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Abstract 
The use of digital tools will bring numerous benefits to organizations, centers and institutions. 

Research on the perception of middle managers when implementing telecommuting programs 

has shown that changing culture is the most important obstacle. What is important about 

telecommuting development is the degree of employee job independence, managers' attitudes 

and flexibility in the hiring process, not the type of communication technology used. The 

experiences of countries that have implemented telecommuting systems show that 

telecommuting has increased the productivity of organizations by forty percent. This saves a 

lot of money and travel time for both telecommuters and organizations. Teleworking is 

effective. However, the growth rate of using this method of doing work among organizations is 

low and the expected expectations have not been met. Given the benefits of telecommuting, it 

is worth considering why the use of this method has not found its place among managers and 

employees as it should, and most employees and managers still follow the traditional structure. 

The importance of the subject of this article becomes clear when we know that the positive 

opinions of employees and managers regarding the implementation of telecommuting plan in 

relevant devices and also the correct implementation of telecommuting can play a very 

important role in the success of the plan and benefit the community such as Reduce urban 

traffic, reduce air pollution, reduce noise, reduce unemployment, etc. This is while the lack of 

cooperation of human resources with the implementation of this plan, can significantly reduce 

the positive effects of the implementation of these plans in the country. The present study shows 

that the effective factors of human resource processing include; There were structural factors, 

behavioral factors and contextual factors. 
Keywords: Telecommuting, Human resources, Management, Jobs. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 Corresponding author: Jamshid Koushki, jkoushki7@gmail.com

https://nasme-journal.ir/en


 اقتصاد و حسابداری ،مطالعات نوین کاربردی در مدیریت فصلنامه
 45-58، صفحات 1401 بهار(، 17)پیاپی  1، شماره پنجمسال 

 

 

n
as

m
e-

jo
u
rn

al
.i

r 
  

  
  

  
  

  
 E

-I
S

S
N

: 
2
7
8
3

-3
1
1
9
  

  
  

  
  
  

  
N

ew
 A

p
p

li
ed

 S
tu

d
ie

s 
in

 M
an

ag
em

en
t,

 E
co

n
o
m

ic
s 

&
 A

cc
o

u
n

ti
n

g
 

 

 عوامل مؤثر : بررسی ادبیات و مدیریت در مشاغل دورکاری

 
 ایران تهران، دانشگاه آزاد اسلامی، جنوب، واحد تهران ،گروه مدیریت کسب و کار *جمشید کوشکی

 ایران تهران، دانشگاه آزاد اسلامی، جنوب، واحد تهران ،گروه مدیریت کسب و کار محمد خانی

 
 چکیده 

آورده، بدست دي یار زبسیااران گذشته طرفدي هالسادر که ر ین سبک کااست. ري اجدید کاي نیااز دبخشی ري کادور

 ا،هسازمان براي را شماريمنافع بی ،استفاده از ابزارهاي دیجیتالی .ستت اطلاعاژي اتکنولواز ثر ؤم ده ستفاابسته به وا

شان داد سازي برنامه دورکاري نپژوهش درباره ادراک مدیران میانی هنگام پیاده .خواهد داشت دنبال به نهادها مراکز و

دورکاري مهم است، میزان استقلال شغلی کارکنان،  همهمترین مانع است. آنچه در خصوص توسع ،که تغییر فرهنگ

پذیري در فرایند کارمندیابی است، نه نوع تکنولوژي ارتباطی مورد استفاده. تجارب کشورهایی نگرش مدیران و انعطاف

ها را تا چهل درصد افزایش داده سازمان وري دردهد که دورکاري، بهرهاند، نشان میکه نظام دورکاري را اجرا کرده

جویی زیادي صورت ها و زمان رفت وآمد صرفهها در مصرف هزینهاست. چراکه هم براي دورکاران و هم سازمان

تواند به یقی میهاي تشوگیرندگان، استراتژيهاي اشتغال دورکاري موجود و از نظرتصمیمبا آشنا شدن با شیوه گیرد.می

ثر باشد. با اینحال نرخ رشد ؤم ،گیري کارفرمایان و کاهش موانع احتمالی گسترش دورکاريمنظور تقویت عوامل تصمیم

بینی شده محقق نشده است. با توجه به مزایا و ها پایین بوده و انتظارات پیشاستفاده از این روش انجام کار دربین سازمان

طور که باید، بین مدیران و کارکنان آن ل است که چرا استفاده از این روش جایگاه خود را درمنافع دورکاري جاي تأم

شود کنند. اهمیت موضوع این مقاله، زمانی آشکار مینیافته و اغلب کارکنان و مدیران همچنان از ساختار سنتی تبعیت می

-هاي ذیربط و همچنین پیادهاري در دستگاهکه بدانیم نظرات مثبت کارکنان و مدیران در خصوص اجراي طرح دورک

تواند نقش بسیار مهمی در موفقیت طرح ایفا نموده و جامعه را از مزیت هایی همچون کاهش سازي صحیح دورکاري می

بهره مند سازد. این درحالی است  غیرهترافیک شهري، کاهش آلودگی هوا، کاهش سر و صدا، کاهش نرخ بیکاري و 

ها را در کشور، تا حد قابل توجهی این طرح اجرايتواند آثار مثبت وي انسانی با اجراي این طرح، میکه عدم همراهی نیر

 ساختاري، عوامل عوامل لشام انسانی منابع بردورکاري مؤثر دهد که عواملکاهش دهد. تحقیق حاضر نشان می

 .بودند ايزمینه عوامل رفتاري و

 .انسانی، مدیریت، مشاغلمنابع  کاري،دور :واژگان کلیدی
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 . مقدمه1

هاي هاي نوین، کشور ما نیز از این قافله عقب نمانده و در دههبا رشد روزافزون جمعیت و همگام با پیشرفت تکنولوژي

با افزایش جمعیت و گسترش کلان شهرها، ایم. همچنین هاي تکنولوژیکی و ارتباطی بسیاري بودهاخیر شاهد پیشرفت

ها، کمبود زمان کافی، و فاکتورهاي بسیاري ازاین دست نیز افزایش یافته و هاي صوتی و هوایی، مسافتترافیک، آلودگی

بایست دراین راستا، تمهیداتی اندیشیده شود. یکی از مؤثرترین راهکارهاي ارائه شده در کشورهاي پیشرفته، نوع می

هاي مالی و زمانی گردیده است. در این مقاله ز کار به نام دورکاري است که منجر به کاهش  بسیاري از هزینهجدیدي ا

هایی که فرزند خانم انندسازي این ایده مورد بررسی قرار گیرد. نظر به مشکلات زیادي مکوشیده شده تا شرایط پیاده

مسافت طولانی را تا محل کار طی کنند و براي این منظور ناچار به کوچک در خانه دارند، کارمندانی که هر روز ناچاراند 

هاي مالی و اتلاف زمانی فراوان هستند و علاوه بر آن موجب ترافیک سنگین و مصرف سوخت بیشتر و بالطبع تقبل هزینه

مشروط بر آنکه ابتدا  تواند به حداقل ممکن برسد،راحتی با اجراي این طرح کاهش یافته و میه شوند، بآلودگی بیشتر می

اند که آن هم ریشه در دیدگاه ایشان سازي شود. اغلب مدیران در حال حاضر با این طرح مخالفدر این مورد فرهنگ

باشد ممکن است شان این است که چون فرد دورکار در دسترس دیدشان نمیدارد. یکی از دلایل آنان در توجیه مخالفت

قاصر در انجام  تر خواهد بود. البته اگر کارمندي ذاتاًد و کنترل و نظارت بر ایشان مشکلدر انجام کارهاي خود تعلل ورز

توان با وظایف خود باشد، بالطبع حتی با وجود حضور در محل کار خود نیز قصور خواهد نمود. لذا این مشکل را می

هاي لازم را در یریتی و استفاده از تشویق، انگیزهتوان با ترفندهاي مدارزشیابی نتیجه کار کارمند ارزیابی نمود. همچنین می

 .(1394 )شاهوران،د کارمند ایجاد نمود تا با انگیزه و اشتیاق بیشتري وظایف خود راحتی از راه دور انجام ده

تواند بستگی به تخصص، بکارگیري مناسب ابزار، تجهیزات، پول، مواد خام و موفقیت دورکاري در هر سازمانی حتی می

ها، ها بتوانند مهارتپذیر خواهد بود که این سازمانبع انسانی سازمان در برنامه آن داشته باشد و این امر در صورتی امکانمنا

ها و خصوصیات فردي و جمعی کارمندان خود را در راستاي اهداف سازمان بکار گیرند. مدیران بایستی با توجه به توانایی

اي انجام سازي را به گونهریزي، ترکیب و یگانهبرنامه ،ی و امکانات و منابع سازمانهاي ناشی از نیروي انسانمحدودیت

 .(1399 ،و همکاران )جمالید دهند که اثر بخشی و کارایی سازمان را حاصل نماین

افتد، نمیشوند، این خود به خود اتفاق هاي جدید دورکاري دربعضی از سطوح سازمانی یا فردي به کار گرفته میفناوري

براي اطمینان از اینکه یک سازمان در هنگام پذیرش یک . بلکه همگرایی اتفاق افتاده که یک فرآیند بسیار پیچیده هست

شود، لازم است مدیران معرفی آن را رهبري کنند و منابع و همچنین دانش نوآوري به طور مؤثر و کارآمد مدیریت می

هاي این امر انتظارات زیادي را در مورد مدلد. ، اجتماعی و مدیریتی داشته باشنهاي فنی، ارتباطیاي از مهارتگسترده

هاي کلان، ممکن است گذاري رغم سرمایهکند، زیرا، علیمدیریتی جدیدي که دورکاري با خود به همراه دارد ایجاد می

ان به همراه نداشته باشد، یا اینکه ارزش مورد انتظار را براي همه اعضاي سازم ،بخش نباشد و اجراي آنبازدهی رضایت

شود، اجراي آن بدون دست آورد آن بسیار کم باشد. به همین دلیل است که تأثیر دورکاري بشدت به سازمان مربوط می

گذاري بدي خواهند تصمیمات سرمایهها نمیتحقیق کافی ممکن است نتیجه معکوس داشته باشد، زیرا مدیران سازمان

گذاري هنگفتی را سرمایه ،ها و مؤسساتشرکت ،هاام ارزش تولید شده در زمان را کاهش دهد. سازماناتخاذ کنند که تم
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ها انتظار منافعی داشته گذاريشود از این سرمایهدهند که باعث میهاي مختلف انجام میسازي فناوريبراي تسهیل پیاده

 باشند.

سازي کار از راه دور زمانی که منابع در سازمان براي پیاده، دشوگذاري میمزایایی که وقتی در یک فناوري سرمایه

که به طور کامل توسط همه اعضاي سازمان مورد پذیرش  شودرود تنها زمانی منعکس شود، انتظار میگذاري میسرمایه

ین نقطه موفقیت آمیز، ریزي و استفاده از آنچه گفته شد و همچنین رسیدن به اقرار گیرد و از آن استفاده شود. براي برنامه

هاي مختلف، در گام دوم بر اساس نگرشی که سازمان تواند در گام اول توسطلازم است بدانیم دورکاري چگونه می

ها گیريخر اینکه چه راهبردها، جهتآمدیران نسبت به آن دارند، در گام سوم دلایل استفاده یا عدم استفاده از آن و در گام 

الات باید وخاذ کار از راه دور باید براي پذیرش صحیح آن پیشنهاد و اتخاذ شود. براي پاسخ به این سو ابتکاراتی براي ات

ها، به منظور بررسی و درک عوامل دخیل در پذیرش هاي مختلف سازمانویژه از سوي مدیران حوزهادراکات کاربران، به

گیري نگرش نسبت به دورکاري امل مختلف در شکلپیوند بین عو ،گیرد که در آندورکاري، مورد ارزیابی قرار می

 .(2019 ،و همکاران والنسیا) دشوشناسایی می

عمدتاً بر کارمندانی متمرکز  (WFH) هاي عملی در مورد کار از خانهبینش و توصیه COVID-19 هايقبل از محدودیت

 گیريباشند. با این حال، همه WFH بر پایه تاریزي شده بود کردند که عمداً برنامههایی کار میبود که در موقعیت

COVID-19  یک رویداد غیرمنتظره و شوک بزرگی براي زندگی و کار مردم در مقیاس جهانی بود. تنظیماتی که افراد

دادند قابل توجه، سریع و به یاد ماندنی بودند و در همان مدت زمان بسیار کوتاه همه را تحت ها باید انجام میو سازمان

بر کارگران،  WFH ثیر قرار داد. تغییرات چشم گیر ناشی از این بیماري همه گیر، فرصتی است براي آشنایی با نحوه تأثیرأت

 WFHگیري و تغییر بههم از نظر نحوه انجام کارهایشان و هم تأثیر آن بر سلامت و زندگی خانگی آنها. از آنجایی که همه

ریزي و مداخله با اقدامات طراحی شده براي هموارسازي انتقال براي برنامهها زمانی یک شوک ناگهانی بود، سازمان

وري و رفاه را آشکار می کند که ممکن است در ارتباط با تغییرات کارگران نداشتند. این رویدادها عوامل مؤثر بر بهره

به موفقیت بیشتر مدیران در تواند شدیدتر محیطی مشهود نباشد. درک تأثیر آن بر کارگران و عوامل دخیل در آن می

 COVID-19گیريطور که در همهکمک کند، همان WFH حمایت و نگهداري از کارگران در دوره انتقال اجباري به

در مقیاس وسیع ادامه خواهد داشت حتی زمانی که کار  WFH اتفاق افتاد. بسیاري از کارگران و کارفرمایان معتقدند که

دهی تواند به شکلگیري میاز همه WFH شده دربارههاي آموخته ی ضروري نباشد. درساز راه دور به دلایل بهداشت

و تکالیف راه دور بلندمدت به دلایل سازمانی استراتژیک پس از پایان  WFH هاي مؤثررویکردهایی براي اجراي سیاست

 .(2021 ،و همکاران )توماسکند گیري کمک همه

تواند به پایگاه خدمت اهداف استراتژیک مدیریت منابع انسانی است، و به طور خاص میاي در دورکاري به طور فزاینده

هاي منابع انسانی کمک کند. اما این اشتباه است که فرض کنیم این اثرات مرتبط منابع سرمایه انسانی سازمان و سایر حوزه

هاي خاص و بهبود در مطبوعات رایج به کاهش هزینهتوان به راحتی اندازه گیري کرد. بیشتر مقالات با منابع انسانی را می

( کاهش 1اند. برخی از برآوردهاي مزایا مانند: کنند که کار از راه دور را اتخاذ کردههایی اشاره میوري در شرکتبهره

متداول  (3 .نو کارایی در میان دورکارا وريبهرهدرصدي متوسط  20( افزایش 2هاي املاک اداري، درصدي هزینه 60

هاي دورکاري مزایایی را به ارمغان شوند: برنامهگیري میو به طور کل منجر به چنین نتیجه ریزي دوربردبرنامه نشد
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اثرات استراتژیک مختلف را شناسایی و آنها را در یک چارچوب مبتنی ت. شان اسهايآورند که بسیار بیشتر از هزینهمی

تجارت  وردیم مثل:آبدست  هاي واقعاً مهم را در مورد اجراي کار از راه دورتعدادي از بینش بر منابع انسانی ادغام کردیم و

ازدحام  حمل و نقل براي آلودگی فزاینده، شوند،اي در زمینه فناوري اطلاعات توانمند میو جامعه در کل به طور فزاینده

رکاري به عنوان راه آینده در نظر گرفته شود. شود دوو مشکلات ایمنی در محل کارو خیلی موارد دیگر که باعث می

نگر باید دیدگاه روشنی در مورد این عمل ایجاد کنند. آنها باید تصمیم بگیرند که آیا و چگونه به کار هاي آیندهسازمان

 کنند از راه دور متعهد شوند یا خیر، و چنین تصمیماتی را بر اساس استدلال درست و نه حدس و گمان ناآگاهانه اتخاذ

 .(2012 ،و همکاران )ابومنصور

 

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

به منظور  کارآفرینیها نیاز به توسعه رفتار سازمان اي پویا و تقاضا محور است،هاي کنونی که به طور فزایندهدر محیط 

در این میان  دارند. به عنوان یک کل،هاي اقتصادي آمیز و ایجاد  ارزش، هم براي خود و هم براي سیستمموفقیت ترقاب

و  سازمانی را تشویق یا مانع آن شود )سانچزفرینی درونآتواند کارکه میآنجایی تا کنندمنابع انسانی نقش اساسی بازي می

 .(2011 سوریانو،

 دورکاری. 1.2

استفاده از تکنولوژي اطلاعات و  دورکاري روشی براي سازماندهی و انجام کار در مکانی غیر از محل استقرار سازمان، با

 شودهاي شخصی مییند موجب انعطاف زمانی و مکانی در انجام وظایف و فعالیتآارتباطات است که استقرار این فر

هاي اطلاعات به کمک رایانه بـه دورکاري را به کارگیري کامل و یا نسبی فناوري "نیلز". (1391 )سیدي و لاجوردي،

 کند:انجمن بین المللی کار از راه دور، کار از راه دور را اینگونه تعریف می .کنداز راه دور تعریف میمنظـور انجـام کار 

)پـاره وقـت  نظـر زمـان از طور کلی کـار از راه  دور نوعی آرایش کاري است که طی آن، افراد به شـکل انعطـاف پـذیربه

به انجام وظیفـه و پاسخ به امور  راه دور، دفتر شرکت یا به شکل سیار،یـا تمام وقت( و از نظر مکان در خانه، مراکز از 

 پردازند.محوله می

 توان به دو نکته مهم دراین تعاریف اشاره کرد:باتوجه به تعاریف مختلف دورکاري می

 اطلاعات کید بر به کارگیري فناوري ارتباطات وأت کید بر محل کار دورکاران،أت

 بندي کرد: عد تقسیمتوان از دو بُدورکاري را می ،ذکرشدهباتوجه به تعاریف 

 بر اساس زمان دورکاري  -2 بر اساس محل کار دورکار -1

دورکـاري در خانـه، مراکز محلـی، ادارات  )سیار(، اند از:  کـار در مسـافرتاصلی استفاده از دورکاري عبارت هپنج شیو

 اداره - اقماري )تابعه(، ترکیبات خانه

ل ستقلات، اتباطاار هاي اطلاعات وهایی از قبیل  استفاده از تکنولوژي( داراي ویژگی2012) يمحمدوال منظر ري از کادور

 باشد.مین کنارکاارداد قرو پذیر ف نعطاري اکان مان، زمکااز 

نقش د بهبوي و به مشترت خدماد بهبوي اداري، یندهاآفرد بهبو، ییراکاد بهبون فی چواهداستیابی به ي دستادر را هانمازسا

یانه ده از راستفااند. است یافتهدبه توفیقاتی نیز ن ین میازده و در است ت دمکانااین ي از اگیرهنسانی به بهراتژیک منابع استرا
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ن مدد آجووسطه به واقع به در واظایف شغلی م ونجار و افیایی محل کااتغییر موقعیت جغرر به منظوت راه دور تباطاو ار

-میوزه مراست که امختلف م تخصصی علوي اداري و هاارفزامنرو تباطی ي ارهاارفزامنر، تباطیهاي ارشبکه، یوترهاکامپ

 .(1996 ،)فلستد صحبت کنیمر از راه دور کااز نیم اتو

 های دورکاریسبک. 2.2

 (. 1998 وپ،تر)کر شودمختلفی شناخته میي هابا سبکدارد و مختلفی اع نوري اکادور

 کنند.میر کال منزدي در حالت عادر که ل منزدر ما رخویش فران کادور ،قتره وقت یا پام وتمال منزري در کادور

 ريکا محیط در قتو متما که که اديفرا ند.ن دورشارصلی کاامحل را از هفته در ساعت 10قل اکه حدر سیاران کادور

خانه نیست بلکه ر در به معنی کا ًماالزري اکادور کنند. می رکا ريکا تساعا ازخانه بعد در گاهی و  کنند می رکا دخو

ر مقاله حاضر بیشتر کادر ما د، اشوم نجار افتر محل کااداري و دمحیط از مکانی غیر وهر  هایترموأم ت،مسافر در نداتومی

دي از یااد زصنعتی تعدب نقلااز اقبل ، در دوره نیستي جدیدم خانه مفهور در کاشود. میار داده سی قرربررد خانه مودر 

ن خانههایشااد را از فراخانه رفتر یا کار، دمحل کادن متمرکز کراي صنعتی برب نقلااما کردند. امیر خانه کاان در گررکا

هایشان از محل کار به خانه هاي شناخته شده،تخصصبا  ر کام نجااي ابراد فراما در نهایت امروزه ار آورد به محل کا

 .(2000 باروچ،) شوندفرستاده می

 مزایای دورکاری. 1.2.2

هاي وري فردي، وقتی فرد از کنترلتواند شامل مزایاي فردي، سازمانی و اجتماعی باشد. از نظر بهرهمزایاي دورکاري می

کارها ریزي که براي انجام کند که عملکرد خود را افزایش داده و با برنامهشود با خودمدیریتی تلاش میسازمانی خارج می

ترین زمان ممکن و با کمترین هزینه ممکن کارش را بهبود بخشد و چون دارد تمام تلاش خود را بکار گیرد تا در کوتاه

شود بنابراین بهترین و مناسب ترین ساعت را براي انجام کار شناور تعریف می ،ساعت انجام کار براي فرد ،در دورکاري

وري یابد. از طریق دورکاري بهرهنفس نیروي کار با خودمدیریتی افزایش می کند و اعتماد به نفس و عزتانتخاب می

یابد و اتلاف انرژي در سازمان کاهش یافته و وقتی نیروهاي کار در پروژه دورکاري به انجام وظیفه سازمانی افزایش می

حتی تحت شرایط ؛ شودا کم میها و تعارضات سازمانی آنهپردازند از میزان تنش و فشارهاي روحی روانی، درگیريمی

ریزي در جهت استفاده بهینه از منابع سازمانی سود ببرند. در مورد مزایاي ها براي برنامهتوانند از فرصتگفته شده مدیران می

توان گفت امروزه دورکاري به ویژه در کلان شهرها یک ضرورت است چرا که حجم تردد و اجتماعی دورکاري می

کاهد )اداره کل دهد و در نتیجه از میزان آلودگی هوا نیز میشهري را به نحو چشمگیري کاهش می هاي درونمسافرت

 (.1389نیروي انسانی سازمان بیمه خدمات درمانی، 

 خلاصه نمود )شاهوران، جامعه به شرح زیر و توان در ابعاد سازمان، فردبرخی از مهمترین مزایاي نظام دورکاري را می

1394): 

بهبود  پذیري،انعطاف توسعه مهارت به صورت خودآموزي، تقویت انگیزه، وري،افزایش بهره ها،هزینه جویی درصرفه

افزایش گسترده  دوستی با محیط زیست، کاهش حجم ترافیک، ساعات کار اداري انعطاف پذیر، ه خدمات به مشتریان،ئارا

 .هاي آن براي سازمانکاهش زمان تردد و هزینه کلات خاص،دسترسی به کار براي افراد با مش هاي کار،اشتغال و فرصت
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 هانمزایای کار از راه دور برای سازما. 2.2.2

توانند مزایاي فردي و سازمانی زیر را به ارمغان آورده و موجبات رضایت مدیران منابع انسانی با توجه به کار از راه دور می 

شلوغی بیش از حد  -یابد. ها در انتخاب بهینه نیروي کار افزایش میسازمانقدرت  -کارکنان و مدیران را فراهم سازند: 

غیبت کارکنان  -یابد. هاي بزرگ و ادارات عریض و طویل کاهش مینیاز به ساختمان -یابد.  هاي کار کاهش میمحل

توانند د داشت چون میها قدرت بیشتري براي پاسخگویی به نیازهاي فوري و اضطراري خواهنسازمان –یابد کاهش می

قسمتی از کارشان را به شاغلان از راه دور بسپارند. تسهیل انجام اموري که باید به صورت مخفیانه انجام گیرند و کاهش 

ها  هاي معمول بنگاهوري. دورکاري دارد به یکی از روشافزایش بهره -امکان لو رفتن کل پروژه کاري مورد نظر 

 )حمیدي فر، شودها و افزایش بهره وري کارکنان و نظارت بر آنها تبدیل میکاهش هزینه )تشکیلات اقتصادي( براي

1389 .) 

 های دورکاری برخی مشکلات و محدودیت. 3.2.2

بی ثباتی و نا مطمئن بودن  عدم آشنایی کامل مدیران با مزایا و کاربردهاي دورکاري و به طور کلی فناوري اطلاعات،

بالاي نصب تجهیزات سخت افزاري و هزینه بالاي ارتباطات در صورت گسترش دورکاري  هزینه نسبتاً .خطوط ارتباطی

(. دورکاري 1389)اداره کل نیروي انسانی سازمان بیمه خدمات درمانی،  الکترونیکی. ضعف زبان انگلیسی برخی کارمندان

ایش استرس در مقیاس زیاد براي کارگران و نگرانی تواند منجر به انزوا و به حاشیه رانده شدن تولید، افزهمچنین می

 (.1990)مارتینو، برداري از آنها شودبهره

 هامشکلات کار از راه دور برای سازمان. 4.2.2

 ، بی ثباتی و نامطمئن بودن خطوط ارتباطی،ICT عدم آشنایی مدیران با مزایا و کاربردهاي کار از راه دور و بطور کلی 

، ضعف  ITبالاي نصب تجهیزات سخت افزاري، هزینه بالاي ارتباطات، ناکارایی و دانش اندک کارکنان بخش  هزینه نسبتاً

 .(1388 )باتمان، کمبود ضوابط و مقررات براي کار از راه دور، زبان خارجی اکثر افراد

 زی مجارات بتکازی اسادهثر بر پیاؤمل ماعو. 5.2.2

-کاهش هزینه، کاهش غیبتر، کاي در پذیرفنعطااثیر مثبتی بر أتري، کادوریا  زي ومجارت بصون کنارفعالیت کاه نحو

ر نتظاري اکاي دوربرنامههااي جران از اغم منافعی که میتورما به ا ه دارد.غیرا و گی هودلوآکاهش ، مدو آفت ي رها

مت نسبت وند که مقاایافتهن درمحققاست. ده انکرا یش پیدافزرود امیر آن نتظااکه ر طونر آکان دورکنارکااد تعد، شتدا

بط اري روابرقرران در کادورنایی اکاهش تو، تیمیي هارفتن کاربین ر از تصون لایلی چودند به امیتور از راه دور به کا

و  پور)جامی باشده غیردي و قتصااضعیت ویا و با سرعت بالا ت تباطاي ارهایژتکنولود جوم وعدران، جتماعی با همکاا

 .(1393 طاهري،

 
 مدیرت منابع انسانی. 4.2

مدیریت منابع انسانی نقشی است که در هر سازمانی که بیش از یک نفر عضو داشته باشد معنا دارد. به عبارتی، حتی در 

اگرچه ت. اي از وظایف مدیر منابع انسانی، قابل پیگیري و اجراسیک سوپرمارکت بسیار کوچک هم همچنان بخش عمده

مدیریت منابع انسانی بخشی  ت کوچک، سمتی به عنوان مدیر منابع انسانی وجود ندارد، اما به هر حال،عموماً در یک شرک
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تر شد، این نقش به یک طبیعتاً به تدریج، پس از اینکه یک سازمان بزرگ از وظیفه مدیراجرایی یا مدیرعامل سازمان است.

ود و موقعیتی رسمی براي مدیر منابع انسانی در سازمان تعریف شواحد مستقل به نام واحد مدیریت منابع انسانی سپرده می

هاي مدیریت در سراسر جهان به عنوان کتاب مدیریت منابع انسانی که سالهاست در دوره گري دسلر، نویسنده شود.می

وظایف مدیریت  گیرد، تعریف واحد مدیریت منابع انسانی ومنبع درسی رشته مدیریت منابع انسانی مورد استفاده قرار می

واحد مدیریت منابع انسانی، از میان وظایف مختلف مدیریتی،  دهد:منابع انسانی را به شکلی کلی و به صورت زیر  ارائه می

تر: جذب همکاران جدید، به طور دقیق هاي مربوط به کارکنان سازمان را بر عهده دارد.مشیها و خطمسئولیت کلیه فعالیت

ارزیابی عملکرد کارکنان و پاداش دادن به آنها و به طور خلاصه ایجاد محیطی سالم و منصفانه براي آموزش همکاران، 

کند فهرستی از وظایف واحد تعریف بالا نگاهی وظیفه گرایانه به واحد مدیریت منابع انسانی دارد و تلاش می کارکنان.

توان تر از وظیفه واحد مدیریت منابع انسانی داشته باشیم میمیاگر بخواهیم تعریفی مفهو مدیریت منابع انسانی را ارائه کند.

واحد مدیریت منابع انسانی قرار است کمک کند تا سازمان، در افق زمانی بلندمدت، با کمترین هزینه، حداکثر  چنین گفت:

 د.کارایی را از کارکنان براي حرکت در راستاي اهداف استراتژیک سازمان، کسب نمای

 شغل. 5.2

گیرد تا آن را براي یک واحد اقتصادي انجام یک فرد قرار می هاست که بر عهدهاي از وظایف و فعالیتل مجموعهشغ

معیار شمردن شغل هم، شمارش تعداد واحدهایی است  وجود داشته باشد.« استخدام»کند که دهد. شغل زمانی معنا پیدا می

ار مشابه را براي سه کارفرما یا شرکت یا مجموعه مختلف انجام پس اگر فردي یک ک. کندها کار میکه فرد براي آن

که به یک فرد در  هامسئولیت ها،فعالیت وظایف،ز اي اهمچنین شغل یعنی مجموعه شود.شغله محسوب میدهد، سهمی

 شود.کار( تخصیص داده میویک مجموعه )سازمان، شرکت، کسب

 مدیریت. 6.2

 بسیار – مینتزبرگ نگاه در لااقل –هایی که در وظایف مدیر وجود دارد، تعریف مدیریت ها و بحثبرخلاف پیچیدگی

داند و ارز میهم ،جموعهم یک مسئولیت با را مدیریت وي :مینتزبرگ نگاه از مدیریت تعریف .است شفاف و ساده

تشخیصی از سازمان شده و قابل تفکیک ِمدیر به تعریف من، کسی است که مسئولیت کل یک سازمان یا بخش»گوید: می

کنند، اما شاید کسانی که هنوز در جایگاه مدیریتی این تعریفی است که مدیران به خوبی آن را درک می «اوست. بر عهده

ترین اتاق یک تر یا بزرگمدیر قرار نیست الزاماً به اتاقی بزرگ سادگی درک و هضم نکنند.اند، آن را به قرار نگرفته

گو بودن و مسئول بودن است که زیربناي اصلی مدیریت را اي داشته باشد. این پاسخمجموعه برود یا میز بزرگ و ویژه

  ِچه در تمام قلمروشود که مسئولیت آنمتوجه می سازد و مدیر، تقریباً بلافاصله پس از قرار گرفتن در جایگاه مدیریتمی

 ت.اش قرار گرفته اسگذرد، بر شانهاو می

 منابع انسانی. 7.2

مجموعه اي از افراد که در یک شرکت به کار مشغول اند و عملیات »ویلیام آرتریسی، تعریف منابع انسانی را به صورت 

تعریف منابع انسانی در مقابل تعریف منابع مالی و فیزیکی سازمان قرار کند. این تعریف می «شرکت را در دست دارند

گیرد. در حقیقت منابع انسانی یک فرد یا کارمند هر سازمان است. در واقع تعریف فوق، یک تعریف سازمانی براي می

عریف نمود که با افراد و توان منابع انسانی را به عنوان یک تابع سازمانی تبخش منابع انسانی است، در همین راستا می
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دهی یا جریمه، استخدام، مدیریت عملکرد و آموزش کارکنان سر و کار دارد و مسائل مربوط به آنان، اعم از نحوه پاداش

 را بر عهده دارد.

 فرهنگ سازمانی. 8.2

به مرور زمان به وجود  ها و آداب و رسوم وجود دارد کهها، شعائر، داستاندر هر سازمانی، الگوهایی از باورها، سمبل 

وجود  اند. این الگوها در خصوص اینکه سازمان چیست و اعضاء آن چگونه باید رفتار کنند، درک مشترکی بهآمده

نظران معتقدند که مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است که اعضاء نسبت به یک صاحب آورد.می

ها، الگویی از ارزش ،طورکلی، فرهنگبه شود.تفکیک دو سازمان از یکدیگر می سازمان دارند و همین ویژگی، موجب

 باشدمی ها و نحوه زندگی مردمان یک جامعهها، نگرشبینی، طرزتلقیآداب و رسوم، سنن، دانش، زبان، جهان باورها،

 .(1391 ملکیان،و  )پاکدل

  دورکاری و فرهنگ سازمانی. 9.2

هاي دیگر ها نسبت به شرکتفرهنگ سازمانی یک توجیه مناسب براي موفقیت بیشتر بعضی شرکتهاي اخیر ایده در سال

ها نسبت به بعضی دیگر، کمتر موافق دهد بعضی سازمانشده است. مفروضات قوي درباره مدیریت و کار نشان می

ن فرهنگ، و شناخت موانع دورکاري هستند و مدیران، ارزیابی نوع فرهنگ خاص خود، انواع دورکاري مناسب با ای

اي که مخالف با هنجارهاي سازمانی باشد، بینند. شروع دورکاري به شیوهفرهنگی که باید بر آن غلبه کرد را ضروري می

منجر به شکست خواهد شد. بنابراین مدیرانی که در اندیشه استقرار دورکاري هستند باید عامل فرهنگ سازمانی را نیز مورد 

هاي متضاد وجود داشته باشند هاي متعدد با ارزشاین بدان معنا است که چه بسا در سازمان، خرده فرهنگد. توجه قرار دهن

هاي و اگر هنجارهاي کاري این خرده فرهنگها در نظر گرفته نشوند، با دورکاري مخالفت خواهد شد. هنوز در فرهنگ

رهنگی وجود دارند. یک مانع سازمانی مهم براي موافق با دورکاري گرایش به کم اهمیت دانستن اثر مفروضات ف

بر کارکنانی است که خارج از دید هستند. اداره جدید، شکل غالب و « از دست دادن کنترل»دورکاري، موضوع مدیریتی 

اي و بر اي نسبتاً جدیدي از سازمان کاري در قرن حاضر است که اصول مهم مدیریتی آن، هنوز از مدل کارخانهتوسعه

هاي نیروي کار مراتبی، تقسیم کار به وظایف جداگانه با نیاز به مهارت کم، و پایین نگه داشتن هزینهکنترل سلسله اساس

هایی در مقابل این سبک بوروکراتیک مدیریت پدیدار شده است و به کمک مکاتب هاي اخیر واکنشپذیرد. در دههاثر می

پذیر در اجتماعی سازمان و خصوصاً به اهمیت یک مکان کاري انعطافها به جنبه مرتبط با روابط انسانی، نوع نگرش

 .(1391ملکیان،و  )پاکدل هاي پرتلاطم کسب وکار تغییر کرده استمحیط

 

 هش وپژپیشینه  . 10.2

ي هانمازسا ،ین سرعت تغییرایی با آواهمي و پذیرفنعطاابه ز نیا ست.اتغییر و پیشرفت ل حات در کنونی به شدن جها 

ت و طلاعااپیشرفته وري سایه فنادر ین اجویند که ه ماندهی بهرزسار و اـک دـجدیي اـلگوهاز اا ـته تـشآن دابر و را پیشر

ست که ري ااـک دـکل جدیـشري اـکو دورمانی زاـجدید سي لگوا ،زيمجان مازست. ساه ایددهیل گرـتست تباطاار

همچنین  از آن و حاصل ه شدد یجاوري اهبا بهرر داده و خودرپاسخ ي پذیرفنعطاز این نیااتا به زد سامیدر قارا ها نمازسا

د را خوت حیان همچنا، قابتی شدیدرمحیط اي، در هر نقطهدر ها بهتریني گیرربکاب و ذـجن در مازاـت سـیش  قابلیازـفا
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ر یگر به محل کااد دفرد. اوـیشـمم  اـنجانه جایی که  د و شومیم نجااست که ري امهم کاري کادر دورحفظ نمایند. 

د هستند که به نزن شندگاوین فراند بلکه رونمین شندگاومت فرـه سـب نتریاـمشرود. یـها مي آنبه سور ند بلکه کارونمی

ان مدیرن اـمیر در  اـسنتی کي برخی فرهنگهاد جوت و وطلاعاامنیت ره ابادرنیها اگرچه برخی نگراند. رومین مشتریا

ست ر اکام نجااسبک روش و یک ري کادور .(2012 ل،پاسکاز و )پیتر دکند نموري را کادور شدرهنگ ن، آکنارکاو 

، نتاترـکساي )اهـیانرااطی ـتبت اردماـد خـماننت تباطات و ارطلاعاوري افناده از تفاـساا ـد بـنناتویـا مـهنمازکه سا

به  غیرهو فاکس ، تـن ثابـتلف، مسنجر( موبایل) ريفوي هامپیا ،نیکیولکتراپست دم، مو، (غیرهینترنت یا ، اتـناینترا

(. 1390،هند )عباسیم دنجاد ایا شرکت خون مازل  ساـمحرج از اـخن را اـشرکااز متی ـا قسـیم اـهد تمدمیزه  جان اکنارکا

ن مازمحل سار وي  در حضو، هددمیم نجان امازساد در خور فترکاد را دور از دیت خورموأمر و ست که کااکسی ر کادور

ه چهرط تباارمند زست.  نیااساخت یافته ف و شفا، یت شخصیرموأمد. داراي وـشهفته بیشتر نمیدو روز در یک یا ً معمولا

ت.  ـنیسن مازساري در کات اـجلسر وي در وـمی به حضونیست. لزن مازسان ینفعاران و ذهمکاام از با هیچ کده رـه چهـب

تی(  اابرـویی )مخـیت راداـتباطت و اراـطلاعت و ااـتباطوري ارق فناـطرین از اـعینفران و ذاـهمکن، مازاـه سـباو ی ـسترسد

ن مازتوسط سا غیره وی ـتخصصو ی ـفنات زـتجهی، اـهحرـط، اـههـنقشد، سناامانند ر کام نجاد. ملزومات ارـیگیـمرت وـص

داده   ارقرر او ختیادر ایگر ي دیا هر کجال وي منز ،ريکام  دورنجاامحل د و در مین میشوأتو پیشبینی اي وي یربط برذ

هم افراي آن برزم ابع لاـمنو مینهها زمیبایست ري کادوریک برنامه موفق زي سادهپیاا و جراي ا(. بر1390، )عباسید میشو

هم اهایی فرنمازسادر ز نیارد نسانی موامنابع  ی میکنند.ـع  معرفـمنبع  وـه  نـ( س2010ران )اـهمکز و پرط تباارین در اباشد. 

داراي  دارند وت محصولات و خدماوش فرو نشی دابا مشاغلی که ماهیت ي بیشتري گیردرا ـنهن آاـکنره کاـت کـسا

حی اطردر گیر وري و درین فناده از استفااز راه دور در ای ـسترست، داـتباطت و ارطلاعاوري از افناده ستفادر ابالا رت مها

اري ذـسرمایهگت و تباطات و ارطلاعاوري افنازم لاي یرساختهاد زجوونه به وراد. منابع فنامیباشني یزربرنامهو مشاغل 

ر و کام نجاع امتنوو منعطف  هايشاز روه ـت کـساایی ـهنمازاـسدر مانی زاـابع  سـمنره دارد و شاامینه زین ن درامازسا

و داراي  ته ـشداه ـنتیجي اـید بر مدیریت بر مبنکأتده، کرري سپاونبري را بیشتري فعالیتهاده، نموده ستفااختها داپر

  .(2010، ز)پر میباشندي بیشتري هابخشو دها ـحوا

پذیري و مناسب ورد امکانآنخستین پژوهش در کشور درباره میزان به کارگیري دور کاري، با هدف بر( 1384)ممدوحی 

دان انجام داد. وجه تمایز این پژوهش، پیشنهاد هاي شغلی کارمنکاري با توجه به خصوصیات و ویژگی هبودن این شیو

ریزي مرکزي با سازي و نتایج آن است. این پژوهش، با هدف برنامهرویکرد شغل انتزاعی براي بهبود و تکمیل روند مدل

-رنامهبت. پرداخ هاي انتخاب گسستهپذیري دورکاري با به کارگیري انواع مدلاي براي کل جامعه، به امکاندیدگاه سامانه

یند انجام کار ازطریق دورکاري، موجب تقویت روحیه اعتماد به آهاي موفق دورکاري در سازمانها، نشان داده است که فر

دورکاران  کنند. به علاوه،مستقل کار میاً نفس در کارکنان شده است. زیرا، دورکاران در ایام دورکاري به  طور نسبت

)عباسی، د )دورکاري( به آنان، پاسخ مثبت دهن ماي خود در محول نمودن کار مستقلتمایل دارند به اعتماد مدیر یا کارفر

1390).  
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وردي از تعداد روز دورکاري در هفته داشت که هم فزونی آنها آتوان بربا استفاده از اطلاعات چهار متغیر مستقل، می

هاي مربوط به دست مورد تدوین برنامهگیري بهتر در تقاضاي کلان دورکاري در سطح شهر براي تصمیم وردي ازآبر

  .(1392 )ممدوحی و اردشیري، خواهد داد

کاري و کاهش حجم رفت و آمد کارمندان دولت و با هدف افزایش بهره وري، انعطاف"آیین نامه دورکاري"در ایران 

(. دولت مردان به منظور 1389)کمیسیون امور اجتماعی،  ت دولت رسیده استأیید هیأبه ت 89اثرات جانبی آن در خرداد 

وري، انعطاف کاري، کاهش حجم رفت آمد کارمندان و اثرات جانبی توسعه دولت الکترونیک و با هدف افزایش بهره

کید أهاي مربوط به مشاغل عمومی و اختصاصی و انجام امور از طریق دورکاري تبر احصاء، فعالیت ،سازي دورکاريپیاده

  (.1389 ي،)آیین نامه دورکار کرده اند

در  هاي صورت گرفته در این خصوص بسیار محدود و عموماًدر خصوص پیشینه تحقیق لازم به ذکر است که پژوهش

هاي پیاده سازي دورکاري است. از آنجا که دورکاري در ایران یک پدیده نو و جدید است، ارتباط با مبانی و انواع مدل

دورکاري  انجام شده بسیار محدود و درصدد بررسی نظر کارکنان در مورد اجرايهایی که در کشور در قالب مقاله پژوهش

؛ 1392مهر و همکاران، ؛ رامین1389 ،و همکاران ممدوحی؛ 1390؛ اسدي و کریمی،1385بوده است )سهرابی و رضائیان، 

ها پیش تعدادي از پژوهشدهد که (. بررسی پیشینه پژوهش در مطالعات خارجی نیز نشان می1392 علیرضایی و همکاران،

 و همکاران، آتکینز ؛2007، اند )جانسونین موضوع اشاره کردهاز اجراي دورکاري انجام شده و به طور نظري به مبانی ا

ها در قالب نظرسنجی از دو گروه کارکنان و مدیران،  پیش و پس از اجراي (. برخی دیگر از پژوهش2004؛ مورگان، 2002

 لوالی؛ 2007جانسون، ؛ 2001؛ مایلز و همکاران، 2008اند )راسموسان و کاربت، و به نتایجی رسیدهدورکاري انجام شده 

ها و (. زمینه موضوعی پژوهش2011 دیماس، ؛2009 کیتساپ رژونال، ؛2010؛ چک فانگ،2008 وریو و جویسی، ؛1993

 .مطالعات درخصوص دورکاري در داخل و خارج به این شرح نگاشته شده است:

هاي مختلفی روابط شود که به شیوه( معتقدند دورکاري شامل تجدید ساختار نتایج کار می2007اسکین و ادوارد )ت

استخدامی را تحت تأثیر قرار داده و بر موضوع کنترل تأکید دارند. شواهد بدست آمده از دو مطالعه تجربی در بخش 

 هاي مدیریتی است. ها و شیوهاحی مجدد نقشعمومی نشان دهنده ضرورت تعریف مجدد قوانین کنترل و طر

هاي مطلوب کارمندان را براي هایی در ایالات متحده ویژگیمدیر از شرکت 314 ( با مطالعه2009) شریت و همکاران

مدیران کنند کنند و قویاً اشاره میتر مقایسه میدورکاري ارزیابی کرده و در این راستا کارمندان مسن را با کارمندان جوان

کم سابقه مقاومت و مخالفت بیشتري در خصوص استخدام کارمندان مسن براي دورکاري نسبت به مدیران قدیمی از خود 

 دهند. نشان می

هاي اند تأکید بر سیستم کنترل نتیجه محور دارند. یافتههایی که دورکاري را پذیرفته( معتقدند شرکت2009) میو و همکاران

سازمانی کوچک، درصد بالاي کارکنان فراملیتی و جبران خدمات متغیر و منعطف  دورکاري با اندازهدهد پژوهش نشان می

 همبستگی دارد. 

تمایل دارند کیفیت  "دورکارها"دهد ( در خصوص کار در خانه و اداره سنتی نشان می2010) هاي پژوهش چک فنیافته

معتقدند، سیاست جبران  (2011) معمولی باشد. کیم و همکارانشرایط کار در خانه مشابه کیفیت شرایط کار در ادارات 

ها با رضایت کارکنان دهد اجراي سیاستها نشان مییابد. یافتههاي خانواده محور تمرکز میخدمت در بلندمدت بر ارزش
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( به 2012) ملههاي مردم شناختی متفاوت است. نیل و اوامرتبط است. در هر حال سطح رضایت کارکنان، مبتنی بر ویژگی

 کنند.نگر مدیریت در عصر دنیاي دیجیتال نگاه میمدیریت از راه دور به عنوان شیوه جدید آینده

هاي اطلاعاتی و ارتباطاتی سطح بالا در اختیار دهد فناوري سیستمنشان می (1390) نتایج به دست آمده از پژوهش کریمی

کنند این موضوع شده آنان را افزایش داده است. بنابراین پیشنهاد میمندي درک وري، عملکرد و رضایتدورکاران، بهره

هایی براي دورکاران فراهم شود و یا مشخصات حداقل تجهیزات موردنیاز براي کارمندي که متقاضی که چه فناوري

 شرکت در طرح دورکاري است، مورد تفکر مدیران  واقع شود. 

سازمان دورکار با  ،خاطر نشان می سازد احی و تبیین مدل سازمان دورکار( در پژوهشی تحت عنوان طر1392برخوردار )

وري، هاي شش گانه ساختار، کارکنان، فناوري، وظایف، محیط و فرهنگ درصدد است تا ضمن ارتقاء بهرهلفهؤتوجه به م

رقم زند و در ها و مؤسسات دولتی و خصوصی را هاي بخش صنعت و خدمات، تعالی اثربخش شرکتمتناسب با ویژگی

ها هاي لازم براي هر یک از این مؤلفهاین خصوص پیشنهاد داد مدیران و دست اندرکاران امر نسبت به تقویت زیرساخت

 هاي پایه و کدهاي مستخرج از پژوهش مذکور اقدام نمایند. با عنایت به مضمون

ر وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی داراي دهد تدوین چارجوب معماري دورکاري د( نشان می1392) نتایج پژوهش ناطق

توان در آن به مسئله دورکاري پرداخت، سطح ترین سطح چارچوب که میشش ستون و سه سطح یا ردیف است. عالی

ها، هایی تشکیل شده است که نشان دهنده انگیزهاستراتژیک سازمان و به ترتیب از سطح میانی و سطح  عملیاتی و ستون

 یندها، فناوري اطلاعات، امنیت اطلاعات و ساختار و تشکیلات است. آ، فراسناد قانونی

هاي دورکاري باز نموده و با هاي پیشین به لحاظ نظري پژوهش حاضر دریچه تازه اي را در پژوهشبا عنایت به پژوهش

یریت منابع انسانی هاي نظري پیشین )داخلی و خارجی(، چارچوب جدیدي را در زمینه مدل مدگیري از چارچوبالهام

رغم استقبال گسترده کشورهاي مختلف کند و بدین ترتیب به پیکره دانش در این زمینه می افزاید. علیدورکاري ارائه می

گذرد و در حوزه علمی نیز هاي دولتی نمیسازي دورکاري در سازماناز دورکاري، در ایران مدت زمان زیادي از پیاده

د نشده است. لازم به ذکر است که تاکنون در قالب یک چهره سازمانی و به ویژه بحث مدیریت ادبیات بومی چندانی تولی

هاي دولتی به موضوع دورکاري پرداخته نشده است. مطالب فارسی مربوط به حوزه در سازمان ،منابع انسانی دورکاري

هاي ه همین شکل با دقت بیشتر در پژوهشباشد. بدورکاري بیشتر به صورت ترجمه و در مورد مزایا و معایب دورکاري می

خورد. خارجی به وضوح شکاف تحقیقاتی در خصوص مدل مدیریت منابع انسانی دورکاري در بخش عمومی به چشم می

دیگر کالایی  ،یندها و کارکردهاي مدیریت منابع انسانیآهاي ارتباطات و اطلاعات در فربنابراین امروزه استفاده از فناوري

 .باشدلوکس نبوده بلکه یک ضرورت و نیاز بسیار مهم در راستاي تحقق اهداف سازمان، فرد و جامعـه می

 

 گیرینتیجه. 3

دهد و نشان اي موانع را کاهش میدهد که آگاهی مدیران از دورکاري به طور قابل ملاحظهنتایج این مطالعه نشان می

توان انتظار پذیرش دورکاري براي مدیران اجرایی )به دست آوردن تجربیات مثبت(، می دهد که با آشناتر شدن مفهوممی

اي است که به کننده، عامل قوي و برجستهبیشتري از دورکاري را داشت. همچنین این مطالعه نشان داد که شرایط تسهیل

ي بر قصد استفاده از یک فناوري دارد، تأثیر بسیار قو ،دهد. از آنجایی که نگرشپذیرش دورکاري توسط مدیران شکل می
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نگرش مثبتی نسبت به دورکاري براي اجراي  ،هاي مختلف سازمانمهم است که اطمینان حاصل شود که اعضاي حوزه

گذاران شرکتی باید بیشتر بر بهبود صحیح و پذیرش آن در سراسر سازمان دارند. بنابراین، مدیران سازمانی و سیاست

تر براي اعضاي سازمان هاي اطلاعاتی خود تمرکز کنند تا دورکاري را به روشی قابل استفادهو سیستمفرآیندها، مدیریت 

هاي مهمی است که باید روي آنها تمرکز کرد، تبدیل کنند. سهولت استفاده، سازگاري و قابلیت اطمینان از دیگر زمینه

اي با توجه ارتباطی، توانایی تعامل و غیره باید به طور دورههاي ها، عملکردها، محتوا، سرعت کانالزیرا محیط کار، ویژگی

به نیازها نظارت و بهبود یابد. از هر بخش از سازمان براي حفظ خودکارآمدي بهتر، یک فرآیند بهبود مستمر کیفیت باید 

 .ی بهتر انجام شودهاي عملیاتآوري بازخورد از کاربران بالقوه دورکاري، به منظور بهبود و داشتن برنامهبراي جمع
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