شلوغ و پررفت و آمد مدرسه     

 انعطاف پذیری سازمان                             انعطاف پذیری زمانی          فعالیت ها توسط                   انعطاف پذیری بیشتر در زمان انجام
 موسسه برای کارکنان                      

 امکان برنامه ریزی شناور کارکنان دانشجو با کلاس های
 دانشگاهی ایشان                        

 موسسه بنا                    انعطاف پذیری مکانی و ابزاریامکان انجام فعالیت ها از منزل و یا مرکز   
 به تمایل و خواست کارکنان                   

 امکان استفاده از سیستم های رایانه ای و تلفن موسسه
 در صورت نیاز به صورت چند روز در میان برای کارکنان
 امکان استفاده کارکنان از شبکه های مجازی مختلف بنا

 به تشخیص خود ایشان برای ارتباط با فراگیران    
 فشار کاری بیشتر                       پاداش بر اساس نتیجه کار                                          به خاطر  پرداخت بیشتر به مشاورین دورکار      

 فشار بیشتر کار                           
 پاسخ گویی در بازه زمانی بیشتر                                      ر نوع پرداخت به مشاورینلزوم تغیی          

                                    به دلیل پراکنده بودن ساعات کاری ایشان     
 لزوم پرداخت بیشتر به مشاورین دورکار به علت   

 برای ضرورت در دسترس بودن ایشان در بیشتر اوقات
 پاسخگویی به سوالات و نیازهای فراگیران      

 فرآیندمحوری کمتر                                        ریز فرآیندی  چالش هایلزوم تمرکز کمتر بر     
 در پرداخت به مشاورین در زمان دورکاری، به دلیل

 ماهیت ذاتی چالش های جزئی بیشتر در دورکاری 
 مدیران با                         امکان گزارش گیری کمتر در دورکاری                 دیدگاه مدیران  و ارتباطات مستمرکمتر شدن جلسات 

 کارکنان در دورکاری                   
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  رایب توسط مدیران کاهش امکان توجیه کارکنان  
  کد باز                                            شرح تم فرعی                        شرح تم اصلی                  
 در دورکاریبه صورت دقیقا مطلوب  ارائه گزارش ها

 یق دورکاریانگیزه بخشی به کارکنان از طر               امکان انگیزه بخشی به کارکنان با ایجاد آزادی عمل 
 زمانی در دورکاری                             

 امکان انگیزه بخشی به کارکنان با ایجاد آزادی عمل
 مکانی و کاهش رفت و آمد به محل کار در دورکاری 

 بدبینی                       عدم ارزش گذاری مناسب برای کارکنان                        عدم ارزشمندی ایده ها و خلاقیت هایاحساس 
 از دید مدیران کارکنان                    

 احساس عدم توانمندی و دغدغه مدیران نسبت
 به مسائل و چالش های خاص کاری کارکنان      

 تبعیض بین کارکنان                               احساس عدم درنظرگرفتن صلاحیت و شایستگی   
 کارکنان در انتخاب ایشان برای دورکاری         

 احساس تبعیض توسط مدیران برای انتخاب کارکنان
 برای دورکاری هایی با آزادی عمل بیشتر        

 ارتباطات           هماهنگی اجرایی                                                                     و مشاورین در بین معلمین لزوم هماهنگی بهتر
 زمان دورکاری                     

 لزوم هماهنگی و هم افزایی بین خود مشاورین
 با نظارت مدیران                 

 کیفیت تعاملات                                 عدم ارتباط رودروی کارکنان  با مدیران و احساس
 موسسهدوربودن از هسته اصلی فعالیت های   

 عدم امکان انتقال صحیح منظورهای خاص کارکنان
 به مدیران در خصوص نوع اجرای برخی فعالیت ها

 
 .مشاهده است قابل 0در جدول نیز  لیتحل یینها جهینتشرح تم های اصلی به عنوان    

 شرح تم های اصلی. 4جدول 
عامل موفقیت یا شکست 

 دورکاری
 توضیح

 احساس عدالت
که  یشکل گرفت؛ به طور یشدند، در کل سازمان احساس ناعدالت یاز کارکنان سازمان مجاز به دورکار یکه بخش ییاز آن جا

 کنند.بودند که کارکنان دورکار نسبت به آنان کمتر کار می دهیعق نیبر ا ردورکاریکارکنان غ

 نحوه نظارت بر عملکرد
توانند از راه دور بر کارکنان مطمئن نبودند که چگونه می نکهیاز جمله ا هایی داشتند.ینگران یدر مورد دورکار رانیاز مد یبرخ

 .ندینما تیخود نظارت داشته باشند و عملکرد آنان را هدا

 فرهنگ ارتقای شغلی
آنان،  دهیبه عق رایز ؛داشتند یخود نگران یسازمان، در مورد نحوه ارتقا یاز فضا یاز کارکنان دورکار با توجه به دور یبعض

 توانستند با سیاست بازی حق آنان را در دریافت ارتقاء تضییع نمایند.کارکنان غیردورکار می

 فرهنگ فردگرایانه
شود گیرد، دورکاری سبب میاز آنجا که کارکنان به صورت مستقل با مشتریان در ارتباطند و کارها به صورت تیمی صورت نمی

 ر خود داشته باشند در نتیجه انگیزش کارکنان افزایش یافته است.که آنها احساس اختیار بیشتری در امو

 انعطاف پذیری سازمان
انعطاف پذیر بودن سازمان در پذیرش دورکاری سبب شده است که کارکنان در ساعت و مکان شروع کارشان احساس اختیار 

 دادند.زیرا عملکرد بالاتری از خودشان نشان میکنند. در نتیجه بعضی از آنها خواهان ادامه همکاری به صورت دورکاری بودند. 

 پاداش بر اساس نتیجه کار
ها وابسته به نتایج فردی است نه به ساعت کار واقعی آنها؛ در دورکاری برخی از از آنجا که برای برخی از مشاغل، پاداش

 های خود پیدا کردند.هایی در مورد مشوقکارکنان نگرانی

 دیدگاه مدیران
دهند. در مدیرانی که تمایل به کنترل و مدیریت جزء نگر کارکنانشان دارند، نسبت به دورکاری مقاومت بیشتری نشان می

کار کارکنانشان  –مقابل مدیرانی هستند که این موقعیت را فرصت شمرده و آن را شرایط مناسبی برای ایجاد توازن زندگی 
 کنند.حال خوب آنها استفاده میدانند و از آن در جهت ایجاد انگیزه و می

 بدبینی
شود. همچنین آثار مخربی مانند عدم بدبینی در سازمان سبب شکل نگرفتن اعتماد و در نتیجه مقاومت به تغییرات سازمانی می

 آید.تعهد فرد به سازمان، ایجاد استرس و بی انگیزگی پیش می

ای شده است و آنها را منزوی و همکاران با هم و مدیران تبدیل به موضوع پیچیدهبا وجود دورکاری، امکان ارتباطات رو در ر ارتباطات
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 کرده است. این موضوع موجب شده بعضی از کارکنان احساس جدا شدن از سازمان را داشته باشند.

 

 بررسی نتایج

 یبستگ یبه عوامل یادیبحران تا حد ز طیدر شرا ژهیبه و ،یاثربخش دورکار یو اجرا تیموفق م،یدید جیهمان طور که در بخش نتا
که مورد  یهستند. در شرکت یو از جنس فرهنگ سازمانتر یوابسته به عوامل درون ،یو ساختار سازمان یدارد که جدا از موضوعات فن

موجب بروز مساله  نیشدند. امی فرصت بهره مند نیبودند و از ا یاز کارکنان سازمان مجاز به دورکار یگرفت بخش رارمطالعه ق
سازمان که مسئول  یانیم رانیاز آن در سازمان سابقه نداشت. آن گونه که از اظهارات مد شیشد که پ یزیبرانگ چالشهای دهیپد

 یلازم برا یارتباط رساختیو ز یفناور نیشده از جنس تام ینیب شیپهای چالش شتریب داست،یبودند پ یدورکار یاجرا یاصل
از  یعملکرد و جبران خدمات کارکنان دورکار بوده است. حال آن که پس از گذشت مدت تیریمد ندیدر فرا راتییو اعمال تغ یدورکار

رهبران  یبراتر دهیچیپ تیماه لیشدن با آنها به دل جهآمد که موا دیپد زین یرفتار سازمان یادیبنهای چالش یشدن دورکار ییاجرا
 سازمان دشوار بوده است.

 عدالت  احساس

جهت در کل  نیشدند. به هم یاز کارکنان سازمان مجاز به دورکار یطور که اشاره شد در سازمان مورد مطالعه ما تنها بخشهمان 
کامل در  یدورکار ،یکاف رساختیو نبود ز یشکل گرفت. البته لازم به ذکر است که با توجه به ساختار سازمان یسازمان احساس ناعدالت

تفاوت را تا  نیموضوع است که آنان ا نیاز ا یحاک ردورکاریغ از کارکنانِ برخی در گرفتهنگرش شکل  نبود. اما ریپذ انسازمان امک
 قبول قلمداد نموده اند.  رقابلیغ ضیتبع کیبه عنوان  یحد

است که ای به گونه هاز افراد را به خود مشغول کرده است. سازمان مورد مطالع یهم ذهن برخ یگریاز منظر د یعدالت یاحساس ب
نظارت  لیکنند به دلمی که در خانه کار یموضوع موجب شد که تصور شود کسان نیدارند. ا میبر کار کارکنان خود نظارت مستق رانیمد

 .آنان رد شده است رانیخود افراد دورکار و مد دگاهیمساله از د نیکنند. هر چند امی کار نیریکمتر از سا نندیبمی که بر کار خود یکمتر

 نظارت بر عملکرد نحوه
شدن  ییموضوع را مطرح کردند که پس از اجرا نیا رانیاز مد یخورد. برخمی سازمان به چشم رانیدر اظهارات مد شتریمقوله ب نیا

 آنان، در نظارت بر عملکرد کارکنان به مشکل خورده اند. میدر ت یدورکار

  یشغل یارتقا فرهنگ
آنان بود. از  یشغل یو دغدغه آنان در مورد ارتقا یکه به شکل متعدد مورد اشاره کارکنان دور کار قرار گرفت نگران یاز موارد یکی

 نیا یکه با دورکار ییاست. از آن جا رندهیگ میتصم رانیبا مد مانهیو صم کیدر سازمان مستلزم روابط نزد یشغل یمنظر آنان ارتقا
 آنان را دشوار کند.  یشغل یارتقا ریموضوع مس نیرا دارند که ا ینگران نیآنان امحدود شده است،  یتا حد ارتباطات

کارکنان دورکار نگرانند که نسبت  نینشده است. بنابرا ییدر تمام سازمان اجرا یکه دورکار ردیگمی نشات نیدغدغه از ا نیاز ا یبخش
مطرح  ردورکاریکارکنان غ ینگرش از سو نیا یدر موارد نکهیا ژهیبه و. رندیقرار گتری فیضع گاهیخود در جا ردورکاریبه همکاران غ

 کنند.نمی آنان کار یشده است که همکاران دورکار به سخت

  انهیفردگرا فرهنگ
به عمدتا  یو پاداش دهها یابیدر آنها وجود دارد و ارز یمیکار ت شده اند که حداقلِ فیتعرای به گونهها شغل ،یدر شرکت مورد بررس

جهت کارکنان به جز در ساعات استراحت  نیرفته است. از ا شیپ ییفرهنگ شرکت به سمت فردگرا جهیاست. در نت یصورت فرد
 یکردند. از طرفمی برقرار میباخبر بودن از روند کار با آنها ارتباط مستق یبرا رانیاز مد یندارند و تنها بعض گریکدیبا  یتعامل چندان

کردند تماس می صورت که تصور نیبود. به ا ندیافراد مانند بخش مشاوره ناخوشا یبرخ یهر دپارتمان برا یاتاق مشترک اعضا
کرونا و دورکار شدن  وعیبا ش جهیدرنت .رندیگمی مورد قضاوت قرار ایشود می یآنها الگوبردار یو از رو دهیتوسط همکاران شن شانیها

تمرکز کنند.  یتوانند به راحتمی دارند. پس یکمتر یجدا بودن از همکاران نگران لیکه به دل افتندیاز آنها در یاریاز کارکنان بس یبعض
 شد. تیتقو زیشان ن زهیانگ جهیبرسند در نت یآنها موجب شده بود بتوانند به عملکرد بهتر تیو احساس امن شتریتمرکز ب

 سازمان  یریانعطاف پذ
ماندند. در می جبران آن اضافه کار یبرا ،بود همراه ریاز کارکنان که ساعت ورودشان با تاخ یبرخ ،ینبودن ساعت کاربا توجه به شناور 



ت سازمان در زمان و شکس تیموفقعوامل کلان فرهنگی مرتبط با و تحلیل درونی نظام یافته اکتشاف سید محمد صفوی همامی و مهدی محمدی:

قولهرویکرد تحلیل م ؛یدورکار  
 

و  یررا با خانواده خود بگذرانند اما با وجود دورکا یتوانستند وقت مناسبنمی یکیزیف یبه هنگام برگشت به خانه علاوه بر خستگ جهینت
هم امکان شروع کار در ساعت مشخص فراهم شد و هم آنان توانستند کار خود را  و غیره ییآب و هوا طیشرا ،یکیرفع مشکلات تراف

بگذارد و در کنار  ریآنها تاث یکیزیو ف یبعد احساس یموضوع توانست رو نیببرند. ا شیآل پ دهیا به صورت نسبتا یمکان تیدر هر موقع
 هیو عملکرد خود را بهبود ببخشند. البته با توجه به فراهم نبودن کل یکار زهیانگ جهیببرد. در نت آنها را بالا تیعامل شان،یها تیقابل

موضوع  نیبه ا یگریدهای کار در خانه و ... چالش طیمساعد نبودن شرا ،یشخص وتریکامپ نترنت،یکارکنان مانند ا یتمام یامکانات برا
 اضافه شد.

 کار  جهیبراساس نت پاداش
نسبت به حالت  یشتریب یدر ارتباطند، تعاملات رودررو اثرگذار انیبا مشتر میکه بصورت مستق یدر مشاغل میدانیهمان طور که م

 را یشتریب یشود آنها وقت و انرژمی کارشان وابسته باشد سبب جیکارکنان تنها به نتا یابیکه که ارز یکند. حالتمی دایخود پ یمجاز
در  رییکارشان بدون تغ تیماه رییکه کارکنان دورکار با آن روبرو بودند تغ یبرسند. چالش جهیکنند تا بتوانند به نت انیصرف مشتر

را صرف کنند تا بتوانند به عملکرد سابق  یشتریب یرساندن کار، آنها مجبور بودند وقت و انرژ جهیبه نت یبرا رایپاداش است. ز ستمیس
 هستند. یمخالف دورکار جهیخود برسند در نت

  رانیمد دگاهید
 شیکنند کارها به دست خودشان بهتر پمی کمال گرا هستند و تصور ایندارند  یکارکنان خود اعتماد کافهای تیکه به قابل یرانیمد
بردن  نیکار علاوه بر از ب نیخواهند. امی کارها گزارش شرفتیاز پ وستهیدارند و پ ردستشانیجزء نگر افراد ز تیریبه مد لیرود، تمامی

دسته از  نیسبب شده است ا یشود. از آن جا که دورکارمی زین رانیدر مد ادیز یو صرف انرژ یدر کارکنان سبب خستگ تیخلاق
هستند. به طور مثال همان طور که در نقل قول  نیگزیجاهای نهیگز جادینتوانند مانند قبل به کارمندان خود سر بزنند درصدد ا رانیمد

حاصل کند و هم  نانیکه هم از سرکار بودن او اطم ردیگمی بار در طول روز با خانه کارمندش تماس نیچند رانیاز مد یکیآمده است 
خود را غرق در کار کرده  یکه زندگ یشود کارمندانمی سبب یباورند که دورکار نیفعال برا رانیروند کار باشد. در مقابل مد انیدر جر

 یکیزیاز حالات ف یکنند تا بخش تیخود را رعا یزندگ -فرصت توازن کار نیانند در ااند و از خود و خانواده شان غافل شده اند، بتو
 خود را بهبود ببخشند.

  ینیبدب
کنند از می فکر رایز ؛شودمی یدورکار رشیبه کارکنان سبب مقاومت آنها در پذ رانیمد ینیشد بدب انیهمانطور که در قسمت قبل ب

خود  ریبه مد زیشود کارکنان نمی امر موجب نیکار کردن در استراحت هستند. هم یکنترل شان کم شده است و کارکنان به جا زانیم
خود، در  ریکارمند به مد یرسد علاوه بر بدگمانمی کند. به نظر دایعمل رواج پ نیدر شرکت، ا ینیفرهنگ بدب عنوانشوند و به  نیبدب

 .میهست زیدر سازمان است ن ینیبدب جیاز نتا یکیاو که  یپراکن عهیشاهد شا یموارد

 ارتباطات
از افراد  یبرخ رایشود. زمی تر دهیچیپ یموضوع با ادامه روند دورکار نیامکان ارتباطات رودررو کمتر شده است و ا یدورکار باوجود

مقوله علاوه بر بعد  نیشود. امی شدن آنها یامر سبب منزو نیشوند و امی و از آن غافل رندیگمی دهیرا ناد یارتباطات مجاز تیاهم
خود را با احساس جدا این مسئله  زین یدر بعد سازمان .نامطلوب در فرد شود یروان حالات و بروز یموجب افسردگ دتوانمی که یفرد

خودشان از  یدر ارتباط رو در رو هستند ول رانیهمکاران با مد ریکنند سامی صورت که تصور نیبه ا ،دهدمی شدن از سازمان نشان
 یتعهد از نوع عاطف نیبگذارد و اگر ا ریتاث زین کارکنان ینتعهد سازما یتواند رومی سازمان جدا مانده اند. احساس جداشدن از سازمان

 رفتن آن بشود. نینباشد، سبب از ب

 اتشنهادیپ
دارد. از آنجا که  یدورکار یسازمان یامدهایدر درک پ ینقش مهم یو فرهنگ سازمان یکارهای که ارزش میپژوهش نشان داد نیدر ا

ه یو کارکنان قرار خواهد گرفت. استفاده از نظر تیرینگرش مد ریشکست آن تحت تأث ای تیاست، موفق یسازمان دهیپد کی یدورکار
های تناسب برنامه یآن، درک چگونگ یرو شیو موانع پ یدورکار تیمطالعه عوامل موفق یبرا یرفتار سازمانهای هیسازمان و نظر

 کند. می لیسازمان را تسه یارزش ستمیبا فرهنگ و س یدورکار
تواند می قیتحق نینمود. ا یبررس یشتریبا دقت ب یاثربخش اقدامات دورکار یرا در اجرا یتوان موضوع تناسب فرهنگمی در ادامه   
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را  یتوان نقش فرهنگ و تفاوت فرهنگمی نی. همچنردیمتنوع انجام گهای سازمانها با فرهنگ  سهیهم به صورت منفرد و هم در مقا
 و تیشدن ارتباط فرهنگ با عوامل موفقتر که به روشن یگرینمود. موضوع د یبررس زین B2B یو شرکتها یسازمان نیدر ارتباطات ب

مشاغل چگونه  تیکه روشن شود ماه یارتباط است. به طور نینوع کسب و کار بر ا ریتاث یکند، در بررسمی کمک یشکست دورکار
 گذارد.می ریارتباط تاث نیبر شدت و ضعف ا

 نابعم
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