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 چکیده

های اصلا های کار هیبعیدی در دوران پسداکعونا، ردااراری کارکنان با این شی   به ی ا اا دغدغه  رشدد ردعیش شدی     با  اهداف:

ار ان با کرااراری کارکنها تبدیل شدد  ارد ب بعاین اردای این پژوها با هدف شنارایا و تحلیل ع امل م بع بع بدب د    رداامان 

پیمایشا ار ب -ها ت صیفاپژوها حاضع اا نظع هدف کاربعدی و اا حیث نح   رعدآوری داد   روش: بهیبعیدی انجام شد  ار 

، ادار  آم اش و دانشددها  لعرددتان ) های دولتاردداامان مدیعان و کارکنان ،در هع دو بخا کیفا و کماجامعه آماری پژوها 

ریعی هدفمند و بعارای اصل اشباع نظعی، انتخاب شدندب نفع اا آنان با ارتفاد  اا روش نم نه 32باشند که ما پعورش خعم آباد(

 ها در بخانامة نقشه شناخ  فاای ار ب بعای تحلیل داد ابزار رعدآوری داد  در بخا کیفا، مصداحبه و در بخا کما پعرا 

ای و در بخا کما اا روش نقشدده شناخ  دیکی ریعی اا نعم افزار م سع کیفا اا روی عد تحلیل محت ا و روش کدرذاری با بد

فاای اردتفاد  شدد  ارد ب روایا و پایایا مصاحبه با ارتفاد  اا روش روایا محت ایا و روایا نظعی و پایایا درون کدرذار میان    

ایج پژوها نت ها:یافته بااآام ن رنجید  شدب کدرذار تایید شدوهمچنین روایا و پایایا پعرشنامه باارتفاد  اا روایا محت ایا و

،ادار  آم اش و پعورش )دانشها  لعرتان های دولتارااراری کارکنان با کار هیبعیدی در راامان شنارایا ع امل بدب د مشدتمل 

م ندادینه راای م انیس،  یافته ها حاکا اا آن ار  ک مدمتعین ع امل به تعتیب میزان اهمی  بگیری:نتیجه باشدبما خعم آباد(

 ح معانا دیجیتال و راهبعد کارهیبعیدی ، (31.84) ، کارآمدی رددیسددتم دورکاری ردداامان (35.32) های اک رددیسددتم شدد لا 

 ،(34.64) انساناهای منابشریار  ،(31.33) ا کار حض ریببندی صدحی  و اص لا کارهای معتب  با دورکاری  تقسدیم  ،(31.83)

 بار  (38.47) و نهعش به ت ییع (38.58) ، پشتیبانا فنا(38.64) های حاما کار هیبعیدیو م انیسم های انهیزشاارایه مش ق

 رااراری کارکنان، کارهیبعیدی، نهاش  شناختا فاایب ها:کلیدواژه
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Abstract 
Objectives: With the rapid growth of hybrid work practices in the post-COVID-19 era, employee 

adaptation to this method has become one of the main concerns of organizations. Accordingly, 

this study aimed to identify and analyze the factors affecting the improvement of employee 

adaptation to hybrid work.Method: The present study is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of data collection. The statistical population of the study in both 

qualitative and quantitative sections is managers and employees of government organizations 

(Lorestan University, Khorramabad Education Department), 23 of whom were selected using 

purposive sampling method and based on the theoretical saturation principle. The data collection 

tool in the qualitative section is an interview, and in the quantitative section, a fuzzy cognitive 

map questionnaire. For data analysis in the qualitative section, a content analysis approach and 

coding method using MaxQDA software were used, and in the quantitative section, a fuzzy 

cognitive map method was used. The validity and reliability of the interview were confirmed 

using content validity, theoretical validity, and intra-coder and inter-coder reliability. The validity 

and reliability of the questionnaire were also measured using content validity and test-retest. 

Findings: The results of the research include identifying factors that improve employees' 

adaptation to hybrid work in government organizations (Lorestan University, Khorramabad 

Education Department). Conclusion: The findings indicate that the most important factors, in 

order of importance, are institutionalization of job ecosystem mechanisms (28.23), efficiency of 

the organization's teleworking system (27.56), digital governance and hybrid work strategy 

(27.52), correct and principled division of tasks related to teleworking with in-person work 

(27.22), human resource policies (26.90), providing incentives and mechanisms to support hybrid 

work (25.96), technical support (25.85), and attitude to change (25.61) 
Keywords: employee adaptability, Hybrid work, fuzzy cognitive mapping 
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  مقدمه

های پ یاتع در رااماندها کار های جدیدی بعای را رزینههای فناوری های اخیع، پیشعف در رال

که این امع در حالا ب7(3437؛ هلینک رددیک و هم اران، 2343 )دانلا و جانز، اردد فعاهم کعد 

مطعح شد  در این امینه ار ، تعداد ایادی اا کارکنان در رددعارددع جدان را تح  تابیع قعار داد 

های رنتا باان اشته ( هن ا ت جه خ د را اا شی  HRMانا )انسار  که تحقیقات مدیعی  منابش

فیل و ؛ مک3437، 3)هدارنا و ک لینهز  پعداادماآندال    و بیشدددتع بده محی  کداری فیزی ا و   

ت ان ادعا کعد که ح ا  ، مادرنتیجه(ب3437، 8؛ ارنل و م ریس3432، 6؛ رایا3436، 2هم اران

های های غیعرددنتا کاری دارد تا به لالابیشددتع بع روشانسددانا نیاا به تمعکز مدیعی  منابش

دراین ب( 8343، 1و شارل ت ج نار  4  ب ل رینگجی ) محی  کاری رداامانا امعواین پار  دهد 

ار این ربک ک ؛هیبعیدی ار کارهای کن نا، های جدید تعتیب کاری در بحثی ا اا ن ع راردتا 

در دفتع و کار اا را  دور )مثل خانه یا هع م ان حض ری ن عا روش کاری ار  که تعکیبا اا کار

درا دهد تا بت انند تعادلا بین انپذیعی بیشتعی مادیهعی( ار ب این ربک کار به افعاد انعطاف

وری کارکنان وکاها باعث افزایا بدع  ت اندکاری و شدخصا خ د پیداکنندب این مدل کاری ما 

اا ردد ی  (ب3433 5بل م، نی  لای و هم اران) دب ونقل شددهای معتب  با جابجایا و حملهزینه

به ت انایا فعد در انطباق با نیااها و شعای  جدید ش لا « ردااراری شد لا  »ا منظع نظعی، ادیهع

دانند که به اجعای م بع ها ردااراری ش لا را شامل رفتارهایا ما شد دب بعخا پژوها اطلاق ما

 عن انشدد ند؛ رددااراری شدد لا همچنین بهماوظایف و نهعش مثب  به نقا کاری جدید منجع 

فعاینددی پ یا و مسدددتمع ت صدددیف شدددد  که کاررع بعای حف  تطابش با محی  شددد لا دنبال   

رو، بعای م فقی  رددداامان و دردددتیابا به اهداف اااین .(7264کند)علا پ رلعی،و هم اران ما

ا ش ل جایها  مدما تدوین شدد ، رضدای  کارکنان اا شد ل و رداامان بسدیار ضعوری ار ؛ ایع     

کارکنان با  شدد لا بنابعاین باید به رددااراری ب( 3476ارددماعیل و  هم اران،) دراندرا افعاد دارد

رااراری منجع به فعر درا عدمکار و انجام صحی  آن ت جه داش ب ایعا هایرداامان و با ردبک  

ردداا بسددیار ق ی بعای کسددب ه ی  شدد د و وج د رددااراری امینهشدد لا، غیب  اا کار و ببب ما

و همچنین بدب د کارایا راامانا وتثیب  آن در افعاد مش  ل به کار در راامان در هع رد  کاری 

                                                           
1. Donnelly & Johns 

2. Harney & Collings 

3. McPhail et al 

4. Reich 

5. Snell & Morris 

6. Jacob Loring   

7.  Charlotte Jonasso 

8. Bloom & Nicholas et al 



 FCMبه روش  رااراری کارکنان با کار هیبعیدی شنارایا ع امل بدب د

 7646/ پاییز 46، شمار  71فصلنامه مشاور  ش لا و راامانا/ دور                                                       55

اهمی  این قابلی  در عمل عد راامانا نیز بارها تأیید شد  (ب  7263ارددی رندمانا،  )ما باشدد 

 جه داشددد  که، تجعبه عملا دورکاری در دوران کعونا در بایدت (ب 7643 ،ارددد ؛ )طاهع  ن ری

های فعدی )نظیع تداخل کار و اندرا شخصا(، با ها نشددان داد کارکنان علاو  بع لالادانشددها 

این  (ب 7647، اند)لیلا اصلامسائل مدیعیتا )مانند هماهنها و پشتیبانا منابش انسانا( نیز م اجه

های کاری ن ظد ر نظیع کار هیبعیدی ها بع ضددعورت درک بدتع رددااراری کارکنان با رددبکیافته

های دولتا پسددداکعونا نیاا به حف  تعادل بین ها و ردددااماندلالد  دارد؛ لعا کده در دانشدددها   

بات جه به اهمی  و مزایای رددبک  بنابعاین بشدد دهای حضدد ری و دورکاری احسددای مافعالی 

ر دکار این ردددبکباعیدی )تعکیبا( و همچنین میزان اهمی  بالای ردددااراری کارکنان کدارهیب 

، پژوها ما در پا پارددد  به این رددد ال ارددد  که له ع املا باعث بدب د های دولتارددداامان

 ش د؟اهای دولتا مدر راامانرااراری کارکنان با کارهیبعیدی )تعکیبا( 

ها به دلیل ت ییعاتا که پاندما و رددداامان کدار هیبعیددی و تدأبیعآن بع کدارکنان    م ضددد ع 

COVID-19 ، اردد ب تأبیعات مختلفا که کار بسددیار مدم و جذاب شددد  در جدان کار ایجاد کعد

وری، رضددای  ش لا، تعک کار، ارتباطات و تعاملات کاری و حتا رلام  روانا هیبعیدی بع بدع 

ل دوری و  ؛3434، 7هم ارانکارکنان دارد، اا اهمی  بسددیاری بعخ ردار اردد  )بعینی لفسدد ن و 

هم اا اهمی  و این رددبک کار رکنان با ردداامان رددااراری کادر این رارددتا  ب(3433ب. 3هم اران

بسدیاری بعخ ردار ارد ، ایعا بعکارایا و رضای  ش لا تأبیع مستقیم داردب کارکنانا که احسای   

وری بیشدددتعی دارند و کمتع مسدددتعد تعک اند، احتمالاً بدع کنند در محی  کاری خ د جا افتاد 

خ انا به معنای هم  و کارهیبعیدی راامان (ب  رااراری با2،3437شد ل هستند )کیم و هم اران 

ها و اهداف راامان ار ب این رااراری ها، اراشها و اهداف یک فعد با ویژراها، اراشبین ویژرا

های دهدد کده فعد و رددداامدان به ن عا نیااهای ی دیهع را بعآورد  کنند یا اراش   امدانا ر  ما 

ت ان رف  که امعوا  ت جه به رددبک ما بنابعاین .6(3475مشددابدا داشددته باشددندب)ون ویان ن،   

کارهیبعیدی یا تعکیبا و به خصدد س رددااراری و هماهنها کارکنان با این رددبک کار اهمی    

ها و پیامدها و انجام صددحی  این ایادی بعای ردداامان  داردبتاکن ن بیشددتع مطالعات بعای مزی  

تابیع رااراری کارکنان با این  همی ار  ومتارفانه ت جه کما به میزان اردبک کار بحث شدد   

های داخلا، پژوهشا که به ط ر خاس به ار ب باید عن ان کعد درامینه پژوهاردبک کار شدد   

و این  ندارد مبادرت شنارایا ع امل م بع بع رااراری کارکنان با ربک کار هیبعیدی باشد، وج د
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اتا، این مطالعه هدف دارد ع امل م بع های تحقیقع امل شنارایا نشد  اندب با الدام اا این ش اف

ادار  آم اش و  ،های دولتا)دانشددها  لعرددتان ردداامانرددااراری کارکنان با کار هیبعیدی را در 

آباد، شددناخ  وپعورش خعمدر دانشددها  لعرددتان و ادار  آم اش ببعررددا کند پعورش خعم آباد(

د ایعا این دو نداد آم اشدددا با ای داراهمی  ویژ  ع امدل رددداارداری کدارکنان با کار هیبعیدی   

وپعورش اداری در آم اش –آم اشا در دانشها  و آم اشا –های متفاوت وظایف پژوهشدا ماهی 

پذیع هسدددتندب در پذیع اما کنتعلهای کاری انعطافبعای حف  کیفی  خدمات خ د نیاامند مدل

 کارکنان اداری( با کار هیبعیدیویژ  اعضای هیئ  علما و دانشها  لعرتان، رااراری کارکنان )به

های های مجاای، و کارآمدی ریستمهای پژوهشا، مدیعی  کلایمسددتقیماً بع ارددتمعار فعالی 

وری و رضای  ش لا را افزایا دهدب در ادار  آم اش ت اند بدع رذارد و مااداری دیجیتال ابع ما

کنند  نهیان با کار هیبعیدی، تعیینآباد نیز میزان رااراری کارکنان رتادی و فعهو پعورش خعم

کعدن خدمات آم اشدددا پایدار، کاها فشدددار کاری، و افزایا کیفی  ت ان رددداامان در فعاهم

ارتباطات بین مداری و رتاد ار ب بنابعاین شناخ  دقیش ع امل م بع بع این رااراری به مدیعان 

ب کار حضدد ری و دورکاری تعی بعای تعکیهای ه شددمندانهدهد رددیاردد هع دو نداد ام ان ما

طعاحا کنند، رضددای  شدد لا کارکنان را ارتقا دهند، و ت رددعه منابش انسددانا را در مسددیع تح ل 

دیجیتال هدای  نمایند؛ امعی که در ندای  به بدب د عمل عد ردداامانا و افزایا کیفی  خدمات 

 ش دبآباد منجع ماآم اشا در رط  شدع خعم

 

 کار هیبریدی

رردددد نقطه عطفا در ارددد ، به نظع مابه وج د آمد  76-که اا پاندما ک ویدتجعبه دورکاری 

های جدید و رددداای پایدار روشدنیدای کارجدید ارددد ب دوران پس اا پاندما را  را بعای پیاد  

 کندهای حض ری و دورکاری ار ، هم ار ماتع بعای رااماندها کار که تعکیبا اا جنبه منعطف

های کن نا م رد ت جه قعاررعفته های جدیدتع تعتیب کاری که در بحثن عب ی ا اا 7(3437)بن  ،

؛ ورمددا و  3432، 2؛ پنتددانا و منهیس 3432، 3ارددد ، کددار هیبعیدددی ارددد  )لی و هم دداران 

(ب در ابتدا به ص رت اجباری به دلیل درت رهای دولتا بعای کار درخانه ب د پس 6،3432هم اران

مشددخ   (ب3434، 8شددناخته شددد )بنج  و هم اران "ار اا خانهآامایا بزر  ک"اا آن به عن ان 
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 3( هالف رد3437، 7کینزیت جدا بعای ادامه کار اا را  دور وج د دارد )مکشددد که تقاضددای قابل

( اا نخستین پژوهشهعانا ب د که به مسائل معب ط به کار تعکیبا پعداخ ، که او آن را به 3448)

عن ان یک ن ع رااماندها کار تععیف کعد که تعکیبا اا کار درخانه و کار در محل کار ار  و اا 

، 2 ن)ریبسدد کندبعای ارتباط بین دو م ان ارددتفاد  ما  (ICTs)های اطلاعات و ارتباطاتفناوری

روا در هفته در خانه و  2تا  3(ب کار هیبعیدی معم لاً شامل 3432، 8، رعیفیث و اونیل6ریلسدد ن

در این  (ب  3432، 5وجیمز لیانگ 1و روبینگ هان 4باقا رواها در دفتع کار ارددد ب )نی لای بل م

ایفا ظربک کار اید  این ار  که هفته کاری یک کارمند را به وظایف مختلف تقسیم کند، بین و

که معم لاً به صدد رت حضدد ری بدتعین هستند، مانند جلسات، رویدادهای آم اشا یا مشاور  در 

رواهای دفتعو وظایفا که به ص رت فعدی بدتعین هستند، مانند خ اندن، ن شتن یا کدن یسا در 

(ب کار   3432 رواهدای خدانده، تفداوت قدائل شددد دب)نی لای بل م و روبینگ هان وجیمز لیانگ،     

پذیعی،  تعادل بدتع کار و اندرا و تجعبه یددی  پتدانسدددیل ارائه ردددط  بالاتعی اا انعطاف  هیبع

 کها مت یع اردد ، اما یارعله تععیف (ب3433، 6تع را دارد)داولینگ و دیهعانکارمندی متنارددب

های کاری رددنتا و های مداوم بین حال  ردد ئی درک عم ما این اردد  که کار هیبعیدی به 

(ب 74،3437طه با له نه، کجا و له امانا انجام وظایف کاری اشددار  دارد )رعاتنغیعرددنتا در راب

فدمیدن له نها انجام این کار لندان ردداد  نیسدد ب به این دلیل که بعای طعاحا درردد  کار  

م ان، مح ری ارددد  که در حال  باید آن را در دو مح ر م ان و امان در نظع رعف ب هیبعیددی، 

ها کاررع در رعارع جدان ت ییع خ د جلب کعد  ار ب مانند میلی ن حاضددع بیشددتعین ت جه را به

اند، و نامحدود )کار در هع م انا( داشدددته مح ر )کار در دفتع( به حال  م انکدار اا حال  م ان 

نامحدود )کار مح ر )کار همزمان با دیهعان( به حال  امانامدان، مح ری که ت ییع اا حال  امان 

اندب شاید ت ییع که بسیاری اا کارکنان در مح ر امان خ اهند(داشتهغیعاا همزمان هع وق  که ما

(بکار تعکیبا، مسئله پعاکندرا امانا  3437رعاتن،) اند کمتع م رد ت جه قعار رعفته ار داشدته 

نددب ارعلده مدل تعکیبا، ام ان تعاملات اجتماعا حضددد ری   کو م دانا کدارکندان را مطعح ما   
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کند، لندین ای که ایجاد ماکند، اما فاصددلهبیشددتعی نسددب  به دورکاری تمام وق  فعاهم ما 

احسددای نزدی ا، انسجام اجتماعا و فعهنگ کند، به ویژ  در م رد حف  نهعانا را بعانهیخته ما

 رددداامانا با وج د فاصدددله فیزی اب بسدددیاری اا مدیعان بع این باورند که دورکاری در فعهنگ، 

کنند )ریبسددد ن، کندد و اا باارشددد  به دفتع حمای  ما هم داری و ن آوری اختلال ایجداد ما  

یدی را ت لید کعد  و بااخ رد (ب ردداامان باید نقشدده کارهیبع3432نیل. 'جیلسددی ن، رعیفی ، و او

کدارکندان خ د را بعای بدب د و تق ی  مدیعی  عملیاتا خ د دریاف  کندب ارتباطات در ط ل این   

فعآیندد بعای ایجاد و حف  یک محی  کار م بع حیاتا ارددد ؛ ر ش دادن به کارکنان و عمل بع  

عه مدل کار و نقشه کار به کند که باید بعای ت رها به بدب د مشارک  کمک ماارای بااخ رد آن

یک مدل کار، کارآمد ارددتفاد  شدد دب رهبعان باید اطمینان حاصل کنند که همه افعاد منابش لاام 

مندی اا مزایا،  ورانه را دارند، با مشددداهد  بااخ رد کارکنانب این منابش شدددامل بدع بعای کار بدع 

،  3وجاناپا 7ش د ) ب میپاتما های آم اش و ت رعهدردتعردا به ل اام اداری ارداردا و فعصد      

 (ب 3432

 

 عوامل موثر بر سازگاری کارکنان برکار هیبریدی

ای  وری، رضای بع بدع رااراری کارکنان با کارهیبعیدی اهمی  ایادی دارد ایعا تأبیعات رستعد 

 .(3433)بل م، نی  لای و هم اران ،  شدد لا، ت اان کار و اندرا و رددلام  روانا کارکنان دارد 

ر دآتا های فعلا و آریب منابش را بعای مقابله با وظایف و فعد،ار  که  رااراری یک راا  روانا

رجب ) ریعد تا ادغام اجتماعا را تا حدی بیشددتع یا کمتع ت ییعدهدنقشده ای شدد لا خ د ب ارما 

این کنندب عای رددداارداری کارکنان با کار هیبعیدی، ع امل متعددی نقا ایفا ما ب .(3437پ ر، 

 ت انند شامل م ارد ایع باشد :ع امل ما

ی افزارهای هم ارفناوری: درتعرا به ابزارهای دیجیتال منارب مانند اینتعن  پعرعع ، نعم (7

و امنی  اطلاعات بعای ردددااراری کارکنان با کار هیبعیدی ضدددعوری ارددد ب اردددتفاد  اا  

)ژانگ و  ارتباطا کمک کند وری و کاها مش لاتت اند به افزایا بدع های ن ین مافناوری

 های ارتباطاهای دیجیتال، به ویژ  رایانا ابعی، پلتفعمبرسدددتعش ت ن ل ژی2(3433وانگ، 

های مدیعی  پعوژ ، هم اری اا را  دور را تسدددیل کعد  و رددااراری  دیجیتال و رددیسددتم 

 ب6(3476آفا، کارکنان بااین ربک کار را بدب د میبخشند)بِعیج لفس ن و مک

                                                           
1. Bhumiphat Gilitwala  

2. Chanapa Jindain 

3. Zhang & Wang 

4. Brynjolísson & MCAfee 



 FCMبه روش  رااراری کارکنان با کار هیبعیدی شنارایا ع امل بدب د

 7646/ پاییز 46، شمار  71فصلنامه مشاور  ش لا و راامانا/ دور                                                       63

ت اند ردداامان: حمای  مدیعان و فعهنگ پذیعش کارهیبعیدی اا ردد ی کارکنان ما  فعهنگ (3

پذیع باشد تأبیع مثبتا بع م فقی  این ن ع کار داشته باشدب فعهنگ راامانا باید باا و انعطاف

ها باید ب ردداامان7(3437)جانسدد ن و نه ین،  .تا کارکنان احسددای امنی  و پشددتیبانا کنند

های مدما بعای تشدد یل فعهنگ ردداامانا  کار را به عن ان ورددیله فضدداهای فیزی ا محل

بااتععیف کنند، نه فق  به عن ان فضدداهای فیزی اب این شامل بااطعاحا فضاهای اداری بعای 

  و وراک ویدتسدیل هم اری تیما و تق ی  انسجام راامانا و ق ت رااراری کارکنان ار  )

 ار ب 3(3433هم اران ،

ت اندایا تنظیم رددداعات کاری و مدیعی  وظایف به نح ی که تعادل   :اانددر تعدادل کدار و    (2

وری منارددبا بین اندرا شددخصددا و کاری حف  شدد د،  بعای رفا  کارکنان و افزایا بدع   

کنند   ت انند در این امینه کمکریزی ماضدددعوری ارددد ب ابزارهدای مدیعی  امان و بعنامه 

باید تابیع مثب  وابسددتها به خانه )میهع و  هاب ردداامان2(3433) ارددمی  و بعاون  ، باشددند

های حمایتا را به ررددمی  بشددنارددند و حمای  خان ادرا را در رددیسددتم  6(3434لیدل، 

کنند بمعکز این تعجی ، تمایل به بدب د تعادل کار و اندرا )واررای یاو و رددداامدانا ادغدام  

ر  )لانگ و هم اران، وآمد ا، صددعف وق  بیشتع با خان اد  و کاها رف 8(3433هم اران، 

های اندرا شدد د ت اند منجع به تجاواکار به رددایع جنبهب با این حال، کار اا خانه ما4(3434

پذیعی که معاهای بین کار و اندرا به ط ر کاری انعطاف (، البته در تعتیبات3433)لدانگ ، 

 (34365انگ و هم ارانو؛ 13436ای قابل نف ذ هستند )دیل و هم ارانفزایند 

های مناردددب بعای تعاملات اجتماعا و ارتباطات م بع بین ایجاد فعصددد  تعاملات اجتماعا: (6

ب در 6(3476)راررددیا و مارتینز،  ت اند احسددای تعلش و هم اری را افزایا دهدهم اران ما

های ارتباطات اجتماعا و هم اری تیما بسدددیار مدم یک مدل کار هیبعیدی، ایجاد فعصددد 

هایا مانند راخ  تیم مجاای، ایجاد حس تعلش اا رددااماندها فعالی  ت اند باارد ب این ما 

های فناوری که تسدیل هم اری و به طعیش رویدادهای اجتماعا مجاای و ارددتفاد  اا پلتفعم

(ب 3432کنند، به درددد  آیدب)لاناپا جیندین و ب میپات ریلیت الا ،رذاری دانا مااشدددتعاک
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ب ن ن و ) تا در تق ی  حس تعلش کارکنان شنارایا شدارتباط م بع به عن ان یک عنصع حیا

، 6؛ ری ا و هم دداران3442، 2؛کع  و هم دداران3437، 3؛ هددافعمددالز و ریمع3433، 7هم دداران

های ارتباطا در هع دو ح ا  مطالعات نشددان دادند که ارددتعاتژی ب(3445، 8؛ارددتعاون3437

؛هددافعمددالز و ریمع،  3437اران، (و مجدداای )ری ا و هم دد  3433فیزی ا) ب ن ن و هم دداران ،

( در رددااراری کارکنان اهمی  دارندب ارددتفاد  اا فضدداهای هم اری درون دفتع بسیار 3437

 کعدند و بهبعای تحعیک ه ی  پایداری عمل ما "ها لنهعرا "مدم ار ب این فضاها به عن ان 

 مشتعک به کعدندو این شددنارایاایجاد یک شدناردایا مشدتعک در میان کارکنان کمک ما   

(ب دو م انیزم معتب  با 3433کندب) ب ن ن و هم اران، ورک و انسدددجام کمک ماتق ید  تیم 

جام )تعلش کاری( ، باعث تق ی  انسددد "تعلش به کار")تعلش تیما( و  "تعلش به ی دیهع"تعلش: 

ای شد، حتا با وج د فاصله فیزی اب)هافعمالز و ریمع، های مجاای و شنارایا نقا حعفهتیم

(ب ارتباط م بع به عن ان یک عنصدع حیاتا در تق ی  حس تعلش کارکنان شنارایا شد  3437

؛ ری ا و هم اران، 3442؛کع  و هم اران، 3437؛ هافعمالز و ریمع، 3433)ب ن ن و هم اران، 

های ارتباطا در هع دو ح ا  ( مطالعات نشددان دادند که ارددتعاتژی 3445؛ارددتعاون، 3437

ری ا و  ,3437( و مجاای )هافعمالز و ریمع، 3445؛ ارتعاون، 3433اران، فیزی ا)ب ن ن و هم 

 اهمی  دارندب و رااراری , ( در حف  ه ی  کارکنان3437هم اران، 

 وریمحی  کاری: فعاهم کعدن محی  کاری منارب در خانه و ایجاد فضایا که تمعکز و بدع   (8

ت ارر ن میک و ارددتفاد  اا ابزارهای را افزایا دهد، بعای کار هیبعیدی حیاتا اردد ب تنظیما

(ب علاو  بع 3475ب 1و آدامز، ی4ت اند به بدب د تجعبه کاری کمک کندب) کلارک، رب کارآمد ما

این، محی  کدار)هم در تنظیمات دفتع و هم خانه( نقا مدما در رددداخ  و حف  ه ی  و  

؛ 743474؛ فن نگ 34376؛ ری ا و هم اران34335ب ن ن و هم اران.رددااراری کارکنان دارد)

های ( بدریدافتندد کده در دور    3433 73؛ دوراک وی  و هم داران 3437 77ویلد یید  لاررددد ن 
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های ناشدددا اا پاندما، کارکنان اراش محل کار را دوبار  کشدددف و تق ی  کعدندب محدودی 

ک اجتماعا ب د که به عن ان ی-محل کار تندا یک فضای فیزی ا نب د بل ه یک راختار روانا

شدددب  ای و رددااراری کارکنان شددناخته مادی در فعهنگ ردداامانا و ه ی  حعفهعامل کلی

و ویلد ییدد   3433و ب ن ن و هم دداران، 3474و فن نددگ، 3433)وراک وی  و هم دداران،

 (3437لارر ن،

 

 پیشینه ی تجربی

ربک کارهیبعیدی و ع امل م بع رااراری با  رع آن ار  که در باببعررا پیشینه پژوها نشان

دارد و پژوهشا در باب ح ا  مطالعات داخلا خدلأ پژوهشا قابل ت جدا وج د ربک کار دراین 

کار هیبعدی وج د ندارد و م ضدد ع این پژوها جدید اردد ب شددایان ذکع اردد ، پژوها های   

خارجا  انجام شد  ح ل مح ر این ربک کار و ع امل م بع آن جامش و فعاریع نیستند و پژوهشا 

م بع بع رددااراری کارکنان با این رددبک کار پعداخته باشددد یاف  نشددد و  که به بعررددا ع امل 

پژوها و مطالعه در آن به امعی ضعورری تبدیل شد بخلاصه بعخا مطالعات انجام شد  خارجا، 

 در ح ا  ربک کار هیبعیدی در جدول ایع آورد  شد  ار ب

 
 های خارجیپیشینه پژوهش. 0جدول 

 نتایج عنوان مقاله منبع

 آنانیاوهماک مار

(3432) 
مدددل کددار تعکیبا و ارتبدداط آن بددا 

 هم اری تیما و درریعی تیما

های ال تعونی ا های پژوها اا طعیش پعرددشنامهداد 

های مختلف که نفع اا کارکنان شدددعک  744کده بده   

آوری شددددباا تجعبده کدار تعکیبا را داشدددتندد، جمش   

 ها ارددتفاد همبسددتها و ررعرددی ن بعای تحلیل داد 

شد  ار  و نتایج آن نشان داد مدل کار تعکیبا باعث 

 ش دبافزایا هم اری، درریعی و رضای  تیما ما

لدددددافدددددا  

 وهم اران
(3437) 

ها کدار دفتعی پس اا پاندما: لالا 

های درک شد  بعای محی  و فعص 

 ب"کاری پایدار

نفع اا کارکنان،  82دو مطدالعده کیفا بدا حجم نم نه    

دهندران خدمات در رددده رددداامان مددیعان و ارائده  

خدمات عم ما ر ئد )به ط ر عمد  در امینه رلام  

وردداا( انجام شددد  اردد بونتایج آن و مدیعی  ردداخ 

ت انددد نشدددان دادکده کدار دفتعی پس اا پددانددما ما   

هدای اجتماعا را به همعا  داشدددته باشدددد اما  لدالا 

کار را نیز فعاهم تعادل اندرا پذیعی وافزایا انعطداف 

های کند، به شدددعطا که کارکنان و مدیعان مدارتما

 جدید را بعای کار تعکیبا ت رعه دهندب
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 نتایج عنوان مقاله منبع

لدد ریددنددگ و  

 ی نار ن
(3438) 

کار تعکیبا لیس ؟ به ر ی وض ح 

مفد ما بیشددتع اا یک اصطلاح رایج 

 و درک پیامدهای آن

ور در این مقدالده ن یسدددنددران بااردددتفاد  اا یک مع   

رستعد  اا ادبیات م ج د به تحلیل و تبین مفد م کار 

هیبعیددی پعداختند ن یسدددندران با ارایه یک تععیف  

جدامش و لنددبعددی ااکدار هیبعیدی بع اهمی  درک     

 صحی  و کاربعدی این مفد م تاکید ما کنندب

 هاکس ن
(3433) 

ارتفاد  اا ن ع شخصی  بعای درریع 

کعدن و حف  کددارمندددان دورکددار، 

 بعیدی و مستقع در دفتعهی

نفع اا کارمندان )شامل کارمندان  662مطالعه با حجم 

ای( در یدک نمدایشدددها    ای، هیبعیدد و غیع دور  دور 

( پعداختند MBTIهای)ندام اا نمدایشدددها   آنلاین با

دهد که تفاوت بین میزان بنتایج این مقاله نشدددان ما

 ای و واقعید  کار ی ا اا ع امل تمدایدل بده کدار دور     

اصددلا بعای تصددمیم کعدن که کارمندان آیند  خ د را 

اا شدددعک  جدا کنند، ارددد ب همچنین پشدددتیبانا  

مدددیعیتا، شدددامددل ب دن در محی  کددار و تددأبیع ن ع 

شدددخصدددی   نیز به عن ان ع امل مدما محسددد ب  

ها شدددبتعجی  بعای کار اا را  دور و واقعی  شدد ل آن 

ل ف ع ش ها به تعک کنند  کلیدی ب د که آیا آنتعیین

کنند یا نهب ملاحظات ن ع شخصی  نیز در جذابی  ما

 محل کار بعای باارش  به آن مدم ب دند

 

 شناسی روش

و بع مبنای پژوها کیفا وکما بعرردا شد  ار ب   ارد   ن ع داد ، آمیخته االحاظ این پژوها

ریعدب لذا پژوها حاضع اانظع های قیارا ارتقعایا قعار مااانظعفلسدفه پژوها درامع  پژوها 

های اکتشدددافا ارددد ب تیم خبع  هددف کاربعدی و اا حیث رعدآوری اطلاعات در امع  پژوها 

لعرددتان)دانشددها  لعرددتان، ادار   های دولتا ارددتانپژوها حاضددع،  مدیعان و کارکنان ردداامان

نفع  32باشند که با ارتفاد  اا روش نم نه ریعی هدفمند و به تعداد آم اش پعورش خعم آباد( ما

؛ معیار انتخاب این افعاد  که اعضای نم نه با ارتفاد  اا اصل اشباع نظعی انتخاب شدند انجام شددد

ب دب تعیین حجم نم نه با ارتفاد  اا اصل شان باح ا  م رد مطالعه  تخصد ، تجعبه لاام و ارتباط 

به نح ی که پدددس اا انجدددام مصددداحبه بدا نفدعات بیستم و بیس  و  اشباع نظعی ص رت رعف ؛

ی م، دیهع داد  جدیدی شدناردایا نشدد فعایند مصاحبه با نفع بیس  و ر م به پایان رریدب ابزار    

ردشدنامه ار  که روایا وپایایا   رعدآوری اطلاعات در بخا کیفا مصداحبه و در بخا کما پع 

ها به تعتیب با ارددتفاد  اا روایا محت ایا و روایا نظعی و روش پایایا رددنجا درون کدرذار آن
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وبعون کدرذار بعای مصاحبه انجام شد  و روایا محت ایا و پایایا باا آام ن بعای پعرشنامه های 

ا حاضع یک پژوها آمیخته با تائیدشدد  ارد ب لاام به ذکع ارد  ااآنجاکه پژوه    ت ایش شدد ، 

پس ااآن باید مطالعه کما ص رت  روی عد اکتشدافا ارد ،  ابتدا باید مطالعه کیفا انجام ش د و  

نفع اا خبعران و تا رع حد اشباع اطلاعات و  32های کیفا با ارتفاد  اا نظعاترو داد ریعدب اااین

و روش  7ایدیکی ا نعم افزار م سهای کیفا باارتفاد  انیل به کفای  نظعی بعررددا شدددب داد 

تحلیل شد   3های کما با روش نقشدده شددناختا فاایتحلیل محت ا بعرردا شدد وهمچنین داد   

ها بعارای میزان نف ذ، وابستها و عامل ارد ب نقشده شناختا فاای راها را بعای شناخ  م لفه  

یعی آن در این پژوها به عبارت دیهعمزی  این روش و دلیل به کارر رددااد؛ معکزی  هم ار ما

این ارد  که با اردتفاد  اا نقشده شناختا فاای،  مختصات مختلف م ج د در پس امینه ذهنا    

افعاد بعای شددناخ  ع امل رددااراری با این ربک کار، به یک رواب  شفاف و مشخ  تبدیل ما 

های  انند رامها تصمیم ریعندران بتشدد د تا با ارددتفاد  اا رواب  مح ری و میزان نف ذ این م لفه

هارا در نمایا ارددت ارتعی را بعدارندب در این رارددتا رددعا خ اهدشددد اوایای تاریک میان م لفه   

ریعندران این ح ا  دید ها وتصمیمتعرددیما اا رواب  شددناختا شددفافا تشددعی  کعد تا ردداامان

عحله ممناربا ااع امل رااراری کارکنان بااین ربک کار  کسب کنندب  این روش بع ارای شا 

 ش د که در ایع تشعی  شد  ار :انجام ما
معحله اول: شددنارددایا ع امل م بع بع رددااراری کارکنان بع کار هیبعیدی: در معحله ی اول، 

ع امل ردااراری بااین ربک کار به وریله مصاحبه با مدیعان و کارکنان راامان دولتا و هچنین  

 به شعح ایع ار :  مصاحبه اراتید دانشها  شنارایا و ارتخعاج شدبر الات

 ( تحلیل شما اامفد م کار هیبعیدی و رااراری با آن لس ؟7

 ( به نظع شما له ع املا در ارتقا رااراری کارکنان با کار هیبعیدی نقا دارند؟3

 ( له راه ارهایا به منظ ر افزایا رااراری کارکنان با کار هیبعیدی پیشنداد ما دهید؟2

های مبنا بع ماتعیس یش پعرددشددنامه: در این معحله، پعرددشددنامه   معحله دوم: تدوین و ت ا

تایا لی عت 8مقایسددات اوجا طعاحا شددد و ااپار  دهندران درخ ار  شد که بع ارای طیف

 ها مقیای دهندب)خیلا ایاد، ایاد، مت ر ، کم وخیلا کم( به این م لفه

شد یل ماتعیس تصمیم  معحله رد م: تبدیل عبارات کلاما اردتخعاج شدد  به اعداد فاای و ت   

فاای: با ت جه به این ه اطلاعات به در  آمد  اا پعرشنامه عبارات کلاما ب دند، بعای فدم راد  

تایا لی عت 8تعو اردددتخعاج نتیجده بدتع،عبدارات کلاما با اردددتفاد  اا اعداد فاای مثلثا طیف  

 (، به اعداد فاای تبدیل شدندب3)جدول

                                                           
1. Maxqda 

2. Fuzzy Cognitive Map 
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 یی لیکرتتا1اعداد فازی مثلثی طیف  .2 جدول

متغیرهای 

 کلامی
 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد

عدد فاای 

 مثلثا

 

(7،7، 

18/4) 

 

(7،18/4،8/4) 

(18/4،8/4، 

38/4) 

 

(8/4،38/4،4) (38/4،4،4 

 

ادایا با ارددتفاد  اا روش میانهین فاای و تش یل ماتعیس تصمیم معحله لدارم: انجام فاای 

دیفداای:دراین معحله بعای این ه اعداد فاای مثلثا به اعدادی قطعا بعای تجزیه وتحلیل تبدیل  

شدد ند، با ارددتفاد  اا روش میانهین فاای و رواب  ذکع شد  ایع، عملیات دیفاای ص رت رعف  و 

 عیس تصمیم دیفاای تش یل شدبمات

1)𝐴 =
∑ (𝑎𝑙

(𝑖)، 𝑎𝑚
(𝑖)، 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖=1

𝑛
 

  

2) 𝑊 =
m𝑙+2m𝑚+m𝑢

4
 

 

 2و شددداخ  مح ری 3، ظعفی  تأبیعپذیعی7معحله پنجم: مشدددخ  کعدن ت ان تأبیعرذاری

هعکدام  اام لفه ها:پس اا انجام دیفاای و به در  آمدن ماتعیس فاای شد ،در این معحله،  ت ان 

رذاری، ظعفی  تأبیعپذیعی، ودرندای  شاخ  مح ری،ب رای هعکدام اا ع امل با ارتفاد  اا تأبیع

 فعم لدای ایع محاربه شد:
3) 𝑜𝑢𝑡(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑖𝑘

𝑛
𝑘=1  

4) 𝐼𝑛(𝐶𝑖) = ∑ 𝑊𝑘𝑖
𝑛
𝑘=1  

5) 𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖) = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 
 

ها ودرندای  طعاحا مدل رواب  علا: پس اا مشددخ  شدن ت ان معحله شدشدم: تحلیل داد   

تأبیعرذاری وظعفی  تأبیعپذیعی و همچنین شدداخ  مح ری هعکدام اا ع امل، تحلیل شدددند و  

در  آمد  به  های بهدرندای  شاخ  بعتعی مشخ  شدب درندای  در این معحله  با انتقال داد 

 ،که یک نعم افزارتحلیل شب ه ار ، مدل رواب  علا تعریم شد6نعم افزاررفا

 

                                                           
1. Outdegree 

2. Indegree 

3. Centrality 

4. Gephi 
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 یافته های پژوهش

 یافته های جمعیت شناختی

 ( ار ب2یافته های جمعی  شناختا پژوها به ص رت جدول ایع )جدول

 
 ویژگی های جمعیت شناختی اعضای نمونه .3جدول 

 

 کیفییافته های بخش 

در این بخا اا پژوها بددا اردددتفدداد  اا روش تحلیددل محت ا وکدددرددذاری و بددا بدع  ریعی  

ع امل م بع بع رددااراری کارکنان با رددبک کارهیبعیدی شددنارددایا   "ایکی دیم س"افزاراانعم

 ( ع امل م بع بع رااراری کارکنان بااین ربک کار بیان شد  ار :6شدندب در جدول شمار  )

 
 موثر بر سازگاری کارکنان بر کار هیبریدی عوامل. 1جدول 

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

مددارت اردددتفداد  بدینه اا فناوری   

دیجیتال، اطمینان مسدددئله مح ر اا 

، ارتفاد  هدفمند اا فناوری هاپلتفعم

دیددجددیتددال، تسدددل  بع ابزارهددای  

دیجیتددال، اردددتفدداد  خلاق اا ابزار 

 دیجیتال

 ،ت انددایا م بعدرفندداوری دیجیتددال 

ت انایا م فقی  امیز درمدارت های 

دیجیتدال،  مددارت حدل مسدددیله    

 دیجیتال     

 خ دکارآمدی دیجیتال

ت
سی

جن
 

ی
فراوان

ی 
سابقه کار

 

ی
فراوان

ت 
لا

صی
ح

ت
 

ی
فراوان

 

ل
شغ

ی 
فراوان

ت 
ل خدم

ح
م

 

ی
فراوان

 

 معد

 

 

 

 ان

76 

 

 

 

6 

 

کمتع اا 

74 

 

 34تا77

 

بیا اا 

34 

6 

 

72 

 

4 

 کارشنارا

 

کارشنارا 

 ارشد

 

 دکتعی

3 

 

74 

 

77 

 مدیعان

 

 کارمندان

 

 اراتید

73 

 

2 

 

5 

دانشها  

 لعرتان

 

 

 

ادار  

ام اش 

وپعورش 

 خعم آباد

73 

 

 

 

 

77 
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

، تعدیل و ت ییع به روارردددانا ذهن

راهبعدهددای ف عی، انعطدداف پددذیعی 

 عصبا، رااماندها راختار ها  

ت ان رددداارداری ذهن با اطلاعات  

     ،جدید

روی عد جدددیددد رددددااردداری بددا  

 ن روپلارتیسیتا

 پذیعی شناختاانعطاف

غلبدده بع رددددااردداری بددا لددالا،  

نداردددااراری، هدای  اردددتعاتژیک  

 ،مددیعید  آراهانه رفتار  ، هیجداندات  

مدیعی   ،نظم بخشددا عادات رفتاری

 اراهانه رفتار  

 ،هاهیجدان  ریزی هددفمندد  بعندامده  

ردددااماندها  ،کنتعل نظامند اف ار

 رفتارها            

 های خ د مدیعیتارتمدا

بینا پیا ،پیشدددرددتا ه شددمندانه

م بع    آمددادرا ذهن بعای عب ر اا 

اجعای اقدام             ،هاناشددناخته

 هدفمد دربعابعت ییعات غیعمنتظع   

ها ، آمدادرا در بعابع نداشدددنداخته   

 واکنا عملا نسب  به تح لات     

 نهعش به ت ییع

 هماهنها ،کنتعل تعاملات کارکنان  

و انصدداف و شددفافی ،    ایجاد نقشه 

را  مشخ ،  اص ل تعامل راامان با 

نظدارت و بدب د تعامل با   ،کدارکندان  

 انسانانیعوی

تنظیم رفتار رددداامان در مدیعی  

 ،قان ن ارارا راامان      ،کارکنان

اردددتانداردهای رفتار باکارکنان در 

 ق اعدمدیعی  کارکنان  ،راامان

 انساناشهای منابریار 

عدم ، همخ انا اطلاعدات هم دارانده   

بدعوا و  ،تنداق  بین داد  های اجزا 

همسدد یا و  ،ها  ی سددان ب دن داد 

هم اری م بع داد    ،تطدابش هدفمند 

 در فعایند

هماهنها بین  ،هارددداارداری داد  

اجزا،  انسجام و بدون تناق  ب دن 

 ریستم

 های پارلها ریستم

واکنشدددا اقددامدات پیشدددهیعانه و   

  ،حفاظتا،    عدم درتعرا غیعمجاا

 ،اردتعاتژی مقابله با حملات رایبعی 

حعیم خصددد صدددا، حف  اطلاعات، 

 رااداری

اقدامات حفاظ  رددیسددتم و داد   

هددا، محددافظدد  اا شدددب دده   هددا

مددحددعمددانددهددا، غددلبدده بعحملات 

      دیجیتالا

 امنی  رایبعی

شدددنددارددددایا مشددد لات فیزی ا  

هددای ال تعونی ا،  حددل دردددتهددا 

مش لات فیزی ا کامپی تع،  طعاحا 

شدددب ه،  را  انداای و بدینه رددداای  

رددعورها ، اتصددال پایدار و امن بین  

 ها   درتها 

حل  ،رفش مشدد لات رددخ  افزاری

مسیله نعم اقزاری، پشتیبانا شب ه،  

 اصلاح مش لات ریستما  

 پشتیبانا فنا
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

ارضدددات، رددداخ  اعتماد،  حدل تعد  

فیدبک و بدب د مسدددتمع ،هم اری و 

 همدلا تیم ،شی   ارتباطا م بع

شدددیدد   تبددادل اطلاعددات،  ابزار  

هماهنها فعالی  ها،  شی   ارتباط 

 بین اعضا

 ارتباطات تیما

هددای غیعرردددما درپلتفعم کددانددال

های شخصا، ردداامانا،   پیامعرددان

ابزارهای تعاملا خلاقانه، روح اندرا 

یما، پل ارتباطا انسددانی  اعضددا و ت

 اهداف راامان

هددای غیعرردددما،  بعقعاری پلتفعم

ارتباط غیع ردداختاریافته ،  فضددای 

 ارتباطا دورتانه  

 ابزارهای ارتباطا غیعررما

همدداهنها بین ذین عددان،  تدددوین 

های قان نا و ردددیارددد  لدارل ب 

رددذاری، تق یدد  م بع هم دداری بین 

شدددفاف، افعاد، رددداختدار ح معانا  

 های همس انهیز 

د راختاربعای تضمین هم اری اایج

پدایددار،  ببید  رددداختدارها بعای     

هماهنها بین اعضا، انطباق پذیعی 

 با ت ییعات آیند   

های رددداای م انیسدددمنددادینده  

 اک ریستم ش لا

احتعام بده تعجیحات فعدی، انعطاف  

پذیعی راامانا، ت رعه ی عم دی و 

 افقا، کشددف خ د و ردداخ  مسددیع 

 منحصعبه فعد،

ها در ط ل دوران کار، تجعبده نقا 

رزینه های غیعخطا بعای پیشعف  

در رددداامدان، رزینه های متفاوت  

 پیشعف  در حعفه

 تن ع انتخابا ومسیع ش لا متن ع

م فقی  اهداف حعفه ایا،  ارددتفاد  

بدینه اا ارتعاتژی دورکاری، ارتفاد  

بدینده ام داندات درمحی  دورکاری،    

عخعوجا بداکیفی  اا  رعفتن حدداکث 

دورکاری، تعادل کیفی  کارورددعع  

اجدعا و ردددلامدد  جسدددم و روان   

 ،دورکاری ه شمندانه

ت انددایا دردددتیددابا بدده اهددداف  

دورکدداری، بدددع  وری مطل ب در 

محی  دورکاری، قدرت ررددیدن به 

 اهداف باکیفی  دورکاری

کدارآمددی ردددیسدددتم دورکاری   

 راامان

ت ایش هددفمند منابش بعای ت ردددعه  

بعای  هافعم، اول ید  بندی پلتفعم پلت

ارتفاد  بدینه  ارتعاتژی ه شمندانه 

تخصددی  منابش ،تخصددی  منابش به 

افزارهددای فعایندددهددای کدداری،  نعم

 انتخاب ه شمندابزارها   

هددا،  تخصدددی  منددابش بدده پلتفعم

رددعمایه رذاری بعابزارهای مدیعب  

فعایندهابا کاری،  رددعمایه رذاری 

 بعفناوری مدیعی  پعوژ 

های ردددعمدایده رذاری بع فناوری  

تسددددیددل کننددد  ارتبدداطددات و  

 های مدیعی  پعوژ ریستم

فعصددد  و مزایای منحصدددع ب فعد 

دورکاری،  امتیااات خاس کارمندان 

ها به جای دورکار،  تمعکز بعخعوجا

 حض ر فیزی ا

ت ییعپددارادایم حضددد رفیزی ا بدده 

نددتددایددج مح ری، مزایددای خدداس 

 کارمندان دورکار

 

هددای ارایددابا پدداداشرجددحددان 

 دورکاری نسب  به کارحض ری
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 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

بندددی وظددایف، مدددیعیدد  اول یدد 

خ دکددار وظددایف،  ردددداامدداندددها  

هدای کداری بعپدایه اهداف وبب ،    پعوژ 

درددته بندی کارها بعارددای ویژرا  

هددای ذاتا وبب، اردددتعاتژی کلیدددی 

 مدیعی  کارآمد

طبقده بندی ه شدددمندانه وظایف،  

ها بعاردددای تقسدددیم بندی پعوژ 

ماهی  کار،  هنع تعادل بین انعطاف 

 پذیزی و راختار

بندی صددحی  و اصدد لا  تقسددیم

کددارهددای معتب  بددا دورکدداری یددا 

 کارحض ری

انتخاب رددداع  کاری  کارمبتنا بع 

نتیجه،  انعطاف در محل کار، اعطای 

اختیار راع  کاری، ریار  انعطاف 

پدذیعی رددداعد  کاری حش تنظیم   

تعیین یا راع  کاری رواانه، اختیار 

 تعدیل راعات کاری رواانه

حش تنظیم رددداعد  کاری رواانه،   

حش کنتعل شعوع و پایان امان کار 

به کارمندان، تنظیم رددداع  کاری 

 بعارای نیاا کارمند

اعطای اختیار کافا به کارکنان در 

 خص س راعات کاری منعطف

انصاف و عدال  در محی  کار، پاداش 

 بعارددای عمل عد و شددایستها، رفش

تدبعی  و نددابعابعی ، بدع  مندددی  

ها، ارایه پاداش کدارکندان اا حمدای    

عمل عدی مبتنا بع شددداخ  قدابل  

 انداا  ریعی

های ی حق ق متنارب با مدارتارائه

کدارکنان، اعطای پاداش بعاردددای  

تلاش کددارمنددد،  تخصدددی  مزایددا 

 بعارای  وظایف کارکنان

جبعان خددم  عادلانه و اطمینان  

هددای ابعابعیکددارکنددان اا رفش ندد

 نامعیا

تعکیب کار در محل کار و دورکاری، 

هدای اردددتفاد  بدینه اا  اردددتعاتژی

های دیجیتال،  بعنامه ریزی فنداوری 

ارتعاتژیک  و ی پارله راای فناوری  

بددا اهددداف ن آوری وببب ، ق اعددد بدده 

 کارریعی فناوری دیجیتال

هددای اصددد ل مدددیعیدد  فندداوری 

 دیجیتال،    

ارتاندارد بعای های ایجاد لارل ب 

هدا،  اله ی رددداامانا کار  فنداوری 

 تعکیبا

حدد ددمددعانا دیجیتددال و راهبعد 

 کارهیبعیدی

هددایا در محی  اجعای اردددتعاتژی

کدداری تددعکددیبا بدداهدددف بدتعین 

عمل عد و حس رضددای ، ایجاد حس 

های اراشمندی در کارکنان، ریار 

کارآمدو م بعدرکارهیبعیدی، حمای  

 روانا و اجتماعا ،

طعاحا راه دارهای بعای بدع  وری  

 ،کارهیبعیدیو تق ید  کارکنان در  

تق یدد  انهیز  کددارکنددان در کددار 

هیبعیدی،  اقدامات تسدددیل کنند  

 اجعای کار هیبعیدی

هددای انهیزشدددا و ارایدده مشددد ق

 های حاما کار هیبعیدیم انیسم

 

با کار هیبعیدی به  بدا ت جه به کدرذاری داد  های کیفا، ع امل م بع بع ردددااراری کارکنان 

 ایع ار :  (8)شعح جدول
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 عوامل موثر بر سازگاری کارکنان با کار هیبریدی. 1جدول 
 ع امل م بع بع رااراری کارکنان کار هیبعیدی کد

C1 خ دکارآمدی دیجیتال 

C2 پذیعی شناختاانعطاف 

C3 های خ د مدیعیتامدارت 

C4 نهعش به ت ییع 

C5  انساناهای منابشریار 

C6 های پارلها ریستم 

C7 امنی  رایبعی 

C8 پشتیبانا فنا 

C9 ارتباطات تیما 

C10 ابزارهای ارتباطا غیعررما 

C11 های اک ریستم ش لاراای م انیسمندادینه 

C12 تن ع انتخابا ومسیع ش لا متن ع 

C13 کارآمدی ریستم دورکاری راامان 

C14 های مدیعی  پعوژ کنند  ارتباطات و ریستمهای تسدیل رذاری بع فناوریرعمایه 

C15 های ارایابا دورکاری نسب  به کارحض ریرجحان پاداش 

C16 بندی صحی  و اص لا کارهای معتب  با دورکاری با کار حض ریتقسیم 

C17 اعطای اختیار کافا به کارکنان در خص س راعات کاری منعطف 

C18 های نامعیاکنان اا رفش نابعابعیجبعان خدم  عادلانه و اطمینان کار 

C19 ح معانا دیجیتال و راهبعد کارهیبعیدی 

C20 های حاما کارهیبعیدیهای انهیزشا و م انیسمارایه مش ق 

 

 
 ایدیکیونمودار مکس. 0شکل 
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( نشددان 7در شدد ل ) ،ای، مبنا بع ع امل م بع بع کارهیبعیدیدیکی افزار م سخعوجا نعم

 داد  شد  ار ب

 

 های بخش کمییافته

ها را به صدد رت ماتعیس ب د  وبه این صدد رت که م لفه fcmدر بخا کما پژوها، پعرددشددنامه 

تایا 8[ در خدم  خبعران قعاردادیم تا میزان تابیعرذاری هع عامل را باارتفاد  اا طیف 34×34]

منظ ر این ه عبارات کلاما قابل تحلیل  ها، به آوری پعرشنامهلی عت مشخ  کنندب پس اا جمش

تایا لی عت، عبارات کلاما به اعداد  8با طیف باشددند،  با ارددتفاد  اا اعداد مثلثا فاای متناظع  

ی مبدم اعداد فاافاای تبدیل شددند و ماتعیس تصمیم فاای تش یل شدب رپس با ت جه به این ه  

( و با ارتفاد  اا نعم 3و  7میانهین فاای )رابطه های وش و غیعقابل تحلیل هستند، با ارتفاد  اا ر

[ 34×34ادایا، دو ماتعیس ]ی فاایدر نتیجه ادایا انجام شدب، تحلیل شددند و فاای Excelافزار 

دهندة ع امل م بع بعرااراری کارکنان با کار هیبعیدی ب دند، که همان ماتعیس رواب   که نشدان 

ی ع امل م بع ماتعیس دربعریعند های این طع و ردددت ن(ب رددد4ارددد ، تشددد یل شدددد )جدول 

به دلیل این ه تعجی  هع عامل بع خ دش در  باشددددب بعردددااراری کارکنان با کار هیبعیدی ما

  بابتا دارند و بابمقدار های روی قطع اصلا ماتعیس مقایسدات اوجا باب  ار ، بنابعاین درایه 

 .ش نددرنظع رعفته ما
 

 عوامل موثرسارگاری کارکنان با کار هیبریدی س روابط فازیماتری .6جدول 
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 محاسبه ی ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

های ظعفی  تأبیعپذیعی، ت ان تأبیعرذاری و پس اا تعردددیم ماتعیس رواب ، هعکدام اا شددداخ 

 ها بدر  آمدمعکزی، بعای هعکدام اا م لفهشاخ  

 

  ظرفیت تأثیرپذیری

ها نشددان باشدددب نتایج تحلیل داد ی مجم ع عناصددع رددت نا معب ط به هع م لفه مادهند نشددان

های راای م انیسمندادینه ،ارد  که اا میان ع امل م بع  رااراری کارکنان باکار هیبعیدی  داد 

 بیشتعین میزان ظعفی  تأبیعپذیعی را دارا ما باشدب ،اک ریستم ش لا

 

 توان تأثیرگذاری 

ها نشان داد  باشدب نتایج تحلیل داد ی مجم ع عناصع رطعی معب ط به هع م لفه مادهند نشان

بندی صددحی  و اص لا تقسددیم، م بع ردااراری کارکنان با کار هیبعیدی ارد  که اا میان ع امل  

 ب باشد، بیشتعین میزان ت ان تأبیعرذاری را دارا مااری با کار حض ریکارهای معتب  با دورک

 

  شاخص مرکزی

باشددددب هع عاملا که درجه معکزی  مجم ع دو عدامل ظعفی  تأبیعپذیعی و ت ان تأبیعرذاری ما 

بالاتعی داشدته باشدد، باید ظعفی  تأبیعپذیعی و یا ت ان تأبیعرذاری بالاتعی نیز داشددته باشدب در   

ندادینه ردداای م انیسددم  ،  م بع  رددااراری کارکنان باکار هیبعیدیاین پژوها، اا میان ع امل 

امل ما باشد به عن ان مدمتعین ع ، که دارای بیشتعین ظعفی  تأبیعپذیعیهای اک ریستم ش لا

 شنارایا شد  ار ب

 
 نمونه محاسبات ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی .7جدول 

 

 نمونه محاسبه ردیف

7 𝑂𝑢𝑡(𝐶1) = 0.64 + 0.39 + 0.57 + 0.41 + 0.86 + 0.85 + 0.6 + 0.68 + 0.57 +

0.66 + 0.78 + 0.88 + 0.30 + 0.89 + 0.84 + 0.77 + 0.3 + 0.88 + 0/23 =12.19837 

3 𝐼𝑛(𝐶1) = 0.63 + 0.58 + 0.69 + 0.20 + 0.72 + 0.74 + 0.86 + 0.69 + 0.38 +

0.63 + 0.47 + 0.67 + 0.74 + 0.81 + 0.75 + 0.76 + 0.85 + 0/96 + 0.87 =13.09606 

2 𝐶𝑒𝑛(𝐶1) = 13.09606 + 12.19837 = 25.29443 
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محاربه ظعفی  تأبیعپذیعی، ت ان تأبیعرذاری و شاخ  معکزی بعای همه مت یعها به ص رت 

 ( ار ب5آن به شعح جدول )ف ق انجام شد که نتیجه 

 
 ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی .8جدول 

 عوامل
ظرفیت 

 تأثیرپذیری

توان تاثیر 

 گذاری
 شاخص مرکزی

 ع امل م بع بع رااراری با کار هیبعیدی

 25.29443 12.19837 13.09606 خ دکارآمدی دیجیتال

 24.17473 12.83152 11.34321 پذیعی شناختاانعطاف

 23.02391 12.38043 10.64348 های خ د مدیعیتامدارت

 25.61277 11.79891 13.81386 نهعش به ت ییع

 26.90571 13.44293 13.46277 انساناهای منابشریار 

 25.0644 12.52446 12.53995 های پارلها ریستم

 24.78465 11.79891 12.98573 امنی  رایبعی

 25.85285 12.8913 12.96155 پشتیبانا فنا

 24.88451 12.96739 11.91712 ارتباطات تیما

 21.23764 11.05707 10.18057 ابزارهای ارتباطا غیعررما

 28.23057 13.39402 14.83655 های اک ریستم ش لاراای م انیسمندادینه

 21.76168 11.32065 10.44103 تن ع انتخابا ومسیع ش لا متن ع

 27.56576 13.30707 14.2587 ریستم دورکاری راامانکارآمدی 

های تسدیل کنند  رذاری بع فناوریرعمایه

 های مدیعی  پعوژ ارتباطات و ریستم
10.0212 12.65489 22.67609 

های ارایابا دورکاری نسب  به رجحان پاداش

 کارحض ری
12.76114 12.19022 24.95136 

با  معتب بندی صحی  و اص لا کارهای تقسیم

 دورکاری یا کار حض ری
13.26957 13.95924 27.2288 

اعطای اختیار کافا به کارکنان در خص س 

 راعات کاری منعطف
12.71984 12.20109 24.92092 

جبعان خدم  عادلانه و اطمینان کارکنان اا 

 های نامعیارفش نابعابعی
12.21563 12.94022 25.15584 

 27.52378 13.07813 14.44565 کارهیبعیدیح معانا دیجیتال و راهبعد 

های های انهیزشا و م انیسمارایه مش ق

 حاما کار هیبعیدی
13.49198 12.46875 25.96073 
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ها به نعم افزار ها محاربه شدند، به منظ ر تعریم مدل رواب  علا، داد پس اا این ه شدداخ 

 تعریم شدبرفا منتقل شدند ودر ندای  مدل ندایا )مدل رواب  علا( 

 

 
 مدل روابط علی عوامل تاثیر گذار سازگاری کارکنان با کار هیبریدی. 0 نمودار

 

همانط رکه مشخ  ار ، رأی نم دار رواب  علا مشتمل بع مدمتعین ع امل م بع رااراری 

ها نشان دهند  اهمی  ع امل باشددب بعارای نم دارف ق، بزررا دایع  کارکنان باکار هیبعیدی، ما

شدد ندب به این ها نیز ک ل تع ماها کارددته ما شدد د، دایع باشدددب لذا هعلقدر اا اهمی  م لفهما

تع نشددان های ک لکتع با دایع اهمی تع و ع امل با های بزر صدد رت که ع امل مدمتع با دایع 

 رهای  اک ریستم ش لا  که درداای م انیسم داد  شدد  اندب مدل نشدان داد  ارد  که، ندادینه   

تع نشددان داد  ار ، به عن ان مدمتعین باشددد و با دایعة بزر رأی نم دار ع امل ایجاد کنند  ما

ها به تعتیب درجه اهمی  با ارددتفاد  اا دایع  های و بقیه م لفه عامل شددنارددایا شددد  اردد    

 تع مشخ  شد  اند بک لک

 

 بحث و نتیجه گیری

شدددناردددایا و تحلیل ع امل م بع ردددااراری کارکنان با کار هیبعیدی پژوها حاضدددع با هدف 

های پژوها مشدددتمل بع دو بخا کیفا و کما یافته، انجام پذیعف ب FCM)تعکیبا( بدا روش  
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شددنارددایا و در م بع رددااراری کارکنان با کار هیبعیدی ب د  که در بخا کیفا پژوها ع امل 

 های بخا کیفا م ید آن ار  که مدمتعینفتهها مشددخ  شدب یابخا کما اول ی  این م لفه

نهعش به  ،های خ دمدیعیتامدارت ،پذیعی شددناخ انعطاف ،خ دکارآمدی دیجیتال، ع امل م بع

ارتباطات ، اپشتیبانا فن، امنی  رایبعی  ،های پارلها ریستم، انساناهای منابشریار  ،ت ییع

خابا تن ع انت، های اک ریستم ش لام انیسمردداای ندادینه، ابزارهای ارتباطا غیعررددما ،تیما

های رددعمایه رذاری بع فناوری  ،کارآمدی رددیسددتم دورکاری ردداامان ، ومسددیع شدد لا متن ع 

های ارایابا دورکاری نسب  رجحان پاداش، های مدیعی  پعوژ تباطات و ریستمکنند  ارتسددیل 

کار حض ری، اعطای با کاری بندی صحی  و اص لا کارهای معتب  با دورتقسددیم، به کارحضدد ری

جبعان خدم  عادلانه و اطمینان ، اختیار کافا به کارکنان در خصددد س رددداعات کاری منعطف

ای هارایه مشدد ق ، ح معانا دیجیتال و راهبعد کارهیبعیدی ،های نامعیاکارکنان اا رفش نابعابعی

نیز بیانهع  های بخا کماهسدددتندب یافته، هدای حداما کار هیبعیدی  انهیزشدددا و م دانیسدددم 

اردد ب به این صدد رت که مدمتعین   م بع رددااراری کارکنان با کار هیبعیدی بندی ع املاول ی 

، کارآمدی (28.23،  ندادینه راای م انیسم های اک ریستم ش لا)ع امل به تعتیب میزان اهمی 

بندی تقسیم (،27.52(، ح معانا دیجیتال و راهبعد کارهیبعیدی)27.56ریستم دورکاری راامان)

های ردددیارددد  (،27.22ا کار حضددد ری)بصدددحی  و اصددد لا کدارهدای معتب  بدا دورکداری     

(، 25.96های حاما کار هیبعیدی)های انهیزشددا و م انیسددمارایه مشدد ق (،26.90انسددانا)منابش

ندادینه راای  شدار ب همانط ر که پیشتع رفته (25.61( و نهعش به ت ییع)25.85پشتیبانا فنا)

های اک رددیستم ش لا ی ا اا ع امل مدم و م بع بع رااراری کارکنان با کارهیبعیدی م انیسددم 

 فعهنگ شامل  دولتا هایراامان در ش لا اک ریستم هایم انیزم مندنظام کعدنارد  ندادینه 

  ،پشتیبان هایفناوری پذیع،انعطاف و رعتسدیل انسانا منابش هایریار  حمایتا، و پ یا راامانا

 به – شفاف ارتباطا اله های شدد  و متح ل کاری رداختارهای  ،پایدار دیجیتال ارتباطا ابزارهای

 به نسددب  تعکیبا کارکنان .شدد دما منجع تعکیبا اله ی با رددااراری در کارکنان ت انمندردداای

 حضدد ری، کار اا بیا دورکاری، در فعهنگ این و دارند تعیمثب  تعلش حس ردداامان فعهنگ

 راامانا فعهنگ و دورکاری ررما هایایعرداخ   اردتقعار  دهدبما ارتقاء را آندا تعدد و انهیزش

 رلام  و رضدای   ارتقای و وریبدع  افزایا مجاای، هم اری بدب د با دولتا ندادهای در منعطف

 حف  ضددمن شدد لا، اک رددیسددتم عناصددع این کعدنندادینه کل، اردد بدر همعا  کارکنان روان

 رااراری و کعد  تق ی  تعکیبا کار مدل مدیعی  در را راامان شدایسدتها   رداختاری،  کارآمدی

های این پژوها، کارآمدی ریستم دورکاری راامان اا ع امل دهدبطبش یافتهما ارتقا را کارکنان

مدم و تابیعرزار بعا بدب د رددااراری کارکنان با کارهیبعیدی ار ، کارآمدی ریستم دورکاری در 

های ها، فعآیندها و رویهای اا ایعردداخ شدد د که مجم عهمانا محقش ماهای دولتا اردداامان
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، های اداریص رت هماهنگ عمل کنندب این کارآمدی شامل درتعرا پایدار به رامانهمدیعیتا به

امنید  اطلاعدات، کیفید  ارتباطات آنلاین، شدددفافی  وظایف، و ردددااوکارهای ارایابا عمل عد    

های فناورانه مطمئن، پشتیبانا فنا رعیش، ا رداامان ایعراخ  متناردب با دورکاری ارد ب وقت  

های لاام بعای کارکنان و مدیعان، و ارددتانداردهای مشددخ  بعای انجام کار اا را  دور را  آم اش

فعاهم کند، کارکنان احسدای اطمینان، انسدجام و کنتعل بیشتعی نسب  به وظایف خ د خ اهند   

د وری بدب ش د و بدع یابد، هم اری تیما تق ی  ماها ماهای کاری کاداش ب در نتیجه، وقفه

که معم لاً با راختارهای ب روکعاتیک و وابستها به مدارک  –های دولتا کندب در راامانپیدا ما

کارآمدی رددیستم دورکاری نقا حیاتا در جل ریعی اا کندی  –اند و فعایندهای ررددما م اجه

ت عم ما دارد و امینه رااراری کارکنان با اله ی کار عملیات، کاها خطا و حف  کیفی  خدما

کنددبطبش یدافته ها، ح معانا دیجیتال و راهبعد   هیبعیددی را بده ط ر لشدددمهیعی تق ید  ما   

کارهیبعیدی اا دیهع ع امل تابیعرذار بعرااراری کارکنان باکارهیبعیدی ار ،ح معانا دیجیتال 

مح ر، نقا مدما در تق ی  رددااراری د های ه شددمند، شددفاف و دا ردداای لارل ببا فعاهم

های دولتا داردب امانا که اصدد ل ح معانا دیجیتال)مانند کارکنان با کار هیبعیدی در ردداامان

ها، ارددتانداردردداای خدمات، امنی  رددایبعی و شددفافی  فعایندها، درددتعرددا ی پارله به داد 

ار هیبعیدی بعای کارکنان ریعی مبتنا بع داد (در رددداامدان اردددتقعار یدابد، اله ی ک  تصدددمیم

های مدیعیتا دیجیتال، ام ان شددد دب وج د پلتفعمتع مالدالا تع و کمتع، منظمبیناپیاقدابدل  

واحدی، درددتعرددا به مدارک اداری و انجام کارهای روامع  بدون پیهیعی عمل عد، هم اری بین

روشن  هاییجاد ریار کندب همچنین ح معانا دیجیتال با انیاا به حض ر فیزی ا را تسدیل ما

ها و انتظارات شدد لا، ابدام و ارددتعی ناشددا اا دورکاری را در خصدد س حق ق، ت الیف، حمای 

تع باشد، کیفی  های دولتا بالغدهدب در مجم ع، هعله ح معانا دیجیتال در رداامان کاها ما

در انجام وظایف مدیعی  کار هیبعیدی، اعتماد کارکنان به نظام اداری و احسدددای ت انمندی آندا 

ط ر شدد د؛ و این امع رددااراری کارکنان با اله ی کار هیبعیدی را بهصدد رت تعکیبا بیشددتع مابه

د هایا که بایبندی درردد  و اصدد لا فعالی  دهدب طبش یافته هاتقسددیمقابل ت جدا افزایا ما

ا تعین ع املصدد رت حض ری انجام ش ند اا کارهایا که قابلی  دورکاری دارند، ی ا اا کلیدیبه

کندب وقتا ردداامان معیارهای روشن ارد  که ردااراری کارکنان با کار هیبعیدی را تسدددیل ما  

لدع ، حسددارددی  امنیتا، نیاا به تجدیزات بهبعای تعیین ن ع کار)مثل میزان نیاا به تعامل لدع 

ارد و وج د د هادانند له انتظاری اا آنفیزی ا یا ردط  ارتقلال ش لا(تعیین کند، کارکنان ما 

 دهد و باعثله نه باید امان و انعژی خ د را تنظیم کنندب این شدفافی ، رعدررما را کاها ما 

ت اند با آراما و تمعکز بیشددتع در خانه انجام دهد و له شدد د کارمند بداند کدام وظایف را ماما

بندی اص لا باعث یمکارهایا را باید بعای حضدد ر م بع در محل کار نهه داردب علاو  بع این، تقسدد
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شددد د؛ و ت ایش واقعا و متعدادل بدار کداری، کاها اتلاف وق  و جل ریعی اا تداخل وظایف ما   

ای و قابل اعتماد اردد ب در ندای  کنند ردداختار هیبعیدی منصددفانه، حعفهکارکنان احسددای ما

 ی کار ها با الهپذیعی اردد  که رددااراری روانا و عمل عدی آن بیناهمین حس عدال  و پیا

درخصددد س مقایسددده نتایج پژوها با دیهع دهدب ط ر لشدددمهیعی افزایا ماهیبعیددی را به 

و هم اران، )ل دوری   پژوهاهای پژوها حاضع با  های انجام شدد  باید رف  که یافته پژوها

خ انا دارد، ایعا در این مقاله همچ  مقاله درحال حاضددع تاکید شددد  اردد  که بعای  ( هم3434

رذاری کنند های فناوری اطلاعات رددعمایهها باید در ایعردداخ م فقی  مدل هیبعیدی، ردداامان

ط ر م بع بهافزارهدای هم داری آنلاین مانند ویدئ  کنفعانس و ببب  باید   وابزارهدای دیجیتدال و نعم  

بعای هماهنها کارکنان م رد اردددتفاد  قعار ریعندب نتایج پژوها حاضدددع نشدددان داد  شدددد که 

ی راارارمدمتعین عامل  اک ردیستم ش لا در محی  کار هیبعیدی  هایرداای م انیسدم  ندادینه

د و به معنای ایجاهای اک ریستم ش لا رداای م انیسدم  ندادینه کارکنان با کار هیبعیدی ارد ب 

های قان نا وببب که ام ان تعامل م بع ثبی  فعآیندها و راختارهایا مانند فناوری ق ی و لارل بت

ها را فعاهم کند، له در محی  حضددد ری و له در محی  بین کارمندان، کارفعمایان و رددداامان

عن ان ردددت ن فقعات تنظیم و ت اان بین الزامات حضددد ری و دورکاری عمل این م لفه به آنلاینب

های پژوها حاضددع مانند یافتهکند و ارتباط نزدی ا با بسددیاری اا ع امل دیهع داردبهمچنین ما

های فناوری منارددب و  (عن ان کعد  اردد  که  وج د ایعردداخ 3437،)ونگ و هم اران  پژوها

بعای کاها اختلالات در کار هیبعیدی ضعوری ار ب  (c13کارآمدی  ریستم دورکاری راامان )

ن یافته های ایب مطالعات نشدان میدهند که نب د ابزارهای منارب منجع به کاها عمل عد میش د 

(دارای هماهنها اردد   بپژوهشهعان این تحقیش همچ  3437،پژوها با پژوها )بیلا و ک رلند

ات،  راعات کاری و تقسیم بندی صحی  پژوها حاضع عن ان کعد  ار  که تععیف دقیش انتظار

و اصد لا کارها در این ربک کار ی ا اا ع امل مدم شناخته شد  ار  که این امعمنجع به بدب د  

در خص س وجه ن آوری و ردم بوری کلا منجع شدد  عمل عد رداامانا،  رضدای  کارکنان و بدع   

  شخ  شد که تاکن ن پژوهشاافزایا پژوها باید عن ان کعدکه بابعررددا پیشددینه مقاله مدانا

اردد  و پژوها حاضددع نخستین در باب ع امل ردااراری کارکنان با کار هیبعیدی  انجانم نشددد  

هدای خدارجا در این امینده معم لا به تشدددعی      پزوها مددون در این امینده ارددد ب پژوها  

ا این ربک ها و پیامدهای آن پعداخته ارد  و اا ع امل رااراری کارکنان ب کارهیبعیدی و لالا

بنابعاین پژوها حاضع ااجنبه کاربعدی با شنارایا ع امل م بع  بع رااراری ، کار غافل شد  ار 

های دولتا مزایای متعددی دارد که به بدب د عمل عد، کدارکندان بداکار هیبعیدی بعای رددداامان   

 کندافزایا رضای  کارکنان، و تحقش اهداف کلان ح  متا کمک ما
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 پیشنهادات کاربردی

بات جه به نتایج پژوها و به منظ ر افزایا  ردددااراری کارکنان با کار هیبعیدی راه ارهای ایع 

 ارائه میش د:

های در ربک کار هیبعیدی نیاامند ایجاد لارل ب اک ریستم ش لا هایرداای م انیسم ندادینه

اید به فعآیند ب های پیشعفته ار ب اینرداختاریافته، تق ی  فعهنگ راامانا و ارتفاد  اا فناوری 

طعاحا  .وری را همزمان تق ی  کندپدذیعی، عددال  و بدع   ای طعاحا شددد د کده انعطداف  ر نده 

تق ی  فعهنگ راامانا ، های دیجیتال ی پارلهت ردعه ایعرداخ   ، ها و ق انین شدفاف ردیارد   

بعای تحقش  ،امنی  و انطباق حق قا هم اری با ذینفعان خارجا ،مبتنا بع اعتمداد و شدددفافی  

بدب د کارآمدی رددیسددتم دورکاری در مدل هیبعیدی   اهداف ذکع شددد  کمک می ندب همچنین

ارددد ب م فقی  این  رددداای فناوری، فعآیندهای لابک، و فعهنگ اعتمادمح ر ی پارله نیاامند

راای راه ارها، ت جه به بااخ رد کارمندان و انعطافپذیعی  ریستم به ت انایا راامان در شخصا

های تق ی  ر اد دیجیتال،  مدیعی  امان و مدارت ت ییعات بسدتها داردب تمعکز بع در م اجده با 

واحعاا ه ی  لندمعحله ای وآم اش ضدددد فیشدددینگ، تععیف VPNرددداای پیاد   ،خ درهبعی

و محی  کار ارر ن میک،  Wellnessهای ( مشاور  روانشنارا،  بعنامهKPIsهای کلیدی )شداخ  

راهبعدها بع ارددای ت ییعات فناوری و ریستم پاداش مبتنا بع نظعرددنجا منظم و بدعواررددانا 

 ،در این رددبک کار   بکلیدهای ایجاد یک اک رددیسددتم کار هیبعیدی پایدار و کارآمد اردد ،نتایج

های امن و پیشدددعفته مانند هدا بداید با ایجاد یک لارل ب ی پارله مبتنا بع فناوری  رددداامدان 

ها و ارتباطات های شفاف بعای مدیعی  داد ردیارد    ، ((Zero Trust های ابعی و معماریپلتفعم

پذیعی در تقسیم امان کار حض ری و دورکاری اقدام کنندب این راهبعد نیاامند ناهمزمان، انعطاف

-ت انمندراای کارکنان اا طعیش آم اش ر اد دیجیتال، رهبعی لابک، و حمای  اا رلام  روانا

های امنی  رددایبعی )مانند احعاا ه ی  رددیسددتم جسددمانا آنداردد ب همچنین با پیاد  ردداای

های لنددمعحله ای و نظارت بع تددیدات(،  تطبیش با ق انین محلا و بین المللا، و ایجاد م انیزم 

ها میت انند اک ریستما پایدار بسااند که همزمان با بااخ رد مستمع بعای بدب د فعآیندها، راامان

 انسددجام تیما را در محی  کار هیبعیدی تضددمین می ند تح لات فناوری، عدال ،  بدع  وری، و

 در ربک کار حض ری و دورکاری بندی صدحی  و اص لا کارهای معتب  با بعای تقسدیم همچنین 

کار هیبعیدی،  باید اا یک لارل ب رددداختاریافته مبتنا بع نیااهای رددداامانا، ماهی  وظایف، 

د به بندی بایارددتفاد  کعدب این تقسددیم مسددتمعارایابا بندی منعطف و تعجیحات کارکنان، امان

با ب پذیعی و رضای  ش لا را حف  کندوری را افزایا دهد و هم انعطافای باشد که هم بدع ر نه
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بندی کارها در مدل پذیعی امانا و فناوری هماهنگ، تقسدددیمتعکیدب تحلیدل وظدایف، انعطداف    

 تیما حف  میش دب وری و هم اریهیبعیدی بدینه شد  و تعادل بین بدع 
 

 هامحدودیت

که  ب دهایا رو به روها و محدودی این پژوها همانند ردایع مطالعات رداامانا هم ار  باکارتا  

 :خ را¬هایا م اجه مافعآیند انجام پژوها را با م انش و لالا

  کار های دولتا که معم لاً راختاری ب روکعاتیک و محافظهها در محی  راامانرعدآوری داد

ها ه اطلاعات کامل و دقیش را محدود کعد و مم ن ار  بعخا پار بدارند، ام ان دردتعرا  

 های ش لا قعار رعفته باشدب تح  تأبیع ملاحظات اداری یا نهعانا

 های بلندمدت رااراری کارکنان با کار هیبعیدی  یایاماهی  مقطعا تحقیش ام ان بعررا پ

دهد و قابلی  تعمیم کند؛ بنابعاین نتایج صدددعفاً وضدددعی  م ج د را بااتاب مارا محدود ما

 امانا محدود ار ب 

  ت اند بع نتایج تأبیع های دولتا ماهدای فعهنها، رددداختاری و فناوری بین دردددتها  تفداوت

 های دولتا یا بخا خص صا نیس ب ماً قابل تعمیم به همه راامانها الزارذاشته باشد و یافته

    های فعدی کارکنان که مت یعهدایا مدانندد ردددط  بل ت دیجیتال، ردددبک رهبعی یا ویژرا

 اندب د ط ر کامل بعررا نشرع یا میانجا ایفا کنند، در این پژوها بهت انستند نقا تعدیلما

 دهدب دهندران را افزایا ماوج د ر ریعی پار های خ درزارشا احتمال وابستها به روش

ای در آیند  را بعجسددته تع، ط لا و مقایسددهها ضددعورت انجام تحقیقات عمیشاین محدودی 

 کندبما

 

 پیشنهادات برای پژوهشگران آتی

های آیند  در رارتای این مطالعه، ت جددده بددده پیشدددندادهای ایدددع همچنین بعای انجام پژوها

 ار :حائز اهمی  

    بعررددا نقا خ دکارآمدی دیجیتال در رددااراری کارکنان با مدل کار هیبعیدیب پعرددا

تع با کار هیبعیدی ردداارار های دیجیتال بالاتعی دارند راح اصددلا: آیا کارکنانا که مدارت

 ش ند؟ما

   های کاری هیبعیدیب پعرددا نقا رهبعی تح لا در تسدددیل رددااراری کارکنان با محی

عی له تأبیعی بع پذیعش و رددااراری کارکنان با راختارهای جدید کاری اصدلا: ردبک رهب  

 دارد؟
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 اندرا در رضدای  ش لا و رااراری با کار هیبعیدیب پعرا اصلا: آیا مدل  -نقا تعادل کار

 کند؟ و این لقدر بع رااراری تأبیع دارد؟هیبعیدی به بدب د تعادل کار و اندرا کمک ما

  شاغل خلاقانه و مشاغل راختاریافته با کار هیبعیدیب پعرا مقایسده رااراری کارکنان در م

 اصلا: آیا ن ع ش ل )خلاق/غیعخلاق( بع میزان رااراری با کار هیبعیدی م بع ار ؟

 

 سپاسگزاری

 اند کمال تش ع و قدردانا را داریمب اا تمام کسانا که مارا در انجام این پژوها یاری رراند 

 

 تعارض منافع

 منافعا در انتشار این مقاله وج د نداردبهیچه نه تعارض 
 این مقاله اا هی  راامان و اررانا حمای  دریاف  ن عد  ار ب
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