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The purpose of this study is to investigate the effect of employees' 

teleworking on organizational commitment and their decision 

making power. The research method applied in terms of purpose is 
descriptive-survey and cross-sectional in terms of data collection 

method. The statistical population of the study included all 

employees of General Department of Education in South Khorasan 

in Birjand city (including 145 people) of whom 109 people were 
selected through the Morgan table as a sample. Data collection tools 

are Standard Organizational Telecommunication Questionnaire, 

Standard Organizational Commitment Questionnaire, and Standard 

Decision making Questionnaire, which were used after ensuring 
content validity and reliability. SPSS and SmartPLS 3 software were 

used to achieve results. The results of hypothesis testing showed that 

teleworking has a positive and significant effect on organizational 

commitment and its effect on decision making power is 
insignificant. Also, the effect of organizational commitment on 

decision making power was positive and significant. The results of 

the Sobel test also indicate that organizational commitment plays a 

mediating role between teleworking and decision making power. In 
addition, the effect of all components of teleworking on 

organizational commitment are significant and positive, and this 

effect on decision making power was significant only for the trust 

component. 
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Extended Abstract 

 Introduction 

Today, with the advancement of technology, 

we are dealing with a new concept called 

telecommuting, which indicates the 

movement from traditional working 

conditions to flexible procedures through the 

use of information and communication 

technology. telecommuting is a type of work 

that is done outside the traditional office 

environment. Typically, this method is also 

called working at home or out of the office. 

Due to the increasing costs of new hires, 

providing the necessary facilities and 

services for them, high fuel costs, air 

pollution, the importance of employee 

motivation and satisfaction, and other issues, 

organizations' interest in telecommuting has 

increased. However, telecommuting has 

negative effects on various managerial 

variables such as organizational 

commitment, decision-making power of 

employees, etc. Certainly, in this situation, 

there is a possibility that due to the lack of 

supervision, lack of sufficient control, lack of 

proper physical and verbal communication, 

the degree of employee dependence on the 

organization and the decision-making power 

of employees in various issues will decrease. 

Therefore, since in the country of Iran, after 

the widespread spread of the coronavirus and 

also the government's order to close some 

businesses, telecommuting has increased 

significantly; It is necessary to investigate 

this matter and solve its problems. 

 

 Methodology 

The purpose of this study is to investigate the 

effect of employees' teleworking on 

organizational commitment and their 

decision making powerThe research method 

applied in terms of purpose is descriptive-

survey and cross-sectional in terms of data 

collection method. The statistical population 

of the study included all employees of 

General Department of Education in South 

Khorasan in Birjand city (including 145 

people) of whom 109 people were selected 

through the Morgan table as a sampleData 

collection tools are Standard Organizational 

Telecommunication Questionnaire, Standard 

Organizational Commitment Questionnaire, 

and Standard Decision making 

Questionnaire, which were used after 

ensuring content validity and reliability. 

SPSS and SmartPLS 3 software were used to 

achieve the results. 

 

 Results and discussion 

The results of hypothesis testing showed that 

teleworking has a positive and significant 

effect on organizational commitment and its 

effect on decision making power is 

insignificant. Also, the effect of 

organizational commitment on decision 

making power was positive and significant. 

The results of the Sobel test also indicate that 

organizational commitment plays a 

mediating role between teleworking and 

decision making power. In addition, the 

effect of all components of teleworking on 

organizational commitment is significant and 

positive, and this effect on decision making 

power was significant only for the trust 

component. 

 

 Conclusion 

According to the results of the research, it is 

necessary to identify the factors affecting 

participation in decision-making, which can 

improve organizational commitment and 

provide practical solutions to managers. 

Also, according to the results, it can be 

concluded that organizational commitment 

has a mediating effect between participation 

in decision-making and telecommuting. Due 

to the increase in telecommuting, it is 

possible to create a safe economic support for 

employees by establishing suitable 

conditions during the closures of 

organizations, in order to increase their 

organizational commitment and decision-

making power. Also, before the  

implementation of telecommuting, it is 

necessary to establish infrastructures and 

conditions such as increasing the internet 

bandwidth, reducing communication costs, 
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increasing the creation of electronic 

information resources and networks needed 

in organizations and agencies, increasing the 

level of information security of 

organizations, and creating and promoting 

the culture of telecommuting in society. In 

addition, good training to employees on how 

to use equipment and facilities and time 

management between work and home is 

essential. Of course, due to the importance of 

employees' relationship with the main 

company and adherence to the organizational 

commitment, it is necessary to create a 

condition where the efficiency and 

productivity of each employee is measured 

and evaluated. In addition, organizational 

commitment is considered as a type of 

emotional and psychological dependence of 

employees to the organization, based on 

which a person who is highly committed to 

the organization determines his identity 

based on the organization and feels a sense of 

belonging and dependence to it. Therefore, it 

is recommended that the officials pay serious 

attention to the improvement of the quality of 

working life of the employees and consider 

the necessary and appropriate plans to 

increase this variable. Therefore, it is 

recommended that the officials pay serious 

attention to the improvement of the quality of 

working life of the employees and consider 

the necessary and appropriate plans to 

increase this variable. 
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 :دریافت تاریخ
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۰1  /۰۶  /1۴۰۳ 

 

آنان گیری و قدرت تصمیم یبر تعهد سازمانکارکنان  یدورکار ریتاث یبررسهدف این پژوهش 
پیمایشی -ت توصیفیروش پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری اطلاعاباشد. می

جنوبی  راسانخ پرورش و آموزش کل کلیه کارکنان ادارهو مقطعی است. جامعه آماری پژوهش شامل 
انتخاب  مونهنبه عنوان  مورگان و یکرجساز طریق جدول نفر  109که تعداد  نفر( بود 145)شامل 

، (1391احمدی) دورکاری سازمانیمه استاندارد آوری اطلاعات، پرسشناهای جمعشدند. ابزار
گیری رت تصمیم( و پرسشنامه استاندارد قد1997پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی آلن و مایر)

باشد که پس از اطمینان از روایی محتوی و پایایی مورد استفاده قرار (می1995اسکات و بروس)
نتایج آزمون شد.  تفادهاس SmartPLS 3و SPSSافزارهای یابی به نتایج از نرمگرفتند. جهت دست

رد و اثر آن روی قدرت داد که دورکاری بر روی تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دانشان  هافرضیه
گیری مثبت و معنادار گیری نامعنا است. همچنین، اثر تعهد سازمانی بر روی قدرت تصمیمتصمیم
ین دورکاری و بشد.نتایج آزمون سوبل نیز بیانگر اینست که تعهد سازمانی نقش میانجی را حاصل 

ازمانی دورکاری نیز روی تعهد س هایاثر تمامی مولفه کند. علاوه بر این،گیری ایفا میقدرت تصمیم
ر به دست گیری فقط برای مولفه اعتماد معناداباشد و این اثر  برای قدرت تصمیممعنادار و مثبت می

 آمد.
. 

 
نی. گری تعهد سازماگیری کارکنان با نقش میانجی(. بررسی تاثیر دورکاری سازمانی بر قدرت تصمیم1403. )مهدیمحمودزاده، 

 .۶7-55(، 1)1، دانش مدیریت مالی نشریه
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 مقدمه -1
 سروکار داریم با واژه قرن بیستم دارد به نام دورکاری مروزه در آغاز هزاره سوم با معنای جدیدی از کار که معنایی متفاوتا

وری اطلاعات و اپذیر به واسطه استفاده از فنکه در واقع نقطه عزیمت از شرایط کاری سنتی به سمت رویه های انعطاف
 Shilpi)اشدبمیبه اهداف سازمان و برآورده ساختن نیازهای منابع انسانی  دستیابیحلی نوین برای ارتباطات است و راه

& Saraf Pavan, 2018). در عصر  رییهمگام شدن با شتاب و تغ یبرا زیجهان ن یبزرگ صنعت یهاها و شرکتدولت
از منابع  نهیو استفاده مطلوب و به یعملکرد سازمان شیافزا یبرا ییبه دنبال راهکارها دیبا آن با یاطلاعات و سازگار

و  یالاشکیک)دارد یدر اثر بخش یادیزشود و سهم در هر سازمان محسوب می هیسرما نیترباشند، که امروزه مهم یانسان
با این حال، دورکاری دارای آثار منفی بر روی متغیرهای مختلف مدیریتی نظیر تعهد سازمانی، قدرت  .(1400، همکاران

احتمال وجود دارد که با  نیا دریانجام پذ یسازمان دورکار کیکه در  یمسلما زمانباشد. گیری کارکنان و غیره میتصمیم
به ی کارکنان وابستگ زانیم رهیمناسب و غ یو کلام یکیزینبود ارتباط ف ،یها، عدم کنترل کافتوجه به کم بودن نظارت

و قدرت  اهداف دشبریپجهت اندازآن سازمان در و چشم تیمشارکت کارمندان در مأمور و ندکنکه در آن کار می یسازمان
اگر افراد یک سازمان که این موضوع در تقابل با این مهم است که  ابدیکاهش  گیری کارکنان در مسائل مختلفتصمیم

ها، رهبری، عملکرد شغلی، امنیت شغلی و بینی رضایت کارکنان، همکاری آنباشند، به پیشبه سازمان تعهد داشته
دستور  پس شیوع گسترده بیماری کرونا و همچنین ایران نیزکشور  درکه  حال از آنجاهای مشابه کمک خواهد کرد. ویژگی

 گیری داشته است؛های از راه دور و غیرحضوری افزایش چشمدورکاری، میزان فعالیتها به سمت دولت و حرکت سازمان
ها و رفع چالشلازم است جوانب این موضوع بررسی گردد تا نقاط قوت و ضعف شناسایی گردد و راهکارهایی در جهت 

رغم اهمیت بالایی که این موضوع دارد تحقیقات چندانی در این زمینه در داخل ها ارائه شود. با این حال، علیتقویت فرصت
کشور انجام نشده است. از این رو، این پژوهش در صدد بررسی اثرات دورکاری سازمانی بر روی تعهد سازمانی و قدرت 

ادامه، ساختار مقاله به این صورت خواهد بود که؛ در بخش دوم به اهمیت و ضرورت  گیری کارکنان است. درتصمیم
شود. بخش سوم به معرفی روش تحقیق پژوهش، ادبیات تحقیق در قالب مبانی نظری و پیشینه پژوهش پرداخته می

ده و محور مقاومت های آینهای مختلف آماد و پشتیبانی، جنگاختصاص یافته است. در بخش چهارم به بررسی مولفه
 گیری پژوهش و پیشنهادات ارائه شده است.نهایت در بخش پایانی، نتیجه پرداخته شده است. در

  و تجربی مبانی نظری-۲
 تعاریف-1-۲

 ورکاری سازمانید

کارمند و کارفرما  نیاطلاعات و ارتباطات و توافق ب یکه به واسطه فنآور نینو یکار شیآرا کیعبارت است از  یدورکار
در  راتییو سرعت سرسام آور تغ یرقابت جهان شیکه افزا هاست نهیموثر در جهت کاهش هز یاقدامو  ردیپذ یصورت م

 یفرد یاز چالشها یغلبه به برخ یبرا یپاسخ دهیپد نیآن شده است. در واقع ا جادیبه ا رمنج انیکارکنان، مشتر یازهاین
منعطف  ریبر، غ نهیکم بهره ور، هز کیساختار بروکرات ،یعصر صنعت یجوامع شکل گرفته با الگوها یو اجتماع یو سازمان

کار از راه دور به واسطه ترس از  یدر مورد اثرات منف ییهایکه ابراز نگران هرچند(. 1394 ،یباشد)معمارزاده و ابوالمعال یم
دور کاران   یزندگ -کار  نیتعادل ب یشاهد برقرار یاز طرف ی، ولدوجود دار یکاهش روابط اجتماع ایعدم ارتقا و قطع 

، صرفه یبهره ور شیافزا ی( و از نظر سازمانShamir and Solomon, 1985)یتیریلذت از استقلال، خود مد شیافزا
دولت  ل،یاز قب یدر کنار اقدامات نینو یبه عنوان استراتژ یاز دور کار تیمنافع سبب حما نیکه ا میهست ها نهیدر هز ییجو

مشخص  داریمثبت آن بر رشد و توسعه پا راتیشده و تاث دوراز راه  دیاز راه دور ، خر یکار بانک ،یدورآموز ک،یالکترون
آن  یمفهوم اصل ی(، ولBaruch & King Joan Yuen, 2000است ) 1950دهه  بهآن مربوط  هیاول دهیاست.هرچند که ا

توسط  کایدر آمر یهوا، مصرف سوخت و بحران نفت یآلودگ دیشد شیحل مشکل افزا یبرا ییبه دنبال چاره جو 70در دهه 
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 یاعتماد به تکنولوژ ببمطرح شد و س یو سازمان یفرد یها نهیدر هز ییجهت صرفه جو یبه عنوان استراتژ لزیجک. ام. ن
از جنبه  یاریمتحده بس الاتیدر ا 70در دهه  یزمان شروع دورکار از (.Vega, 2003شد) یاز مشکلات قبل ییرها یبرا

است. کوچک  شده آن اضافه تیجامعه آشکار و دائما بر محبوب یسازمانها، افراد و به طور کل یها در مورد منافع آن برا
و کار به وجود آورد که سبب  یزندگ یرا درباره الگوها یدیتفکر جد 19۸0مجدد آنها در دهه  یشدن سازمانها و مهندس

تا دهه  افتیدهه پرورش  نیدر ا جیخود آنها به تدر یدر مکان کار افراد به جا رییتغ. از کار شد یدیجد یها وهیخلق ش
 (.Dambrin, 2004شد) یدورکار یتهایهمراه و منجر به گسترش فعال زین ینترنتیکه با جنبش ا 90

 تعهد سازمانی

از موضوعات مهم در  یکیکارکنان  یو عملکرد کار یسازمان یبر اثربخش رشیتاث لیپتانس لیبه دل یمفهوم تعهد سازمان
در کار،  یاثربخش شیمانند افزا یمثبت جینتا یمثال، سطوح بالاتر تعهد سازمان یرود. برا یمطالعات سازمان به شمار م

را به همراه  یکار یو کاهش خستگ یشغل یو کاهش فرسودگ بتیکاهش غ ،یبهبود عملکرد شغل ،یشغل یریدرگ شیافزا
 یبه تلاش برا لیسازمان، تما یاهداف و ارزش ها رشیعموما بر پذ یسازمان تعهد(. Labrague et al, 2018)دارد

(، 1970هال و همکاران )(. Fernández-Mesa et al, 2020)به ماندن در سازمان دلالت دارد دیشد لیسازمان و تما
شوند. تعهد  یادغام م گریکدیدر  یادیتا حدود ز یسازمانو عضو  یآن، اهداف سازمان قیکه از طر دانندیم یندیتعهد را فرا

 یآنان به ماندگار لیکارکنان نسبت به سازمان و تما یو وفادار یعلاقه و دلبستگ زانینگرش است که م ینوع یسازمان
تعهد  یاز نظر مفهوم ،اساس نیفرد باشد. بر ا ازین ایالزام  ل،یاز تما یتواند ناشنگرش می نیدهد. ادر سازمان را نشان می

و  یاعتقاد قو ی: اولا: تعهد سازمان(Allen and Meyer, 1990است) صیحداقل با سه مولفه قابل تشخ یسازمان
 ریدر سازمان در جهت تحقق اهداف تاث فرادثانیا: تعهد بر رفتار ا د،ینماسازمان را منعکس می یهااهداف و ارزش رشیپذ

 ,Pool & Pool)کندمی جادیفرد در سازمان ا تیادامه عضو یبرا قیعم لیتما کییگذارد، و ثالثا: تعهد سازمانمی

 یاز اهداف سازمان تیکه تعهد فرد را به حما یکردند: تعهد ارزش میتعهد را به دو جزء تقس )1984( 1انجل و پری (.2007
یر و یم .کنددر سازمان اشاره می تیادامه عضو یفرد برا لیو تعهد به ماندن در سازمان که به تما ددهنشان می

ها آن ند.و تعهد مستمر را به کار برد یاصطلاحات تعهد عاطف ،یتعهد سازمان رامونیپ یهادیدگاه نییتب یبرا )1984(2الن
 (. Shrestha & Mishra, 2015را به عنوان جزء سوم تعهد مطرح کردند) یتعهد هنجار یبعد قاتیدر تحق

 گیریقدرت تصمیم

 میاست؛ تصم رندهیگمیفرد تصم حاتیها و ترجبر اساس ارزش ن،یگزیجا یها نهیو انتخاب گز ییشناسا ،یریگ میتصم
تا حد  میخواهیم یحالت نیدر نظر گرفته شوند و در چن دیبا زین یگرید نیگزیجا یهانهیدارد که گز نیدلالت بر ا یریگ

احتمال  نیشتری(ب1را شامل شود:  یژگیو 2که  میرا انتخاب کن یو مورد مینک ییرا شناسا هانهیگز نیاز ا یاریامکان بس
براساس  ها متناسب باشد.و ارزش یها، سبک زندگوجه با اهداف، خواسته نی(به بهتر2را داشته باشد؛  یاثربخش ای تیموفق
و  یسازمان ،یاز عوامل فرد دسته کدام نکهیها با توجه به ایطبقه بند نیاز ا کی، هر  )1989(3کونتر و ویریچ نظر
اما برخلاف  .متفاوت اند گریکدیاثرگذارند، با  یریگ میتصم طیبر نحوه واکنش و رفتار افراد هنگام مواجهه با شرا ،یطیمح
 میمؤثر بر انتخاب سبک تصم یو محور یبه عنوان عوامل اصل یو سازمان یطیاز صاحب نظران که به عوامل مح یاریبس
افراد را به عنوان عوامل مهم  یو درون یفرد یها یژگیو شتریب، )1995(4اسکات و بروس .ورزند یم دیتأک راداف یریگ

را که شامل  رانیمد یریگ میپنج سبک تصم 1995بروس . اسکات و دهند یسبکها مورد توجه قرار م نیا یریدر شکل گ

                                                             
1 Angle & Perry 
2 Meyer & Allen 
3 Koontz and Weihrich 
4 Scott & Bruce 
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پنج سبک  نیاست را مطرح نموده اند و معتقدند ا ی( اجتناب5 ی( آن4  ی( وابستگ3  ی( شهود2  ی( عقلان1 یریگ میتصم
مطرح  بر اساس مباحث .ردیگ یقرار م یافراد است که به عنوان الگو مورد بررس یتیو شخص یدرون یها یژگیو ریتحت تاث

 شده در مبانی نظری، این مقاله به دنبال بررسی فرضیه های زیر می باشد:
 . دورکاری سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.1
 گیری کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد..  دورکاری سازمانی بر قدرت تصمیم2
 کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.گیری . تعهد سازمانی بر قدرت تصمیم3
 میانجی تعهد سازمانیگیری تاثیر مثبت و معناداری دارد)نقش از طریق تعهد سازمانی بر قدرت تصمیم. دورکاری 4

 پیشینه پژوهش -۲-۲

و دورکاری کارکنان  یشغل تیرضا نیبر رابطه ب یتعهد سازمان یانجینقش م ریتأث یبه بررس ی( در پژوهش1400)نیآئشت به
 یشغل تیرضا نیبر رابطه ب یانجیاثر م یها نشان داد که تعهد سازمانآزمون فرضیه جیپرداخت. نتا رازیش یهادر شهرداری
تعهد  ن،یدارد. علاوه بر ا یبر تعهد سازمان ییبالا اریمثبت بس ریتأث یشغل تیکه رضا یدارد. در حال یکاررو اهداف دو

نقش  یبه بررس ی( در پژوهش1400و همکاران) یالاشکیک دهد.با دورکاری کارکنان نشان می یرابطه معنادار یسازمان
 رشیکارکنان بر پذ ینشان داد که خودکارآمد قیتحق هایافتهیکارمندان پرداختند.  یدورکار رشیدر پذ یخودکارآمد

 یدورکار رشیدر پذ یو جمع یفرد یامدهایانتظار پ ،یو جمع یفرد یخودکارآمدیدارد؛ باورها ینقش معنادار یدورکار
 هیو سرما یسازمان یریپذاثر جامعه یای به بررس( در مقاله1400زاده و همکاران)قاسم داشتند. یکارکنان نقش معنادار

 نیب ینشان داد، رابطه مثبت و معنادار جیپرداختند. نتا رانیدب یتعهد سازمان یانجیبا نقش م یریپذبر مسئولیت یاجتماع
 یسازمان یریپذجامعه ریمتغ نیب یرابطه مثبت و معنادارو  یریپذبا مسئولیت یاجتماع هیو سرما یسازمان یریپذجامعه ریمتغ

در  یتعهد سازمان یانجیپژوهش حاضر، نقش م یدر مدل تجرب نیوجود دارد. همچن یبا تعهد سازمان یاجتماع هیو سرما
هوشمند  یدورکار ریتاث یبه بررس ی( در پژوهش1399و فرجام) یریمالمزاده یجعفر شد. دیدر مدل تائ رهایمتغ نیرابطه ب

از وجود رابطه مثبت  یپژوهش حاک یها یافته های پژوهشپرداختند.  19 -دیکوو یسازمان در دوران پاندم یبر بهره ور
و  یکار هتجرب زه،یبر انگ یومعنادار دورکار رمثبتیتاث نیسازمان و همچن یهوشمند و بهره ور یدورکار انیو معنادار م

با توجه به  یدورکار تیو معا ایمزا یبه بررس یدر مقاله ا )2021( 1فریرا و همکاران .اطلاعات بود یاستفاده از فناور
 یتعادل کار و زندگ یارتقا یبرا یریپذو انعطاف نهیداد که کاهش هز اننش جیپرداختند. نتا روسیگسترده کروناو وعیش

 شتریاست که ب یزیچ ،یتیریمسائل مد نیو همچن ،یو فن یکه مشکلات ارتباط یهستند، در حال هایخروج نیترمثبت
 یماریب یریهمه گ جهیدر نت یآثار دورکار یبه بررس یدر پژوهش )2021( 2یانگ و همکاران .کندیمتخصصان را نگران م

در  شیبود که کاهش در ارتباطات همزمان و افزا نیاز ا یها حاک افتهیپرداختند.  ی کارکنانهمکار یبر رو روسیکروناو
در سراسر  دیاطلاعات جد یاثرات با هم ممکن است کسب و به اشتراک گذار نیارتباطات ناهمزمان اتفاق افتاده است. ا

 یهاتفاوت لیو تحل هیو تجز یبه بررس یدر پژوهش )2021(3تابورسی و همکاران  کارمندان دشوارتر کند. یشبکه را برا
دهندگان نفر از پاسخ 2۶5شامل  ینظرسنج نیو کارمندان از راه دور پرداختند. ا یکارکنان معمول نیب یتعهد و اعتماد سازمان

 جینتا( بود. ینگرو، کرواس تهمون ن،یو هرزگو یاطراف)بوسن وکشورهای( درصد ۸۸.3ها در صربستان)شاغل در سازمان
 در محل کار نشان دادند. یتریقو یتعهد و اعتماد سازمان یکه کارکنان از راه دور نسبت به کارکنان معمول از آن بود یحاک

ممکن است  یکارکنان در حالت دورکار یکند که چگونه تعهد سازمانمی یبررس یدر پژوهش )2020( 4ونگ و همکاران

                                                             
1 Ferreira et al. 
2 Yang et al. 
3 Taboroši et al. 
4 Wang et al 
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 یرابطه منف یروان یدورکارها با انزوا یمطالعه نشان داد که تعهد عاطف نیا جیمرتبط باشد. نتا یکیزیو ف یروان یبا انزوا
 مثبت دارد. یهمبستگ یکیزیو ف یروان یها با انزواکه تعهد مستمر آن یدارد، در حال

 روش تحقیق -۳
. با توجه فر( بودندن 145)شامل جنوبی  خراسان پرورش و اموزش کل کلیه کارکنان ادارهجامعه آماری این پژوهش شامل 

جدول نتخاب نمونه از ابرای به نوع روش پژوهش که امکان اجرای پژوهش برای همه افراد جامعه آماری وجود ندارد، لذا 
شدند.  نفر به عنوان نمونه انتخاب  109گردید. به صورتی که از جامعه آماری مورد نظر تعداد مورگان استفاده  و یکرجس

ی اطلاعاتی( و میدانی)شامل هاگاهیپاشامل مراجعه به کتابخانه، منابع اطلاعاتی مکتوب و ای)کتابخانهدر این تحقیق،
 .ونه جهت تکمیل مراحل تحقیق( انجام شدانتخاب نمونه و توزیع پرسشنامه در بین افراد نم

گویه بسته  21این پرسشنامه شامل  .شده است استفاده( 1391) احمدی از پرسشنامه دورکاری سازمانیریسنجش متغ یبرا
حمایت و پشتیبانی، ارتباطات و اعتمادرا  شامل بعد سه بعد.این پرسشنامه باشدای لیکرت میپاسخ بر اساس طیف پنج درجه

پرسشنامه بر اساس یک مطالعه مقدماتی بر روی نمونه  این ( پایایی1391) در مطالعه احمدی .دهدمورد سنجش قرار می
تعهد سازمانی ریسنجش متغ یبرا.  مورد تایید قرار گرفته است روایی آنو  محاسبه شد 95/0نفری پایایی پرسشنامه  30
. پرسشنامه و هنجاری هست استفاده شد مستمر،بعد عاطفیاست که  مولفه سهشامل  که )1997(1یرالن و میپرسشنامه از 

 بی(، ضرا19۸4یر و آلن)می قاتیدر تحق. باشدمی ییتا 7عبارت دارد که هر عبارت دارای مقیاس لیکرت  24تعهد سازمانی
 قیدر تحق همچنین،هاست. دهنده مقبولیت آنگزارش شده که نشان 0.۸۸ بالاتر از یتعهد سازمان اسیهر سه مق ییایپا

برابر با  بیکرونباخ و تنصیف استفاده شد که به ترت یاز دو روش آلفا ییایپا نیی( به منظور تع13۸7) و پورتراب یعسگر
 یو شکوه یدریش حدر پژوه ن،یباشد. همچنمطلوب پرسشنامه مذکور می ییایپا بیضرا انگریکه ب بوده0.۸7و 0.۸2
دورکاری ریسنجش متغ یبرا. در نهایت، به  دست آمده است 0.71کرونباخ  یپرسشنامه از روش آلفا ییای( پا1393) یطرق

( 4( وابستگی  3( شهودی  2( عقلانی  1 پنج بعدکه شامل (1995) اسکات و بروس پرسشنامهاز گیریقدرت تصمیمسازمانی
های عمومی گویه است. روایی پرسشنامه سبک 25بعد و  5این پرسشنامه شامل شد.استفاده ( اجتنابی است 5آنی  

محاسبه گردید و روایی آن را بسیار بالا گزارش کردند  1995گیری مدیران در خارج از کشور توسط اسکات و بروس تصمیم
پایایی مجاسبه شد. همچنین،  0.۸5ی بالاها با استفاده از آلفای کرونباخ ن را برای هر یک از زیر مقیاسآو ضریب پایایی 

زارع و اعراب  های این پرسشنامه در پژوهشنیز با استفاده از آلفای کرونباخ برای هر یک از زیر مقیاس پرسشنامهاین 
 با هاداده یلو تحل یهتجزدر نهایت،  .بدست آمد 0.7بالای محاسبه گردید که ( 139۸( و سلیمی و همکاران)1390ی)بانیش

 . گرفتصورت  SmartPLS 3و Spssافزارنرم

 های پژوهشیافته -۴
 آمار توصیفی -۴-1

سال،  40تا  31درصد بین  37.۶سال،  30تا  20درصد بین 1۶.5دهندگان در نمونه تحت بررسی شامل وضعیت سن پاسخ
دهندگان سال است. همچنین،وضعیت میزان تحصیلات پاسخ 50درصد بالاتر از  17.4سال و  50تا  41درصد بین  2۸.4

درصد  4.۶درصد فوق لیسانس و  34.9درصد لیسانس،  43.1تر، درصد دیپلم و پایین 17.4در نمونه تحت بررسی شامل 
درصد بین  23.9سال،  5درصد کمتر از  7.3دکتری دارند. درنهایت،وضعیت سابقه کار مدیران در نمونه تحت بررسی شامل 

 سال سابقه کار دارند.  15درصد بیشتر از  35.۸سال و  15تا  11درصد بین   33سال،  10الی  ۶

 

                                                             
1 Allen & Meyer 
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 تگیآزمون همبس -۲-۴

تأیید معناداری همبستگی بین متغیرهای تحقیق،تحلیل همبستگی پیرسون انجام گرفت چرا که از  به منظورابتدا 
مشخص است  1در جدول  کهچنانآنبسته بودن دو به دوی متغیرهای تحقیق است. ،همچندمتغیرهنیازهای رگرسیون پیش

 به تأیید رسید.  0.95ی بین متغیرها در سطح اطمینان هایهمبستگمعناداری 
 ضریب همبستگی بین متغیرها .1جدول 

گیریتصمیم  متغیرها دورکاری تعهد سازمانی 
 دورکاری 1 )0.000( **0.4۶5 )0.049( *0.203

 تعهد سازمانی )0.000( **0.4۶5 1 )0.000( **0.3۸7

گیریتصمیم )0.049( *0.203 )0.000( **0.3۸7 1  

 (.معنادار است 0.05در سطح  ی*. همبستگو معنادار  0.01در سطح  ی**. همبستگ)

 هابررسی پایایی و روایی سوالات پرسشنامه -۴-۳

ها از معیار و ضریب پایایی ترکیبی و روایی پرسشنامه rhoها از آلفای کرونباخ، ضریب به منظور بررسی پایایی پرسشنامه
AVE قابل مشاهده است.  2یا میانگین واریانس استخراجی استفاده شد. نتایج این موارد در جدول 

 هابررسی پایایی و روایی سوالات پرسشنامه .۲جدول 
 متغیرها آلفای کرونباخ rhoضریب  ضریب پایایی ترکیبی AVEمعیار 

 دورکاری 0.93۸ 0.939 0.943 0.97۶
سازمانیتعهد  0.۸70 0.۸74 0.۸49 0.۸22  
گیریتصمیم 0.707 0.7۸۶ 0.77۸ 0.757  

ها بیشتر و ضریب پایایی ترکیبی برای تمامی پرسشنامه rho، مقدار ضریب آلفای کرونباخ، ضریب 2با توجه به نتایج جدول 
واریانس یا میانگین AVEها هست. همچنین، مقدار معیار دهنده پایایی مناسب پرسشنامهحاصل شده است که نشان 0.7از 

 ها از روایی کافی برخوردار هستند.دهنده این است که پرسشنامههست که نشان 0.5ها بیشتر استخراجی پرسشنامه

 هاتحلیل نتایج و آزمون فرضیه -۴-۴

 یروش واریانس لیتحلمدل، تحلیل واریانس متغیر مستقل روی متغیر وابسته بررسی شود. ابتدا لازم است قبل از برازش 
 . (3)جدول  شودچند گروه استفاده می ایدو  نیانگیم سهیمقا یاست که از آن برا

 نتایج تحلیل واریانس متغیرهای پژوهش .۳جدول 

مجموع  مدل متغیرها

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات

 دارییمعنسطح  Fآماره 

دورکاری بر تعهد 
 سازمانی

 0.003 2.142 0.213 37 7.۸۶۶ بین گروهی

 0.099 71 7.04۶ باقیمانده

    10۸ 14.912 کل

دورکاری بر قدرت 
 گیریتصمیم

 0.01۸ 1.۸23 0.147 31 4.5۶9 بین گروهی

 0.0۸1 77 ۶.22۶ باقیمانده

    10۸ 10.79۶ کل

تعهد سازمانی بر قدرت 
 گیریتصمیم

 0.000 3.۶77 0.192 37 7.094 بین گروهی

 0.052 71 3.702 باقیمانده

    10۸ 10.79۶ کل

ها نمونه انسیگرفت که وار جهیتوان نتلذا می هست0.05کمتر از  برای تمامی متغیرها مقدار احتمالاینکه  با توجه به
دو  نیباشد و بدار میمعنی  وابستهبر روی متغیر  متغیرهای مستقلدهد که اثر این نشان می بعبارتی باشد.ناهمگن می
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 شودحال به بررسی جدول ضرایب بین متغیرها پرداخته می برازش مدل را انجام داد. نتوارابطه وجود دارد و می ریمتغ
 .(4)جدول 

 ضرایب رگرسیونی متغیرهای پژوهش .۴جدول 
 شاخص

 متغیر

 مقدار احتمال tآماره  انحراف معیار ضریب ضریب رگرسیون

(P-value) 

 0.000 ۶.275 0.075 0.471 بر تعهد سازمانیاثر دورکاری 

 0.۶21 0.495 0.214 0.10۶ گیریقدرت تصمیمبر اثر دورکاری 
 0.000 3.5۸۸ 0.19۶ 0.703 گیریتصمیم قدرتتعهد سازمانی بر اثر

 0.05گیری بالاتر از ، ضرایب رگرسیونی در حالت برازش متغیر دورکاری بر روی قدرت تصمیم4با توجه به نتایج جدول 
ر تعهد دهنده نامعنا بودن این ضریب است. با توجه به نتایج، ضریب رگرسیونی تاثیر دورکاری بحاصل شده است که نشان

د معنادار هستند. بعبارتی از درص 0.05 گیری در سطحسازمانی و ضریب رگرسیونی تعهد سازمانی بر روی قدرت تصمیم
باشد، روابط بین متغیرها می 2ها بیشتر از برای آن tو مقدار آماره  0.05آنجا که مقدار احتمال در این دو رگرسیون کمتر از 

برابر  مثبت و معنادار و ، ضریب رگرسیونی دورکاری بر روی تعهد سازمانی یک اثر4معنادار بدست آمد. با توجه به جدول 
صد افزایش در 0.47باشد که بدین معناست با افزایش یک درصدی متغیر دورکاری مقدار تعهد سازمانی به میزان می 0.471

دورکاری سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر مثبت و »مبنی بر اینکه  یابد. بر این اساس فرضیه اول پژوهشمی
مشخص  4گیری نامعنا است. همانطور که از جدول اری سازمانی بر قدرت تصمیمشود. اثر دورکتایید می« معناداری دارد

آن برای معنادار  tباشد. همچنین مقدار آماره بیشتر می 0.05هست که از مقدار  0.۶21است مقدار احتمال این ضریب برابر 
ژوهش مبنی بر اینکه رضیه دوم پبدست آمده است. بر این اساس ف 0.495باشد که در این رابطه  2بودن باید بیشتر از 

هد تع 4با توجه به جدول شود. تایید نمی« ثیر مثبت و معناداری داردگیری کارکنان تادورکاری سازمانی بر قدرت تصمیم»
دهد با افزایش تعهد در یک سازمان، متغیر گیری اثر مثبت و معناداری دارد که نشان میسازمانی بر روی قدرت تصمیم

گیری به ازای هر یک درصد کند. بطوری که این افزایش قدرت تصمیمگیری کارکنان نیز افزایش پیدا میقدرت تصمیم
تعهد سازمانی بر قدرت ». بر این اساس فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینکه درصد است0.70افزایش در تعهد سازمانی برابر 

توان مدل پژوهش حال، با توجه به نتایج بدست آمده می شود.می تایید« دارد گیری کارکنان تاثیر مثبت و معناداریتصمیم
 نشان داد. 1 را برحسب ضرایب)مقدار احتمال( به صورت شکل

 
 بر حسب ضرایب و مقدار احتمالنتایج برازش مدل  .1شکل 

باشد که بیانگر این است که سوالات پژوهش با یکدیگر می 0.4لازم به ذکر است مقدار بار عاملی تمامی سوالات بیشتر از 
 در ارتباط هستند.
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 گیریگری تعهد سازمانی بین متغیرهای دورکاری و قدرت تصمیمبررسی تاثیر میانجی -5-۴

آزمون پرکاربرد است که  کی 1. آزمون سوبلدشواز آزمون سوبل استفاده می ریمتغ کیبودن  یانجیم یبررس یمعمولا برا
 Z-valueمقدار  کیآزمون،  نیرود.در ابه کار می گرید ریدو متغ انیدر رابطه م ریمتغ کییانجیم ریتاث یآزمون معنادار یبرا

معنادار درصد  95 نانیتوان در سطح اطم، می1.9۶مقدار از  نیشدن ا شتریآید که در صورت ببدست می ریفرمول ز قیاز طر
 شتریب 1.9۶آزمون سوبل اگر مقدار آماره آزمون بدست آمده از مقدار ،درینمود. بعبارت دییرا تا ریمتغ کییانجیم ریبودن تاث

مستقل و وابسته  ریرابطه متغ انیدر م ینقش یانجیم ریکه متغ نیبر ا یاست که فرض صفر )مبن نیدهنده اباشد نشان
 رابطه معنادار است. نیدر ا یانجیم ریرد شده و تاث 0.05 یندارد(، در سطح خطا

 ت:با توجه به مطالب گفته شده اگر آزمون سوبل را برای متغیر مورد نظر بررسی کنیم خواهیم داش

 گری سکوت سازمانینتایج آزمون سوبل در میانجی. 5جدول
مقدار ضریب مسیر میان 

مستقل و میانجیمتغیر   

مقدار ضریب مسیر میان 

 متغیر میانجی و وابسته

خطای استاندارد مربوط به 

مسیر میان متغیر مستقل و 

 میانجی

خطای استاندارد مربوط به 

مسیر میان متغیر وابسته و 

 میانجی
0.471 0.703 0.075 0.19۶ 

 Z-value   =۳.۰851مقدار 

است که فرض  نیدهنده انشان که هستشتریب 1.9۶از مقدار ( 3.0۸51)برابر Z-value، مقدار 5با توجه به نتایج جدول 
رد شده و  0.05 یطح خطامستقل و وابسته ندارد(، در س ریرابطه متغ انیدر م ینقش یانجیم ریکه متغ نیبر ا یصفر )مبن

رکاری از طریق تعهد دو»اینکه فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر بر این اساس  رابطه معنادار است. نیدر ا یانجیم ریتاث
 . شودتایید می« گیری تاثیر مثبت و معناداری دارد)نقش میانجی تعهد سازمانی(سازمانی بر قدرت تصمیم

 های دورکاری بر روی متغیرهای پژوهشبررسی اثر مولفه -۶-۴

ها در قالب تجزیه و تحلیل چند متغیره، پس از بررسی همبستگی بین متغیرها، به منظور اعتباریابی ضرایب مسیر بین آن
برای اثرگذاری  ۶های پرسشنامه، ضرایب جدول سازی معادلات ساختاری به کار گرفته شد. با تحلیل دادهروش مدل

 تعهد سازمانی به صورتحاصل شده است.گیری و های دورکاری سازمانی بر قدرت تصمیممولفه
گیری ر قدرت تصمیممشخص است اثر مولفه حمایت و پشتیبانی و مولفه ارتباطات بر روی متغی ۶همانطور که از جدول 

ار آماره باشد)و یا مقدمی 0.05 نان معنادار نیست. بعبارتی مقدار احتمال این مولفه بر روی متغیرهای یاد شده بیشتر ازکارک
t ولفه باشد( که خارج از فاصله اطمینان هست. نکته قابل تامل در خصوص نتایج فوق این است که اثر ممی 2متر از ک

باشد که بدین می 0.۸3۸گیری کارکنان مثبت و معنادار است. مقدار ضریب این رابطه برابر اعتماد سازمانی بر قدرت تصمیم
یابد که مقدار درصد افزایش می 0.۸3گیری آنان یک ن، قدرت تصمیممعنی است با افزایش یک درصدی در اعتماد کاکنا

دهد زمانی که کارکنان نسبت به ابزار و شرایط موجود در سازمان برای باشد. در حقیقت این رابطه نشان میتوجهی میقابل
 نظراتشان را بیان نمایند.گیری کنند و بوطه تصمیمتوانند نسبت به مسائل مرتر میدورکاری اعتماد داشته باشند راحت

  

                                                             
1 Sobel Test 
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 های دورکاری بر روی متغیرهای پژوهشاثر مولفه. ۶جدول 
 شاخص

 های دورکاریمولفه

ضریب 

 رگرسیون

 آماره احتمال tآماره  انحراف معیار
(P-value) 

 0.000 ۶.00۶ 0.077 0.4۶5 اثر مولفه حمایت و پشتیبانی بر تعهد سازمانی

 0.509 0.۶۶1 0.099 0.0۶5 گیریبر قدرت تصمیماثر مولفه حمایت و پشتیبانی 

 0.000 ۶.352 0.0۶3 0.397 اثر مولفه ارتباطات بر تعهد سازمانی

 0.552 0.59۶ 0.0۶۸ 0.041 گیریاثر مولفه ارتباطات بر قدرت تصمیم

 0.000 5.417 0.0۶3 0.339 اثر مولفه اعتماد بر تعهد سازمانی

 0.000 9.729 0.0۸۶ 0.۸3۸ گیریتصمیماثر مولفه اعتماد بر قدرت 

های حمایت و پشتیبانی، ارتباطات و اعتماد بر روی تعهد سازمانی برای تمامی موارد معنادار و علاوه بر این موارد اثر مولفه
و مولفه اعتماد  0.397، برای مولفه ارتباطات 0.4۶5که این اثر برای مولفه حمایت و پشتیبانی برابر مثبت است. بطوری 

های دورکاری بر روی تعهد سازمانی برای مولفه حمایت و پشتیبانی و کمترین اثر باشد. لذا، بیشترین تاثیر مولفهمی 0.399
های دهد در شرایط دورکاری زمانی که کارکنان در مولفهنشان می برای مولفه اعتماد حاصل شده است. بنابراین این نتیجه

 کند. ها نیز افزایش پیدا میفوق، اطمینان کافی داشته باشند تعهد سازمانی آن

 بحث و نتیجه گیری -5
روش بپردازد.   گیری کارکنانو قدرت تصمیم یبر تعهد سازمان یسازمان یدورکار ریتاث یبررساین پژوهش بر آن شد تا به 

. جامعه آماری پژوهش بودپیمایشی و مقطعی -پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری اطلاعات توصیفی
از طریق جدول نفر  109که تعداد  نفر( بودند 145جنوبی )شامل  خراسان پرورش و آموزش کل کلیه کارکنان ادارهشامل 
 دورکاری سازمانیآوری اطلاعات، پرسشنامه استاندارد شدند. ابزارهای جمع به عنوان نمونهانتخاب مورگان و یکرجس

اسکات و گیری ( و پرسشنامه استاندارد قدرت تصمیم1997، پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی آلن و مایر)(1391احمدی)
Bruce(1995) جهت دستیابی به همچنین، د. که پس از اطمینان از روایی محتوی و پایایی مورد استفاده قرار گرفتن بود

ی ضریب همبستگی پیرسون، تحلیل رگرسیون خطی و معادلات هاآزمونو SmartPLS 3و  SPSSافزارهای نتایج از نرم
 شرح داده شده آماری هایروش اجرای به پژوهش،باتوجه هایفرضیه وتحلیل تجزیه نتایج در مورد شد. استفادهساختاری 

 است:آمده  7در جدول   بل، خلاصه نتایجق بخش در

 پژوهش خلاصه نتایج .7جدول
 رد یا تائید نتایج نوع آزمون فرضیه

فرضیه اول: دورکاری سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان 
 تاثیر مثبت و معناداری دارد.

بین دورکاری سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان تاثیر  تحلیل رگرسیون
 مثبت و معناداری دارد.

 تأیید فرضیه

گیری فرضیه دوم: دورکاری سازمانی بر قدرت تصمیم
 کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

گیری کارکنان دورکاری سازمانی و قدرت تصمیمبین  تحلیل رگرسیون
 وجود ندارد.رابطه معناداری 

 رد فرضیه

گیری فرضیه سوم: تعهد سازمانی بر قدرت تصمیم
 کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

گیری کارکنان تعهد سازمانی و قدرت تصمیمبین  تحلیل رگرسیون
 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 تأیید فرضیه

فرضیه چهارم: دورکاری از طریق تعهد سازمانی بر قدرت 
گیری تاثیر مثبت و معناداری دارد)نقش میانجی تصمیم

 تعهد سازمانی(

مدل ساختاری تحقیق مدلی قابل قبول است لذا  معادلات ساختاری
بر  تعهد سازمانیبا میانجیگری دورکاری 

 تأثیر مثبت و معنادار دارد.گیری کارکنان تصمیم

 تأیید فرضیه

گیری کاکنان معنادار با توجه به نتایج پژوهش، اثر مولفه حمایت و پشتیبانی و مولفه ارتباطات بر روی متغیر قدرت تصمیم
گیری کاکنان مثبت و نیست. نکته قابل تامل در این خصوص این است که اثر مولفه اعتماد سازمانی بر قدرت تصمیم

های حمایت و پشتیبانی، ارتباطات باشد. علاوه بر این موارد اثر مولفهمی0.۸3۸معنادار است. مقدار ضریب این رابطه برابر 
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و اعتماد بر روی تعهد سازمانی برای تمامی موارد معنادار و مثبت است. بطوری که این اثر برای مولفه حمایت و پشتیبانی 
های دورکاری بر روی بیشترین تاثیر مولفه باشد. لذا،می 0.399و مولفه اعتماد  0.397، برای مولفه ارتباطات 0.4۶5برابر 

این نتایج در این زمینه رای مولفه اعتماد حاصل شده است. تعهد سازمانی برای مولفه حمایت و پشتیبانی و کمترین اثر ب
و  یمنصورشاهو ( 1390) یلیوک (،1400و اکبری ) یدرجان، (1400)نیآئبهشت نظیر مطالعاتی  پژوهشپژوهش با 

در زمینه  تطابق دارد. (201۶) 1( و چو و همکاران2020ونگ و همکاران ) ،(2020تابورسی و همکاران) ،(1394همکاران)
با یافته  نتایج پژوهشگیری کارکنان تاکنون مطالعات چندانی انجام نشده است. با این حال، تاثیر دورکاری بر قدرت تصمیم

با  همخوانی ندارد.( 1395) یو رستم یاردکان بیعندلتطابق و با نتایج پژوهش  (1393همکاران) و یالوانهای مطالعات 
های این پژوهش با نتایج برخی از مطالعات قبلی همخوانی ندارد. در توان دریافت که یافتهتوجه به مطالعات فوق، می

های دورکاری)مولفه یر یکی از مولفهگیری بدست نیامد. البته تاثپژوهش حاضر رابطه معناداری بین دورکاری و قدرت تصمیم
گیری مثبت و معنادار شد. علاوه بر این، نتایج نشان داد که دورکاری کارکنان بصورت غیر اعتماد( بر روی متغیر تصمیم

وجود  نهیزم نیکه در ا یانکتهشود.گیری میگری تعهد سازمانی منجر به افزایش قدرت تصمیممستقیم از طریق میانجی
طرف هر پژوهشگر از  کیاست. چرا که از  یعیکاملا طب یاپژوهشگران مسئله یهاافتهیکه وجود تفاوت در  نستیدارد، ا
که  د؛کناستفاده می نیانجام تخم یبرا یخاص یهاالگو، فرمول و داده وه،یمدل، شهای آماری مختلف و ها و نمونهجامعه

منطقه)با  ای، استان، شهر سازمانهر  طیشرا گر،ی. از طرف ددشومی عاتمطال جیها در نتاخود باعث بوجود آمدن تفاوت نیا
 یبرا کسانی جیوجود نتا ن،یموجود، کاملا متفاوت است. بنابرا طیمختلف، بسته به شرا یهاتوجه به نوع مطالعه( در زمان

 .دباشمی رمعقولیغ ،هاتفاوت نیا مشابه با وجودکاملا  یهاافتهیبوده و انتظار، داشتن  ریامکان ناپذ یها امرهمه پژوهش
 یاحمدنتایج پژوهش با نتایج مطالعه گیری مطالعاتی انجام شده است که در خصوص تاثیر تعهد سازمانی بر قدرت تصمیم

رمضانیان و ( 1392و همکاران) فهیوظ، (13۸3زاده و همکاران)بهرام، (1394)یو رستم یرستم، (1394و همکاران) یبالاده
پژوهش پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه  هاییافتهبه  توجهبا هم خوانی دارد از این رو،  (1993) 2رزلی و (1392و همکاران)

 گردد:می

 ست، پژوهش در بودن، هنوز در مرحله آزمون و خطا دیدر کشور ما به علت جد یدورکار یآنجا که اجرا از
و  یو اجتماع یفرد یهاانیخطاها و ضرر و ز زانیدر کاهش م یاریبس تیمختلف آن اهم یهاارتباط با جنبه

 خواهد داشت.  یسازمان
 باند اتصال به  یپهنا شیافزاها و شرایطی مانند قبل از اجرایی سازی دورکاری لازم است یک سری زیرساخت

 یکیالکترون یاطلاعات یهامنابع و شبکه جادیا شیافزا، (نترنتی)تلفن و ا یارتباط یهاکاهش هزینه نترنت؛یا
ها و سازمان یاطلاعات تیها و سطح امنها و شبکهبرنامه یمنیا شی؛افزاهاادارهو هاسازماندر  ازیمورد ن

 ب؛یمعا نیرفع ا یلازم برا یها یبینو انجام پیش یدورکار یو سازمان ،یاجتماع ،یفرد بیمعا یها؛بررساداره
؛ برقرار شود هاها و ادارهو کارکنان سازمان رانیمد انیدر م ژهیدر جامعه، به و یفرهنگ دورکار جیو ترو جادیوا

 سازی این مهم شود.و در ادامه اقدام به عملیاتی
  جادیزمان و ا تیریو امکانات، مد زاتیاستفاده از تجه وهو دورکاران در خصوص نح کارکنانآموزش خوب به 

و  ردینجام پذا رانیتوسط مد یادوار یها یابیاست. لازم است ارز یکار و خانه و خانواده ضرور نیمرز ب
 رفع گردد. ریمس نیرو در اپیش یهاها، مسائل و چالشضعف ،یمشکلات احتمال

                                                             
1 Choo et al. 
2 Razali 
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 و پایبندی به تعهد سازمانی و نظارت و کنترل کارکنان  مسئله ارتباط کارمندان با شرکت مادر  تیبا توجه به اهم
شود؛ لازم است شرایطی به وجود بیاید محسوب می یمانع دورکار نیتربه عنوان مهم زین مدیرانکه توسط 

 وری هر یک از کارکنان سنجیده و مورد ارزیابی قرار گیرد.که بازده و بهره

 شود که بر کارکنان به سازمان در نظر گرفته می یو روان یعاطف ینوع وابستگ کیبه عنوان  یتعهد سازمان
کرده و به آن احساس  نییخود را بر اساس سازمان تع تیمتعهد است، هو اریکه به سازمان بس یاساس آن فرد

سازمان مشارکت  یهابرد؛ و در فعالیتمی تدر آن سازمان لذ تیکند و از ادامه عضومی یتعلق و وابستگ
 لیاز قب یسازمان یعملکرد کارکنان و بروندادها ،یتعهد سازمان . در حقیقت،شودمی ریکند و در آن درگمی
که  یدهد، به طورقرار می ریکارکنان را تحت تأث بتیغ زیتر و نتیفیت، ارائه خدمات با کبه ترک خدم لیتما

بر عملکرد  ریشود و با تأثدر سازمان و کاهش ترک خدمت می یسود آور شیموجب افزا یوجود تعهد سازمان
شود که می هیتوص نیانجامد. بنابرا یارائه خدمات م تیفیک شیبهبود و افزا ،یوربهره شیکارکنان به افزا

 رهایمتغ نیا شیافزا تمورد توجه قرار دهند و جه یبه طور جد راکارکنان  یکار یزندگ تیفیمسئولان بهبود ک
 را در نظر بگیرند. یلازم و مناسب یها یریزبرنامه
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