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Abstract 

Rapid and extensive developments in the field of information and communication 

technologies (ICT), especially in recent decades, have created a widespread foundation for 

profound and fundamental transformations in managerial, social, and organizational 

structures. These changes have not only revolutionized the way work is conducted but have 

also redefined the work environment, organizational relationships, and interpersonal 

interactions. In this context, the emergence of the Fifth Industrial Revolution has played a 

pivotal role as a turning point in the history of technological advancement. This revolution, 

characterized by the intelligent integration of physical, digital, and biological worlds—

particularly through technologies such as artificial intelligence (AI), the Internet of Things 

(IoT), big data, cyber-physical systems, and advanced automation, while maintaining 

human-centric values and capabilities—is driving unprecedented changes in production, 

service delivery, and management patterns. This integration has not only enhanced 

organizational productivity and efficiency but has also challenged traditional concepts of 

work and physical presence. 

Under these circumstances, remote work has gained increasing attention as one of the most 

significant concepts in contemporary management and a novel approach to organizing job 

activities. Remote work is defined as performing job duties outside the organization’s 

central office, typically through digital environments and virtual communication. This 

work model became particularly prominent during the COVID-19 pandemic, emerging as 

an unavoidable necessity in many organizations, while simultaneously being recognized as 

an opportunity to increase flexibility, reduce operational costs, and improve employees’ 

work-life balance. Today, remote work is no longer an option—it is a necessity. However, 

the successful implementation of remote work requires careful attention to multiple factors 

spanning technological, organizational, psychological, and social dimensions. 
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Research Objective  

The aim of this study is to examine the executive and structural requirements necessary for 

the effective utilization of remote work in organizations operating in the era of the Fifth 

Industrial Revolution. Given that remote work is no longer a temporary or limited option, 

but rather an established global and sustainable trend in the modern workplace, 

identifying its challenges and implementation necessities—particularly within the 

framework of Fifth Industrial Revolution concepts and human-centered approaches—has 

become a key priority in contemporary management. This research aims to provide a 

systematic and scientific framework to analyze the factors influencing the success or failure 

of remote work in organizations. It seeks to assist organizations in efficiently and 

sustainably managing this structural shift by identifying existing challenges and proposing 

practical solutions. 

Research Methodology  

This study employs Soft Systems Methodology (SSM) as its primary methodological 

framework. SSM is a qualitative, systems-thinking-based approach particularly suited to 

complex and multi-faceted situations where precise definitions and definitive solutions are 

absent. Positioned within the paradigm of Soft Operational Research (Soft OR), this method 

emphasizes the analysis of diverse stakeholder perspectives, human-centered problem 

definition, and the development of conceptual models to better understand socio-

organizational systems. In this study, key SSM tools such as CATWOE analysis (Customers, 

Actors, Transformation process, Worldview, Owners, and Environmental constraints) were 

used to identify and analyze stakeholders, objectives, and limitations of the remote work 

system. This tool enabled the research team to examine the problem from multiple 

perspectives and formulate appropriate implementation strategies. 

Data collection was conducted through semi-structured interviews with nine experienced 

experts in the fields of human resource management, information technology, 

organizational psychology, and digital transformation. Participants were selected from 

governmental, private, and international organizations to ensure diverse viewpoints and 

comprehensive findings. The interviews were conducted in-depth, focusing on practical 

experiences, encountered challenges, and successful strategies in implementing remote 

work. Subsequently, qualitative content analysis was employed to extract conceptual 

categories and identify key patterns. 

Research Findings  

The findings indicate that the implementation of remote work in the era of the Fifth 

Industrial Revolution faces numerous challenges at individual, organizational, and 

technological levels. At the individual level, role conflict, reduced work-life balance, and 

stress due to social isolation were identified as three primary challenges. Many employees 

experience longer working hours, job burnout, and feelings of loneliness due to the lack of 

separation between work and home environments. Additionally, the reduction in face-to-



 

face interactions with colleagues leads to weakened organizational belonging and 

diminished motivation. 

Data collection was conducted through semi-structured interviews with nine experienced 

experts in the fields of human resource management, information technology, 

organizational psychology, and digital transformation. Participants were selected from 

governmental, private, and international organizations to ensure diverse viewpoints and 

comprehensive findings. The interviews were conducted in-depth, focusing on practical 

experiences, encountered challenges, and successful strategies in implementing remote 

work. Subsequently, qualitative content analysis was employed to extract conceptual 

categories and identify key patterns. 

Research Findings  

The findings indicate that the implementation of remote work in the era of the Fifth 

Industrial Revolution faces numerous challenges at individual, organizational, and 

technological levels. At the individual level, role conflict, reduced work-life balance, and 

stress due to social isolation were identified as three primary challenges. Many employees 

experience longer working hours, job burnout, and feelings of loneliness due to the lack of 

separation between work and home environments. Additionally, the reduction in face-to-face 

interactions with colleagues leads to weakened organizational belonging and diminished 

motivation. 

At the technological level, infrastructural limitations such as lack of access to high-speed 

internet, weak cybersecurity measures, absence of intelligent tools for remote work 

management, and high costs of necessary equipment and software are among the main 

barriers to the productivity and effectiveness of remote work. Furthermore, the lack of 

smart systems in both work and home environments—such as automated time 

management systems, intelligent monitoring tools, and integrated communication 

platforms—negatively impacts employee performance. These technological gaps hinder 

seamless collaboration, reduce operational efficiency, and increase the risk of data 

breaches and work disruptions, particularly in organizations that rely heavily on real-time 

coordination and data sensitivity. 

At the organizational level, the absence of transparent and integrated remote work policies, 

inadequate support structures (such as psychological counseling, continuous training, and 

technical support), and insufficient tools for evaluating employee performance were 

identified as other significant challenges. Many organizations still rely on traditional 

performance evaluation systems based on physical presence, which are incompatible with 

the nature of remote work and can lead to perceptions of unfairness, reduced motivation, 

and diminished trust between employees and management. Without clear guidelines, 

measurable objectives, and outcome-based assessment mechanisms, remote work can result 

in ambiguity in roles, accountability issues, and inconsistent performance across teams. 

Discussion and Conclusion  



 

The study demonstrates that remote work, as a global transformation in the world of work, 

despite its numerous challenges, holds high potential for improving employees' quality of 

life and enhancing organizational efficiency. The success of this transformation depends on 

organizations’ ability to adapt to new conditions, leverage emerging technologies, and 

foster a supportive and trust-based organizational culture. The recommendations derived 

from this research include the development of clear and comprehensive remote work 

policies, investment in technological infrastructure, strengthening psychological and social 

support systems, and designing performance evaluation frameworks based on outcomes 

rather than physical attendance. Such a model can serve as an operational framework for 

organizations to systematically identify gaps, set improvement goals, and implement 

targeted strategies for continuous enhancement of remote work systems. 

Ultimately, this research emphasizes that remote work is not merely a spatial shift—it 

represents a structural and cultural transformation that requires changes in mindsets, 

policies, and managerial systems. By adopting systemic approaches such as Soft Systems 

Methodology (SSM) and paying close attention to the diversity of stakeholder perspectives, 

organizations can turn this transformation into a strategic opportunity. This includes 

increasing operational flexibility, attracting and retaining skilled talent, improving employee 

well-being, and building resilience to future challenges in the evolving world of work. Remote 

work, when implemented thoughtfully and inclusively, can become a cornerstone of 

sustainable and human-centered organizational development in the era of the Fifth 

Industrial Revolution. 
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 های سازمان دورکار در انقلاب صنعتی پنجم نیازمندی



 

 

 

 چکیده

زیادی هدف پژوهش حاضر بررسی نیازمندیهای اجرای دورکاری در سازمانهای عصر انقلاب صنعتی پنجم است. اجرای صحیح دورکاری به عوامل 

است.  ،انجام شده(SSM) بستگی دارد، توجه و بررسی این عوامل اجرای این فرآیند را بهبود میبخشد. این پژوهش با استفاده از رویکرد سیستم نرم

لذا از نظرات   نرم و مطالعات کیفی قرار دارد و روشی خبره محور است.  نرم تحت پارادایم تحقیق در عملیات  با  نفر از    ۹رویکرد سیستم  خبرگان 

های پژوهش حاکی از آن است که، تعارض نقش، کاهش تعادل  ساختار یافته در این زمینه استفاده شده است.یافتههای نیمهتجربه، در قالب مصاحبه

فناورانه، از جمله های زیرساختی و  عنوان مشکلات عمده شناسایی شدند. همچنین، محدودیتکار و زندگی، و استرس ناشی از انزوای اجتماعی به

های هوشمندسازی،تأثیر منفی  کمبود دسترسی به اینترنت پرسرعت و ضعف امنیت سایبری، فقدان ابزارهای هوشمندسازی محیط کار و خانه، و هزینه

ابزارهای مناسب برای  های شفاف، ساختارهای پشتیبانی ناکافی، و کمبود  نیز، نبود سیاست  بر اثربخشی سیستم دورکاری داشتند. در سطح سازمانی

چالش از  قابلارزیابی عملکرد کارکنان  چالشهای  شناسایی  و  نتایج  تحلیل  اساس  بر  انتها  در  بودند.  سیستمتوجه  موجود در  های دورکاری، های 

اینمجموعه بهبود  برای  پیشنهادی  تغییرات  از  مهمسیستمای  از  یکی  فردی،  سطح  در  نمونه  عنوان  به  است.  شده  ارائه  اولویتها  ارائه    یها ترین 

ای و حمایتی به منظور کاهش استرس و انزوای کارکنان از های مشاورهعلاوه بر این، ایجاد برنامه  های جامع دیجیتالی برای کارکنان است.آموزش

بر تدوین سیاست برخوردار است. در سطح سازمانی، تمرکز  بالایی  فناوراناهمیت  برای دورکاری و در سطح  های  ه، تقویت زیرساختهای شفاف 
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وری  به حداکثر رساندن بهره آن هدف اصلی   تکامل یافت و   با مفهوم تولید هوشمند 2011در سال   انقلاب صنعتی چهارم 

در نتیجه دخالت انسان    بود واولویت اصلی، اتوماسیون فرآیند    .بودهای نوظهور،  و دستیابی به تولید انبوه با استفاده از فناوری 

محور، عوامل حیاتی مانند رفاه کارگران  ین رویکرد فناوری ا (Maddikunta et al., 2022).د ا ددر فرآیند تولید را کاهش می

زیست  پایداری  گرفتو  نادیده  را  چالش   (.Lo et al., 2024)محیطی  حل  برای  پنجم  صنعتی  اجتماعی،  انقلاب  های 

اتر از فر این انقلاب.  در انقلاب صنعتی چهارم کنار گذاشته شده بود، معرفی شد محیطی، اقتصادی، دولتی و سیاسی کهزیست 

 آن هدفو    های دیجیتال، فیزیکی و بیولوژیکی تمرکز دارداتوماسیون صرف است و بر استفاده از هوش انسانی در حوزه 

ها و از این طریق دستیابی به اهداف اجتماعی برای رشد بیشتر به منظور فراهم کردن  توجه به موضوع رفاه انسان در مرکز سیستم 

با   ۵.۰در بروشوری که توسط کمیسیون اروپا منتشر شده است، صنعت (Hosseini Dehshiri et al., 2025 ).رفاه پایدار است 

شود که فراتر از تولید کالاها و خدمات برای سود است و سه عنصر  تر تعریف می رده یک هدفمندی بازآفرینی شده و گست

می بر  در  را  تاب اصلی  پایداری و  محوری،  انسان  ا  یصنعت  انقلاب   (.Jin et al., 2024)آوریگیرد:  با  بستر    کی  جادیپنجم 

ارتباط  ف  نیب  یهوشمند و  ز  یتال ی جی د  ،یک یز یابعاد  مهم   ،یستی و  پ  ینقش  اسازمان   شرفتیدر   &  Gallacher ).  کندمی  فای ها 

Hossain et al., 2020)   می دست  کارآمدتری  نتایج  به  که  است  کرده  ثابت  صنعت  فناوری  یابد.و  های  روش   ۵.۰های 

بسیاری از کاربردها  دهند و در عین حال ایمنی و عملکرد را در  وری بالاتر ارائه میتری را برای کارکنان و توسعه بهره هوشمندانه 

ی مرتبط با انقلاب پنجم، چشم انداز تغییرات قابل توجه  مسائل شناسایی شده  (Abdel-Basset et al., 2025 ).بخشدبهبود می 

 ).این مسائل شامل تحولات در رفتار سازمانی، ساختار، گردش کار، اخلاق و محیط کار است دهد.ها را نشان میدر سازمان 

Demir et al., 2019)  ضروری است و امکان تنظیمات نیروی کار در زمان   پذیری نیروی کار در انقلاب صنعتی پنجم انعطاف

کند و همچنین آموزش متقابل و چرخش وظایف را تشویق می  کند،واقعی را برای مطابقت با تقاضاهای حجم کار فراهم می 

نه تنها به  و    دهد کند و اختلالات را کاهش می گردش کار را تضمین می دهد که تداوم  نیروی کار چندمهارتی را پرورش می 

یعنی رفاه، سازگاری و نوآوری نیز همسو   انقلاب پنجم کند، بلکه با اهدافعملکرد عملیاتی و رضایت مشتری کمک می 

دهد و از  نیازها و علایق اصلی انسان را در قلب فرآیند تولید قرار می   ،ویکرد انسان محورر  (Ahmadi et al., 2025 ).است

یک محیط کار ایمن و فراگیر باید ایجاد    .کندپیشرفت مبتنی بر فناوری به رویکردی کاملاً انسان محور و جامعه محور تغییر می

حقوق اساسی کارگر، یعنی استقلال، کرامت شود تا سلامت جسمی، سلامت روان و رفاه را در اولویت قرار دهد و در نهایت از  

ها تلاش تر شدن، سازمان ها و رقابتی منظور مبارزه با این چالش به    (Xu et al., 2021 ).حریم خصوصی محافظت کند  انسانی و

راه می تا  انعطاف کنند  برای  جدیدی  بیابند پذیر شدن های  بیشتر  مالی  سودآوری  سازمان   .و  جستجوی  بنابراین،  به  شروع  ها 

 دهد از نظر جغرافیایی آزاد باشند.اجازه می اند؛ که به آنها  کرده   1( RWر)دوهای جدید مانند کار از راه  حلها و راه پارادایم 

را تحریک   کار از راه دور شدن، اطلاعاتی شدن صنایع، یا حمایت قانونی دولت نیز پذیرش نیروهای محرک مانند جهانی  
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جهانی  نیز باعث ایجاد یک تغییر اساسی در نیروی کار   ۱۹-گیر کووید ظهور بیماری همه  (Ferreira et al., 2021 ).اندکرده

سابقه، تأثیر عمیقی بر روابط پیچیده  ها را مجبور به گذار به ترتیبات کار از راه دور کرد. این تغییر بی شد و بسیاری از شرکت 

 Nigam & Tiwari ).های مدیریت سنتی را ضروری ساخته است ها گذاشته و ارزیابی مجدد استراتژی بین کارمندان و سازمان 

et al., 2025)   

های  ها و متناسب با نیازمندیها و عناصر مرتبط در اجرای موفق دورکاری در سازمان پژوهش حاضر بررسی نیازمندی هدف از   

پنجم است  بهبه گونه  انقلاب صنعتی  بعد وسیع و  در  بتوان دورکاری را  اجرا درآورد.  ای که  به  عناصر  صورت رضایتبخش 

ها اثرگذار است و در صورت عدم توجه مناسب به هر یک از این عناصر و سازمانسازی موفق دورکاری در متعددی در پیاده 

ها از دهه  ی مفهوم دورکار اگرچه ها را انتظار داشت. توان اجرای رضایتبخش دورکاری در سطح سازمانذینفعان در عمل نمی

 ی به دورکار   ازین  شیکرونا، باعث افزا  یم قرار نگرفته است. پاند  یطور کامل مورد توجه علموجود دارد، اما تاکنون به   شیپ

 Bojovic ).  اندمطالعه و بحث نشده  اقیس  نیدر ا  یو مسائل رفتار  ها،ت ینظارت بر فعال  ،یاجتماع  تیهمچون حما  ینکات   یشد ول

et al., 2020)  اند و از  داشتهزمینه دورکاری به ابعادی چون تعادل کار و زندگی و تکنولوژی توجه ها در بسیاری از پژوهش

؛ اندابعاد کیفی مهمی همچون عوامل روانشناختی، عوامل فرهنگی و ساختارسازمان، امنیت سایبری، عدالت شغلی غافل شده

های سایر  اند و به نیازمندی نفعان در این مسئله توجه داشتهها تنها به کارکنان به عنوان یکی از ذیهمچنین اکثر این پژوهش

اند  ها در این زمینه تک بعدی بودهبنابراین اکثر پژوهش   است.سازمان، مدیران، جامعه و دولت( توجه کمتری شدهنفعان )  ذی

ها را در زمینه دورکاری مورد توجه قرار دهد،  ها و فرصتنگر که همه ابعاد مسئله  و چالشو از این رو نیاز به ارائه مدلی کل

های آنها در این  نفعان و نیازمندیجهت شناخت بهتر ذی  (SSM)هش سیستم نرمشود. بدین منظور از روش پژواحساس می

نرم    یهاستم یس   لیتحل   یاز ابزارها   یری گپژوهش شامل بهره   نیا  قی تحق  روششکل از اجرای کار)دورکاری(، استفاده شد.  

  ی برا پارادایم تحقیق در عملیات نرمبوده و از  ییاجرا یراهبردها   نیو تدو نفعانی ذ یی شناسا  یبراو تصویر غنی(  2کاتوو)مانند 

دورکاری   تنها در نوع نگرش چند وجهی به مسئلهاز این رو نوآوری این پژوهش نه  ها استفاده شده است.حل راه  یبندت یاولو

های  تحلیل داده شناسی سیستم نرم( و  نفعان  است، بلکه شیوه انجام پژوهش)روشو در نظر گرفتن ابعاد مختلف و تمامی ذی

 شود. ط با مسئله دورکاری در چارچوب سیستمی از نوآوری این پژوهش محسوب میبکیفی مرت

های داخلی و خارجی مرتبط با دورکاری  به مرور اجمالی ادبیات موجود در این زمینه و بررسی پژوهش  پژوهش، ابتدا  نیدر الذا  

و  گرفت  رارق ینگر مورد بررس و کل  یستم یس  می از منظر پارادا یمرتبط با دورکار  یهاها و فرصت چالش  پرداخته شد . سپس،

تقو  یطراح  یمفهوم   یمدل بر  که  تدو  یها رساخت یز   یارتقا  تال،ی جی د  یهامهارت   تیشد  شفاف    یها است یس  نیفناورانه، 

   دارد.  دیتأک یروانشناخت   یبانیو ارائه خدمات پشت ،یسازمان
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 پژوهش  پیشینه

ها  دهد، نیاز مبرمی به طراحی این فناوری های فناوری روش ایجاد، مبادله و توزیع ارزش را تغییر می با اذعان به اینکه پیشرفت 

ارزش  از  دارد.برای حمایت  آینده وجود  اجتماعی  با نوآوری  های  مرتبط  تغییرات و سوالات  این  تکنولوژیکی، ظهور  های 

ها و نیاز به بازنگری در روش   19-بحران کووید  کند که جایگاه و نقش خود را در جامعه بازنگری کند.صنعت را ملزم می

پذیرتر، پایدارتر و انسان محورتر کردن  های تامین جهانی، انعطاف پذیری زنجیره آسیب رویکردهای کاری موجود، از جمله  

کننده ظهور کرده است و  ی دگرگون به عنوان یک مرحله  نجمانقلاب صنعتی پ    (Xu et al., 2021 ).  صنایع را برجسته کرد

دهد. این تکامل،  آوری تغییر میمحوری و تاب در پاسخ به تحولات اقتصادی جهانیِ مخرب، تمرکز را به سمت پایداری، انسان

رویکرد      (Ahmadi et al., 2025 ).طلبد که کارایی عملیاتی را با سازگاری و نیازهای انسانی متعادل کنندهایی را می سیستم 

محور دهد و پیشرفت مبتنی بر فناوری را به روشی کاملاً انسانهای تولید در اولویت قرار می محور، منافع انسانی را در چرخه انسان

د، در انقلاب فناوری باید با تطبیق با نیازها و تنوع کارگران در صنعت، به مردم و جوامع خدمت کن دهد.محور تغییر می و جامعه

قابلیت  پنجم  کارخانه صنعتی  در  فناوری  باشد های  زندگی  کیفیت  بهبود  هدف  با  باید  اجتماعی  هوشمند   Hosseini ).های 

Dehshiri & Amiri et al., 2025)   مورد تاکید و توجه قرار  را    ی دورکار  رابطه بابه  دانش در    ازی، نپنجم  صنعتی انقلاب

تعریف مفهومی کار از راه دور جایی است که یک فرد به طور جزئی یا کامل در یک محل    (Wang et al., 2021 ).استداده

ها در سراسر جهان تصمیم  گیری کرونا بسیاری از شرکتدر همه کند.  خارج از دفتر کار سنتی خود کار می  و  کار جایگزین

از آنجایی که کار از راه    (Patryk Makowski et al., 2023 ).بیاورندگرفتند به طور کامل یا جزئی به کار از راه دور روی  

ها باید به طور مداوم خود را برای حفظ مزیت رقابتی و  دور به یک ویژگی پایدار در محیط کار مدرن تبدیل شده، سازمان 

این امکان را داد که جلسات    های فناوری به کارکنانپیشرفت   (Maulin R Shah, 2025 ).حمایت از رفاه کارکنان وفق دهند

دهد  مورد نیاز را هماهنگ و انجام دهند. بعلاوه این اجازه را می  را از خانه برگزار کنند، وظایف خود را تکمیل کنند و وظایف

مداوم باعث با این حال اتصال و دسترسی    جویی و کنترل زمان  به کارایی واقعی دست یافت.تا از مرزها تجاوز کرده و با صرفه

و کار مترادف شود. دورکاری خط باریکی که بین کار و زندگی وجود داشت را ناپدید کرده است  افزایش فشار روانی می

ها نشان  یافته   (Debashish et al., 2022 ).استشود و باعث نوعی ادغام کار و زندگی شدهزندگی و زندگی مترادف کار می

تواند به  پذیر پشتیبانی شود، می های مدیریتی انعطاف با ابزارهای دیجیتال مناسب و استراتژی دهد که دورکاری، هنگامی که می

دهد افزایش  را  کارکنان  مشارکت  توجهی  قابل  دورکار  یابیدست  یبرا.  طور  زیرساخت سرمایه   نه،ی به  یبه  در  های  گذاری 

، در کنار    (Maulin R Shah, 2025 ).مبتنی بر نتیجههای عملکرد شفاف و  دیجیتال، توسعه رهبری همدلانه و اتخاذ چارچوب 

در دسترس    دیاز راه دور و اعتماد کارکنان با  تی ریمد  ،یسازمان  تیفناورانه، حما  رساختی شغل، ز  تی همچون ماه  یعناصر

  ت یبرخوردار است. موفق  یادیز  تیکارکنان از اهم  یزشی خودانگ ییو توانا یدر دورکار   یبه انضباط فرد ازین ن،یباشند. همچن

 (Wang et al., 2021 ).آنها است  یعناصر و هماهنگ نیتوجه به ا ازمندین یدورکار  یسازاده یدر پ

 گردد. که به برخی از آنها اشاره می  استمطالعات فراوانی در زمینه دورکاری در داخل و خارج از ایران انجام شده



 

Nigam & Tiwari  (2025  در پژوهشی کمی به ،) ی کار از راه دور، مشارکت کارکنان و رضایت مشتری در  بررسی رابطه

دهد پذیری و کاهش هزینه بالقوه را ارائه میکار از راه دور انعطاف  کنند کهپردازند. آنها بیان میصنعت فناوری اطلاعات می 

تعاملات غیررسمی و ارتباطات اجتماعی،    تواند بر سطح مشارکت کارکنان تأثیر بگذارد، زیرااما نبود فضاهای کاری فیزیکی می

تواند در در نتیجه، این تغییرات در پویایی کارکنان می  یابند.که اغلب کاتالیزور نوآوری و رضایت شغلی هستند، کاهش می 

  ، به بررسی Halim & Hendayana (2025) .انداز شود و بر تعاملات مشتری و رضایت کلی تأثیر بگذاردسراسر سازمان طنین 

هایی  های کار از راه دور، رهبران باید پیچیدگی در محیط   نظریه رهبری در محیط کار از راه دور پرداختند آنها عنوان نمودند که 

مندی  مانند کاهش نظارت فیزیکی، تکیه بر ارتباطات دیجیتال، ایجاد اعتماد از راه دور و پرورش فرهنگ سازمانی بدون بهره 

یافته یا کاملاً جدید ایجاد های رهبری تطبیق این شرایط نیاز مبرمی به چارچوب  .مدیریت کنند از فضاهای فیزیکی مشترک را

 ) .McPhail et al .پذیری، مهارت تکنولوژیکی، هوش هیجانی و تسهیل استقلال را در اولویت قرار دهندکند که انعطاف می

وری و سیاره پرداختند. نتایج نشان داد که شرایط بر مردم، بهره، به بررسی کار از راه دور پس از کووید و تأثیر آن    (2024

ها،  کاری، سلامت ذهنی، رفاه کارکنان و عوامل جنسیتی در شرایط کار از راه دور موثر هستند. همچنین تجدید ساختار سازمان 

وری موثر است. همچنین اثرات زیست  شرایط کار و رفاه، فناوری بویژه هوش مصنوعی در نظارت بر کارکنان و در ایجاد بهره

، در پژوهش Marikyan et al. (2024)  محیطی کار از راه دور، افزایش تولید و مصرف پلاستیک و ظروف یکبار مصرف است.

، پرداختند. آنها  وری و رفاه درک شده در هنگام کار از خانه نقش داشته باشدکمی به بررسی عواملی که می تواند در بهره

لذت جویانه و کنترل محیطی    دند که بهره وری درک شده به ارتباط خدمات، سودمندی درک شده، نوآوری، باورهاینشان دا

بعلاوه شرایط رفاه درک شده با تناسب کار با فناوری، ارتباط خدمات، سودمندی درک شده، سهولت درک   .وابسته است

تاثیر کاراز   Judith Schmitt (2024،)نه و کنترل ارتباط دارد. های هوشمند، نوآوری، باورهای لذت جویاشده، نگرش به خانه 

کند  های تحقیق بررسی شده بر نیاز به ترتیبات کار از راه دور با کیفیت تاکید مییافته  راه دور بر رفاه کارکنان را بررسی نمود.

تأثیرات    Van Nieuwerburgh  (2023،) .و بر نقش اساسی رفتار رهبری مجازی در شکل دادن به رفاه کارکنان تاکید دارد

  دور،   راه  مسکونی و تجاری و آینده شهرها بررسی نمود. نتایج نشان داد که کار از انقلاب کار از راه دور بر ارزش املاک

 سرمایه   تواندمی   و  کندمی  سختتر را  جوان  نیروی   آموزش و  کندمی  دشوارتر  ها شرکت برای  را  شرکتی  فرهنگ  حفظ  و  ایجاد 

پرداختند. نتایج    در پژوهشی کمی به بررسی قابلیت انجام دورکاری در اروپاSostero et al. (2023)  . دهد  کاهش  را  انسانی

  جلوگیری   کرونا  شیوع  از  قبل  دورکاری  انتشار  از  که  موانعی  همان  دورکاری،  سریع  افزایش  وجود  با  پژوهش نشان داد که

3  زیرساخت  فقدان  مانند  کردمی
ICT،  های مهارت   شغلی،  مراتب  سلسله   در  موقعیت  مدیریتی،  کنترل  دادن  دست  از  ترس  

  پس   دور  راه  از  کار  انتشار  به  دادن   شکل  در  مهمی  نقش  احتمالاً  دور،  راه  تعامل از  اجتماعی  هایناهنجاری   کار،  دیجیتالی نیروی

کار از راه دور بر استرس کارکنان را بررسی نمودند.  ، در یک پژوهش کمی، اثر    Singh et al. (2022).داشت  دنخواه  شیوع  از

شوند، که  های دیجیتال کاری و شخصی باعث ایجاد استرس فنی در طول دوره کار از راه دور می آنها عنوان نمودند که پلتفرم 

،    Aslan et al. (2022) یابد.دهد و رفاه ذهنی کاهش میبه نوبه خود فشارهای روانی مانند فرسودگی فناوری را افزایش می 
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کنند را بررسی  کنند در مقایسه با کارکنانی که از محل کار خود کار میتفاوت در عملکرد کارکنانی که از خانه کار می

کنند، در مقایسه با نمودند. این پژوهش نشان داد کارکنانی که از خانه به طور تمام وقت یا در روزهای خاصی از هفته کار می

قابل توجهی بر رضایت  اثر  کنند، عملکرد کلی بهتری دارند.همینطور مکان کار به طور  در محل کار کار می  کارکنانی که فقط

پژوهش نشان داد که کار    ج، در پژوهش کیفی به بررسی خطرات کار از راه دور پرداخت. نتایPhil Lord (2020)ندارد.  شغلی  

ها  تواند هزینه دهد. کار از راه دور میاز راه دور خطر تقاضا برای مکان مدرن و به تبع آن دستمزد پایین برای زنان را کاهش می

از راه دور ضروری است.   اهداف کار  تحقق  انگیزه و  ایجاد  در  منتقل کند. نقش دولت  به کارکنان  از کارفرما    Hamzaرا 

دارد که  ارائه نمود. ایشان بیان می  در حال توسعه  یکشورها   در کار از راه دور  یها طیمح   یبرا  یشنهاد یمدل پ، یک  (2020)

 تأثیرات   و  بهتر  کار  محیط  هزینه،  در  جوییصرفه  جهانی،  استعدادهای  به  دسترسی  پذیری،انعطاف  وری،بهره  دور  راه  از  کار

  تنبلی،   اجتماعی،  انزوای  شامل  که  شودمی  شامل  را  هاییچالش  و   مسائل  دور  راه  از  کار.  دهدمی  افزایش  را  محیطی  زیست

 و  دور  راه  از  کار  رشد  به ارزیابی   Felstead  & Henseke   (2017،) است.  دیگر  موارد  و  وظایف  بندیاولویت  در  مشکلات 

  بالاتر،   سازمانی  تعهد  با  دور  راه   از  کارو نشان دادند که    زندگی پرداختند  و  کار  بین  تعادل  و  رفاه  ،  تلاش  برای  آن پیامدهای

  جدا   جهت   فناوری  از   استفاده  برای  کارفرمایان  بین  در   عمومی   حرکت یک  و  است   همراه  شغل  با  مرتبط  رفاه و  شغلی  رضایت

و ناکارآمد   دیآثار مفبررسی    (، در پژوهشی کیفی به۱۴۰۳)هراتمه   یدر یح  یمصطف.  دارد  وجود  آن  متمرکز  محل  از  کار  کردن

 و  پایین  قدرت   فاصله  امتیازات   دارای  کارمندان  دهد که  است. نتایج پژوهش وی نشان میی پرداختهشغل بر استرس  یدورکار 

  دارای   کنند وکارمندانمی  استقبال  دورکاری هایطرح   از  کاری  دور اثربخشی  به  نسبت  مثبت  باورهای  دلیل به  بالا  فردگرایی

  بیشتری   منفی  باورهای  و  تلقی  مخرب،  کاری  حالت  یک  عنوان  به  را  دورکاری  پایین،  فردگرایی  و  بالا  قدرت   فاصله  امتیازات 

  باشند  نداشته باور کارکنان که شودمی شغلی استرس کاهش موجب زمانی فقط همچنین دورکاری. دارند دورکاری مورد در

  بر   دورکاری  تأثیر  (، با بررسی ۱۴۰۳سرحدی)  فروزان   و  پورشهابی   وحید   .شودمی   اجتماعی  انزوای  به   منجر  دورکاری  که

  کرونا، به نتایج زیر دست یافتند:   بیماری  هایمحدودیت   زمان  در  بلوچستان  و  سیستان  دانشگاه  کارکنان  شغلی  فرسودگی  کاهش

  دورکاری   استراتژی  تدوین  طریق  از  و  داشته بالایی  نفوذ  قدرت   دورکاری،  اجرای  هایزیرساخت   و  دانشگاه سازمانی  ساختار

  تعادل   موجب  معناداری  صورت   به  نیز  عوامل  این  و  گذارندمی   تأثیر  دورکاری  اجرایی  مشیخط  و  دورکاری  مندنظام   آموزش  بر

 با   شغلی  رضایت  بر  دورکاری  تأثیر  (، با بررسی۱۴۰۱همکاران)  و  دوالی    .شوندمی   کرونا  گیریهمه   دوران  در  زندگی  و  کار

نتیجه گرفتند که رابطه  و  کار  بین  تعارض  و  شغلی  لاستقلا  میانجی  نقش میان  معنی  و  مثبت  خانواده،    و   شغلی  رضایت  دار 

  افزایش   به  منجر  شغلی  استقلال.  است  بیشتر   رضایت  باشد  بیشتر  ازدورکاری  افراد  ادراک  و  تجربه  هرچه  است و  دورکاری

  وظایف   با  تداخل  در  کاری  وظایف  انجام   که   صورتی   در  و  است  دورکاری  به  تمایل  افزایش  آن  تبع  به   و  شغلی  رضایت

  عملکرد   ارتقای  و  (، به بررسی دورکاری۱۳۹۵رستمی)  و  اردکانی  عندلیب  .شودمی  نارضایتی  موجب  باشد  افراد  خانوادگی

از نوع توصیفی این پژوهش  بین   - سازمانی پرداختند.  داد که  نشان  نتایج پژوهش  بود.    و   زندگی  کیفیت  هایمولفه   پیمایشی 

  رابطه   دورکاری  و  شغلی  فرسودگی  سازمانی،  عملکرد  و  شغلی  فرسودگی  سازمانی،  عملکرد  و  دورکاری  سازمانی،  عملکرد

  است   آن از  حاکی  نتایج.  ندارد  وجود  داریمعنی  رابطه  دورکاری   و  زندگی کیفیت  هایمولفه   بین  ولی  دارد وجود  داریمعنی



 

  سازمانی   عملکرد  توانمی  شغلی  فرسودگی  و  زندگی  کیفیت  هایمولفه   گرفتن  نظر  در  با  دورکاری  هایزمینه  آوردنفراهم   با  که

   .داد  بهبود را

نشان مرور پژوهش  دورکاری  در حوزه  موجود  پنجم است، میهای  انقلاب صنعتی  توجه  مورد  این شیوه کاری   دهد که 

مرور ادبیات پژوهش نشان    .، نشان از اهمیت این شیوه کاری دارد۱۹-گیری کوویدویژه پس از همه گسترش سریع این پدیده به 

ها و کارکنان  های قابل توجهی را برای سازمان ها و چالش ای چندبعدی، همزمان فرصت دهد که دورکاری به عنوان پدیده می

بر ، Nigam & Tiwari (2025)و Wang et al., (2021)،  Aslan et al. (2022)ایجاد کرده است. از یک سو، مطالعاتی مانند 

 Singhمانند    هاییها تأکید دارند و از سوی دیگر، پژوهش جویی هزینه پذیری، بهبود عملکرد و صرفه شامل انعطاف مزایای آن  

et al. (2022)   وDebashish et al., (2022)   به پیامدهای منفی از جمله استرس فناورانه، ادغام کار و زندگی و کاهش تعاملات

شناختی و کاربردی در  توجه مطالعات، چندین چالش نظری، روشرغم حجم قابل با این حال، علی   .کننداجتماعی اشاره می 

اند  یافته )اروپا و آمریکا( انجام شده اکثر مطالعات در کشورهای توسعه .  وجود دارد که نیازمند نقد و بازنگری است  مطالعات این  

مراتبی کاری سلسله ساختارهای ضعیف فناوری یا  زیرساخت   با  توسعه  حال  در  کشورهای  ویژهبه   های دیگربه بافت  ها لزوماو یافته 

نشان  (  ۱۴۰۳؛ پورشهابی و سرحدی،  ۱۴۰۳  هراتمه،  حیدری) داخلی هایپژوهش   مثال،  برای.  نیستند  تعمیم  قابل،  )مانند ایران(

قدرت و فردگرایی   مانند فاصله   ساختار سازمانی و فرهنگ سازمان های  دهند که پذیرش دورکاری به شدت تحت تأثیر مؤلفه می

ها به بررسی معیارهای کمی و قابل د. از طرفی بسیاری از پژوهش انتر بازتاب یافته ها در ادبیات جهانی کم است، اما این یافته

اند. به علاوه بسیاری از این پردازند و مفاهیم کیفی را کمتر مورد توجه قرار دادهمیسنجش مانند رفاه کاری، رضایت شغلی  

های تنها بر جنبه   (  Felstead  Henseke &   (2017)  ؛Judith Schmitt (2024) ؛  et al. (2024) Marikyanها مانند )پژوهش 

اند و از توجه به سایر ابعاد  خاصی از دورکاری مانند رفاه، تعادل کار و زندگی، رضایت شغلی و فناوری اطلاعات توجه نموده

اند و  ارتباط ابعاد با یکدیگر و توجه به تمامی ذی نفعان مانند سازمان، جامعه و دولت غافل شدهمرتبط با حوزه دورکاری و  

 اند. بیشتر بر معیارهای مرتبط با کارکنان توجه داشته

 شناسی روش

شناسی کیفی  و روش، که زیر مجموعه پارادایم تحقیق در عملیات نرم  4( SSM)های نرم  شناسی سیستماین پژوهش از روش

ساز و آشفته در انواع  مسائل های مشکل رویکردی برای مقابله با موقعیت  های نرم،شناسی سیستم روشنماید.  استفاده می است،

(.  Checkland& Poulter,2020گیرند)که در آن کاربران راه خود را از یافتن موقعیت تا اقدامی برای بهبود آن یاد می   ؛است

گرا است؛ چرا که موضوع پژوهش در طبقه مسائل بنابراین فلسفه حاکم بر این تحقیق مبتنی بر اصول پارادایم تفسیری و اثبات 

نش اجتماعی وتعاملات افراد است و نیاز به شناسایی اقدامات لازم جهت بهبود موقعیت  شود و حاصل از کبندی میپیچیده دسته

 
4 Soft Systems Methodology 



 

دارای مراحل مهم است و لازم است که متغیرهای پژوهش برای بررسی دورکاری در انقلاب پنجم،  شیوه این ساز دارد.مسئله

شناخت، فاز مدلسازی، فاز مباحثه و مناظره  های نرم شامل فاز شناسی سیستم مرحله اصلی ذیل رویکرد چکلند در روش  4طی 

های متعددی برای  شوند؛ که هر یک از این مراحل نیز شامل گامگیری  و در انتها فاز اقدام و بهبود شناسایی، بررسی و اندازه

،  ۱ب شکلهای نرم در قالشناسی سیستم مراحل کلی روش باشند.  دهی به مسئله میها در ساختتبیین متغیرها و مشارکت آن

 است.  نمایش داده شده

 
 نرم  ستمیس یشناسمراحل روش .۱شکل            

  ( Mshangi et al., 2021) 

، تمامی خبرگان  (اساتید دانشگاهی مانند)افرادی که صلاحیت علمی کافی در این حوزه را دارند  جامعه آماری پژوهش شامل

است که مسلط به امور سازمانی و درگیر با مسئله دورکاری در دوران پاندمی کرونا بودند.    ITصاحب صلاحیت در صنعت

باشند؛ جزئی از جامعه آماری مورد ها که تجربه دورکاری را دارا میعلاوه بر آن کلیه مدیران ارشد و میانی و کارکنان سازمان 

توان عضوی از حبنظران مرتبط با حوزه دورکاری را مینظر در پژوهش فعلی هستند. به عبارت دیگر تمامی خبرگان و صا

بدین منظور از   گیری کیفی غیرتصادفی استفاده شد.های نمونه جهت انتخاب نمونه مورد نظر نیز از شیوه  جامعه آماری دانست.

انتخاب شدند،استفاده  مشخص    یارها یبا در نظر گرفتن مع  و  به شیوه هدفمند  کهنفر خبره در ارتباط با موضوع پژوهش    ۹نظرات  

مرتبط با موضوع پژوهش، تجربه    یشامل سطح دانش و تخصص فرد در حوزه مورد مطالعه، سابقه کار   ارها یمع  نی. اگردید

خبرگان،    ییشناسا  یمرتبط بود. برا  یها پروژه  ایها  فعال در سازمان   ارکت، و مشیمرتبط با دورکار  در مواجهه با مسائل  میمستق

شدند  ییبودند شناسا طیکه واجد شرا ی دیاز افراد کل  یدر ابتدا تعداد  کهی طوراستفاده شد، به  یبرفگلوله   یر یگاز روش نمونه 

از آن  ساو سپس  معرف  طیافراد واجد شرا   ری ها درخواست شد  نیمه   کنند.  یرا  مصاحبه  انجام  با  این ترتیب  با  به  یافته  ساختار 

 شد. پرداخته (SSM)سازی مراحل روش سیستم نرمآوری اطلاعات لازم به پیادهمعجخبرگان و 

 

 ها و نتایج یافته



 

هایی که قصد اجرای شیوه  های سازمان مراحل اجرای روش سیستم نرم جهت بررسی نیازمندی   ،در این مرحله از پژوهش

 شود. به تفصیل توضیح داده می  دارند صنعتی ۵دورکاری را با در نظر گرفتن شرایط و نیازهای انقلاب 

 مرحله اول: کشف شرایط مسئله  •

ها و از طریق مصاحبه  آوری داده ساختار و فرآیند از طریق تحقیق، جمع در این مرحله اطلاعات در مورد  :  شناخت وضعیت اولیه

جمع  اصلی  مشکلات  یافتن  برای  می غیرمستقیم  مراحل.  ( Sandfreni, & Adikara,. 2020)شود آوری  منظور  مطابق    بدین 

 طی شد:  ،۲جدول

 کشف شرایط مسئله  .۲جدول

 شرح موضوع 

 های فردی، سازمانی، روانشناختی، فناورانه، و محیطی دورکاری و رفع موانع موجود در زمینه طراحی مدل مسئله اصلی 

 های دورکاری وری و رضایت کارکنان از طریق ارائه راهکارهای عملی برای بهبود سیستمافزایش بهره هدف

 گذار قانونهای فناوری اطلاعات، کارکنان، نهادهای مدیران ارشد، تیم بازیگران اصلی 

 ها، ارتباطات تیمی، ارزیابی عملکرد، آموزش کارکنان مدیریت پروژه فرآیندهای مرتبط 

 های دیجیتالفردی: تعادل کار و زندگی، رفاه ذهنی، مهارت - عوامل کلیدی

 سازمانی: فرهنگ سازمانی، حمایت مدیران  -

 ، امنیت سایبریICT هایفناورانه: زیرساخت -

 های دولتی فرهنگی، سیاست-محیطی: شرایط اجتماعی -

 ها، بررسی مستندات آوری دادهساختاریافته، جمعهای نیمهمصاحبه روش گردآوری اطلاعات

 های فناوری، استرس کارکنان عدم تعادل کار و زندگی، کاهش نظارت، کمبود زیرساخت شدهمشکلات شناسایی 

 مسئله مرحله دوم: نشان دادن شرایط  •

 فیلی) نمایدمی  تهیه  مسئله  شرایط  برای   را مناسبی  شرح  و  کند می  بندی  دسته  و  گردآوری  را  اطلاعات   دوم مرحله  در تحلیلگر

در این مرحله از اهداف تصویر غنی برای نمایش وضعیت فعلی، مشکلات پیش آمده، تضادهای موجود و  (.1400تولایی، و

شده، چندین تضاد اصلی  های گردآوری با توجه به داده   .(Sandfreni, & Adikara,. 2020)شود  منافع هر بخش استفاده می

های دورکاری  وری کارکنان در محیطدر شرایط مسئله شناسایی شده است. یکی از این تضادها، نگرانی مدیران از کاهش بهره 

ها  شی از کار شکایت دارند. از سوی دیگر، سازمان های ناکه کارکنان از نبود تعادل بین کار و زندگی و استرس است، درحالی 

وضوح در  های لازم برای پشتیبانی از دورکاری مواجه هستند. این تضادها به های فناورانه و عدم وجود زیرساخت با محدودیت 

  ی شامل عناصر  ری تصو. کندنظر در مراحل بعدی فراهم میهایی برای بحث و تبادل شده نمایان است و فرصت تصویر غنی تهیه 

به  که  مستقاست  س  می رمستقی غ  ای  می طور  عملکرد  اگذارندی م   ریتأث   یدورکار   یها ستم یبر  جمله  از  م   نی.  به    توانیعوامل 

مصنوع  یها ی فناور مانند هوش  را  ن،یبلاکچ  ،ینوظهور  امن  یابر  انشیو  بهبود ارتباطات،  در  و   ،یبریسا  تیاشاره کرد که 

  ی ورو بهره   ،یاسترس شغل  ،یمانند تعادل کار و زندگ  یعناصر انسان  گر،ید  ی. از سو کنندیم   فایا  یات ی نقش ح  ندهایفرآ  تیریمد

ن متغ به   زی کارکنان  تصو  ید یکل  یرها یعنوان  شده   ری در  ابرجسته  نشان  نیاند.  هم  کنار  در  پعوامل  پو  یدگیچی دهنده    یی ا یو 



 

و   ،یسازمان  یها است یس  ها،ی فناور  انیتعاملات م   ژهیوبه  ر،ی مختلف تصو  یاجزا   انیارتباطات م   هستند.  یدورکار  یهاستم یس

بر کاهش استرس و   یتالیجید   یمثبت استفاده از ابزارها  ریمثال، تأث  یکارکنان، به وضوح نشان داده شده است. برا  یرفتارها 

  ر یمانند تأث یتر دهیچیروابط پ ن،یداده شده است. همچن  شینما می مستق یتباط خط ار کیصورت کارکنان به  یوربهره  شیافزا

به   ازیدهنده نتعاملات نشان  نی قابل مشاهده است. ا   زی کارکنان و بهبود رفاه آنها ن  ی بر تعادل کار و زندگ  یسازمان یهااست یس

 مختلف است.  نفعانیو ذ  ندهایفرآ انیم  کیستمات یس یهماهنگ 

 

 5.0 یدر عصر انقلاب صنعت یاز مساله دورکار یندیبصورت فرا  یغن ریتصو .۲شکل

شغل  ییهاچالش  استرس  امن  ،یاجتماع   یانزوا  ،یمانند  مشکلات  اصلبه   یبریسا  تیو  موانع  مس  یعنوان    ت ی موفق  ریدر 

 ها،نه یدر زمان و هز ییجومانند کاهش انتشار کربن، صرفه ییهافرصت  گر،ید یاند. از سوبرجسته شده  یدورکار یهاستم یس

 اند.  شده  یمعرف هاستم یس نیبالقوه ا جیعنوان نتابه  زین یسازمان یوربهره  شیزاو اف

 
 تصویر غنی بصورت نقشه ذهنی از عوامل  .۳شکل

م ها و فرصت چالش   نیا  لی تحل نشان  سازمان   دهدی ها  باکه  فناور   ی گذاره ی با سرما  د یها   یها است یس  نیتدو  ن،ینو  یها ی در 

 . ندیها غلبه نماکنند و بر چالش  یبردار موجود بهره  یها از فرصت  ،یو بهبود ارتباطات سازمان ،یتیحما

 برای درک بهتر شرایط مسئله، منافع هر گروه ذینفع شناسایی و تحلیل شده است.  :تحلیل منافع ذینفعان

 مسئله  طی شرا یرسازیخلاصه تصو .۳جدول 



 

 شرح موضوع 

 کاهش تعادل کار و زندگی  - مشکلات اصلی 

 وری کارکنان کاهش بهره -

 استرس و انزوای اجتماعی -

 های فناوری کمبود زیرساخت -

 نگرانی مدیران از کاهش نظارت  -

 وری بهرهنیاز کارکنان به آزادی بیشتر در مقابل نگرانی مدیران از کاهش  - تضادها 

 وآمد در مقابل افزایش مصرف انرژی در منازل نیاز به کاهش رفت -

 کارکنان  - ذینفعان اصلی 

 مدیران -

 تیم فناوری اطلاعات  -

 دولت  -

 فردی: تعادل کار و زندگی، رفاه ذهنی  - شدهعوامل کلیدی شناسایی

 وری سازمانی: فرهنگ سازمانی، بهره -

 ICT هایفناورانه: زیرساخت -

 های دولتی ای، سیاستمحیطی: کاهش انتشار گازهای گلخانه -

 ای و تصویری غنی مند، تحلیل شبکههای مرور نظامساختاریافته، دادههای نیمهمصاحبه شده ابزارهای استفاده

 فرآیندها، مشکلات، و تضادها. تصویر غنی از شرایط مسئله شامل بازیگران،   خروجی اصلی مرحله 

 

 ای مرحله سوم: توسعه تعاریف ریشه  •

شود و هدف آن، ایجاد تعاریفی است که سیستم فعالیت  این مرحله با حرکت از دنیای واقعی به سمت دنیای مفهومی آغاز می 

می  توصیف  اساس یک جهان هدفمند را  بر  این تعاریف،  مشخص و اعلام کند.  شوند و شامل بررسی همه  میشده تهیه  بینی 

 است. CATWOE5ب عناصر کلیدی سیستم در چارچو

 CATWOEعناصر و تعاریف  .۴جدول 
 تعریف عنصر

 

5 C (Customers)/ A (Actors)/ T (Transformation Process)/ W (Worldview)/ O (Owners)/ E (Environmental 

Constraints)  

 

 

 

 

 

 



 

مشتریان 

(C) 

بردار هستند و این سیستم تأثیر مستقیمی بر ترین گروه بهره( کارکنان، که اصلی1شوند: )مشتریان سیستم دورکاری به دو دسته اصلی تقسیم می

پذیری بیشتر در زمان و مکان کار، امکان بهبود تعادل میان ها دارد. برای کارکنان، سیستم دورکاری با ارائه انعطافکیفیت زندگی و رفاه ذهنی آن

هایی نظیر مدیریت تعارض نقش، کاهش تعاملات اجتماعی، و استرس ناشی از کند، اما در عین حال چالشکار و زندگی شخصی را فراهم می

ها تأثیر های کاری آنوری تیمها، که این سیستم بر نحوه نظارت، مدیریت عملکرد، و بهره( مدیران سازمان2کند. )نزوای کاری را نیز ایجاد میا

یزه هایی طراحی کنند که انگگذارد. مدیران از یک سو نیازمند ابزارهای جدید برای نظارت از راه دور هستند و از سوی دیگر باید سیاستمی

عنوان یک مشتری ثانویه در نظر گرفته شود، زیرا تواند بهوری کلی را تضمین کند. علاوه بر این، جامعه نیز میکارکنان را افزایش داده و بهره

یافته )مانند کاهش انتشار کربن( و کاهش تراکم ترافیک در سطح شهری از مزایای اجتماعی سیستم دورکاری محیطی کاهشتأثیرات زیست

 شوند.محسوب می

بازیگران 

(A) 

طیف گسترده از ذینفعان میبازیگران در سیستم دورکاری شامل  تیم1شود: )ای  توسعه زیرساخت(  اطلاعات که مسئولیت  فناوری  های های 

عنوان کاربران نهایی، باید توانایی استفاده از به( کارکنان که 2افزارهای موردنیاز را بر عهده دارند. )دیجیتال، امنیت سایبری، و پشتیبانی از نرم

ها که ( مدیران میانی و ارشد سازمان3های روانی و تعارض نقش در محیط دورکاری مقابله کنند. )های جدید را کسب کنند و با چالشفناوری

های دورکار طراحی و اجرا کنند. ی و مدیریت تیمهای حمایتی، ابزارهای ارزیابی عملکرد، و فرآیندهای ارتباطی را برای هماهنگباید سیاست 

های حاکمیتی و نهادی از جمله مجلس شورای اسلامی، معاونت علمی و فناوری ریاست جمهوری، و شورای عالی انقلاب فرهنگی ( سازمان4)

های مالیاتی، ایجاد  توانند با ارائه مشوقها میهای حمایتی در سطح کلان را دارند. این سازمانگذاری و نظارت بر اجرای سیاستکه نقش قانون

های غیردولتی و ( سازمان5ای ایفا کنند. )کنندههای ملی، نقش تعیینگذاری در توسعه زیرساختمقررات برای حمایت از دورکاری، و سرمایه

 اران نقش داشته باشند.گذسازی، ترویج مزایای دورکاری، و ارائه بازخورد به سیاستتوانند در فرهنگجامعه مدنی که می

فرآیند 

 ( T)تبدیل  

پذیر و دیجیتالی دورکاری است. این فرآیند های انعطافهای کاری حضوری و سنتی به مدلفرآیند تبدیل در این سیستم شامل تغییر از محیط

های ارتباطی مدیریت پروژه، پلتفرم  های فناورانه شامل ارائه اینترنت پرسرعت، ابزارهای ( توسعه زیرساخت1شامل سه مرحله کلیدی است: )

( آموزش کارکنان و مدیران که هدف آن توانمندسازی نیروی انسانی برای 2افزارهای امنیت سایبری برای تضمین کارایی و امنیت. )آنلاین، و نرم

های حمایتی سازمانی و ملی که شامل سیاست( تدوین و اجرای  3های جدید و انطباق با فرآیندهای کاری دیجیتالی است. )استفاده بهینه از فناوری

پذیر، و ارزیابی عملکرد کارکنان است. این فرآیند همچنین باید به ارتقای فرهنگ ریزی انعطافها، برنامهتعیین قوانین برای مدیریت تعارض نقش

 ایجاد کند.   مراتبی سنتیسازمانی برای پذیرش مدل دورکاری بپردازد و تغییرات لازم را در ساختار سلسله

بینی جهان

(W ) 

وآمد، ( بهبود کیفیت زندگی کاری از طریق کاهش زمان رفت1بینی سیستم دورکاری در عصر پنجم صنعتی بر سه محور اصلی استوار است: )جهان

های زمانی با کاهش هزینهوری ساپذیری و بهره( افزایش انعطاف2پذیری در مدیریت زمان، و ایجاد تعادل میان زندگی شخصی و شغلی. )انعطاف

محیطی با ( کاهش اثرات زیست3های هوشمند برای مدیریت بهتر فرآیندها. )عملیاتی، بهبود دسترسی به نیروی کار جهانی، و استفاده از فناوری

تواند ی فردی و سازمانی، میبینی تأکید دارد که دورکاری، علاوه بر مزایاهای فسیلی. این جهانای و مصرف سوختکاهش انتشار گازهای گلخانه

هایی جامع برای کاهش محیطی نیز کمک کند. با این حال، این دیدگاه به ضرورت طراحی سیستمبه تحقق اهداف کلان اجتماعی و زیست

 هایی مانند انزوای اجتماعی و کاهش تعاملات انسانی نیز توجه دارد. چالش

مالکان 

(O) 

گیری گذاران کلان ملی هستند. مدیران ارشد در سطح سازمانی، مسئول تصمیمها و سیاستمدیران ارشد سازمانمالکان سیستم دورکاری شامل  

گذاران دولتی مانند مجلس ها، تخصیص منابع، و ارزیابی عملکرد سیستم هستند. در سطح کلان، سیاستسازی سیاستدرباره طراحی و پیاده

ی اطلاعات، و شورای عالی انقلاب فرهنگی نقش کلیدی در ایجاد قوانین حمایتی، تخصیص بودجه شورای اسلامی، وزارت ارتباطات و فناور

تطبیق سیاست های مالی برای شرکتها، و ارائه مشوقبرای توسعه زیرساخت ها با های مجری دورکاری دارند. این مالکان همچنین مسئولیت 

 ند. نیازهای فرهنگی، اجتماعی، و اقتصادی را بر عهده دار

عوامل  

محیطی  

(E) 

های دولتی و ( سیاست 1گذارند: )ای از متغیرهای بیرونی است که بر موفقیت یا ناکامی سیستم دورکاری تأثیر میعوامل محیطی شامل مجموعه

( فرهنگ سازمانی و 2کنند. )هایی که دورکاری را اجرا میهای تشویقی برای شرکتهای مالیاتی، و برنامهقانونی مانند مقررات کار، حمایت

عنوان مثال، در جوامعی با فرهنگ کار حضوری قوی، پذیرش دورکاری نیازمند اجتماعی که بر پذیرش یا مقاومت در برابر تغییرات تأثیر دارد. به

و امنیت سایبری.  های فناوری اطلاعات شامل دسترسی به اینترنت پرسرعت، ابزارهای دیجیتالی، ( زیرساخت3تغییرات فرهنگی گسترده است. )

حل پایدار توجه بیشتری عنوان یک راهمحیطی مانند نیاز به کاهش انتشار کربن و مدیریت منابع انرژی که به دورکاری بههای زیست( محدودیت4)



 

ریزی و اجرا مورد نامهطور جامع در برعنوان فرصت یا تهدید برای سیستم دورکاری عمل کنند و باید بهتوانند بهدهد. این عوامل محیطی میمی

 توجه قرار گیرند. 

 مرحله چهارم: ساخت مدل مفهومی  •

  ارتباطی   فرآیندهای  و  هافعالیت   از  ایمجموعه  مفهومی  مدل  هر.  شودمی  خلق  کاربردی  و  مفهومی  مدل  ایریشه  تعریف  هر  برای

ساخته (.1402همکاران،  و  جهان  ملکی)  هستند  آنها  بین مفهومی  فعالیتمجموعه شده،  مدل  از  با ای  مرتبط  فرآیندهای  ها و 

های اصلی  دهنده فرآیندها و فعالیت تنها نشان اند. این مدل، نهشده  طراحی CATWOE دورکاری است که بر اساس عناصر

 است: و مراحل زیر را طی کرده کندهای میان آنها و روابط متقابل را نیز مشخص می است، بلکه وابستگی 

ریشه  ▪ تعاریف  فعالیت تبدیل  به  هدفمندای  فعالیت :  های  دورکاری،  سیستم  زیرساخت در  تأمین  مانند  فناوری  هایی  های 

اند. هر فعالیت باید با  های کلیدی شناسایی شده عنوان فعالیت های حمایتی به اطلاعات، آموزش کارکنان، و ایجاد سیاست 

 .وضوح مشخص شودعال امری توصیف شود تا هدف و ماهیت آن به استفاده از اف

 :شوندشده به دو دسته اصلی تقسیم می های استخراج فعالیت  :ها بر اساس سطح وابستگیتفکیک فعالیت  ▪

ها نیستند. برای  فعالیت توانند اجرا شوند و نیازمند تعامل مستقیم با سایر  تنهایی می هایی که به فعالیت  :های مستقلفعالیت الف(

هایی که نیازمند هماهنگی و فعالیت  :های وابستهفعالیت ت. ب(افزارهای دورکاری یک فعالیت مستقل اسمثال، نصب نرم

 . دهی استها و گزارشوری کارکنان مستلزم تحلیل داده ها هستند. برای مثال، ارزیابی بهره تعامل با سایر فعالیت 

گیرند  های مستقل در ردیف نخست قرار میدر این ساختار، فعالیت :  مراتبیقالب یک ساختار سلسله   ها درسازماندهی فعالیت  ▪

سازی جریان فرآیندها و روابط میان  شوند. این سازماندهی به شفاف های بعدی چیده می های وابسته در ردیف و فعالیت 

 کند. ها کمک می فعالیت 

هایی که جهت  ها با استفاده از بردارها یا پیکان روابط میان فعالیت   :اده از بردارهاها با استفنشان دادن روابط میان فعالیت  ▪

می را نشان  می  ،دهندوابستگی  میمشخص  تحلیلگران کمک  به  روابط  این  مسیرهای جریان اطلاعات و  شوند.  تا  کنند 

 .ها را شناسایی کنندفعالیت 

 



 

 
 عوامل  بندی طبقه ازاولیه  مفهومی نقشه .۴ شکل

  ی هامانند پلتفرم   شرفته،یپ یفناور  یهارساخت ی که ز  دهدیوضوح نشان م   الا بهشکل ب  :های سیستمی مدلبررسی ویژگی 

ها فراهم در سازمان   کیتکنولوژ   تیبهبود وضع   یبرا   یبستر مناسب  تال،یج ید  یسازه ی شب  یهای و فناور   ،یتی امن  یابزارها   ،یابر

خود را  یندهای فرآ دهدیها اجازه م کنند که به سازمان ی را فراهم م  هاستم یس  قیدق  یسازه ی امکان شب هارساخت یز نیاند. اکرده 

تر آموزش  جامع  یکارکنان را به شکل تواندیم  هاستم یس  یسازه ی کارمندان را مؤثرتر کنند. شب یآموزش یهابهبود داده و برنامه 

  ی هانظام   یطراح  یبرا  یاه یامر پا  نی. اشودی مؤثرتر ممکن م   یزمان به شکل  تیر یو مد  افتهیتعاملات برخط بهبود    جهی هد، در نتد

  ی ساختار   جاد ی باعث ا  رات ییتغ  نیا  ت،ی . در نهاشودی منجر م   یورکارکنان و بهبود بهره   زش یمؤثرتر است که به انگ   هی پاداش و تنب

. دیآی به وجود م   زی ن  ییهاها و فرصت ساختارها، چالش   نیا  شرفتیگذر زمان و پ  با  .شودی م   یمجاز   یها سازمان   یکارآمدتر برا

 نیکارکنان منجر شود. اما در ع  یممکن است به انزوا  یو کاهش ارتباطات حضور  یتعاملات مجاز  شیبه عنوان مثال، افزا

انعطاف   ی تمندیحال، رضا مزا   یر یپذاز  افزا  ز ین  ی دورکار  ی ایو  اابدی  شی ممکن است  بر   یمیمستق   ری دوگانه، تأث  طی شرا   ن ی. 

تا از    تی ری روندها را مد  نیبه طور فعالانه ا  دیها باها خواهد داشت. سازمان آن   ییکارکنان و بهبود کارا  یسلامت روان کنند 

 کنند.  یبردارها بهره ها کاسته و از فرصت چالش 

 مرحله پنجم: مقایسه مدل مفهومی با دنیای واقعی  •

ها و فرآیندهای هدفمند است ای از فعالیت شده برای سیستم دورکاری شامل مجموعه در پژوهش حاضر، مدل مفهومی طراحی 

اختاردهی  ن مرحله برای س ـایپردازد.  های فناورانه می وری کارکنان، حمایت از مدیران، و ارتقای زیرساخت که به بهبود بهره 

(، 1990کند. چکلند)به بحث در مورد بهبود وضعیت فعلی طراحی شده است و مدل توسعه داده را با دنیای واقعی مقایسه می

های زیر  های بدون ساختار، سناریوسازی و یا طرح سوال از بحث  واقعی  اییدن  مقایسه مدل مفهومی و  کند برایپیشنهاد می

.  4. شود؟. چگونه ارزیابی می3 . کند؟. چگونه رفتار می2 . افتد؟فعالیت در دنیای واقعی نیز اتفاق می. آیا این 1استفاده شود: 

شود )شهرابی فراهانی ها برای هر فعالیت در مدل مفهومی مطرح میاین سوال ،آیا این فرآیند در وضعیت فعلی مناسب است؟

م   زی ن  یواقع  ی ایدر دن  تی لفعا  نیا  ا یآ"  ،ید یسوال کل  نی. نخست (1401و همکارانش، م   یی ، به شناسا"افتد؟ی اتفاق    ان ی شکاف 



 

 ی ا یاند، در دنشده   فی تعر  یکه در مدل مفهوم   ییهات یاز فعال   یار ی. بسپردازدی م   یموجود و اهداف مدل مفهوم   یها ت یفعال

 یدر دوران پاندم  ژهیوبه  مطلوب فاصله دارد. یها اغلب با استانداردها آن   یاجرا یو اثربخش  تیف یوجود دارند، اما ک زین یواقع

سازمان  به پذکرونا، که  مجبور  ا  یدورکار  یهامدل   عیسر   رش یها  به شکاف   نیشدند،  بوده ها  مشهود  براوضوح  مثال،    یاند. 

شده    فیتعر  یکار   یندها یبخش از فرآ  کیعنوان  ها بهسازمان   یممکن است در برخ   "کارکنان  یوربهره   یابی ارز"  تیفعال

. شوندی عملکرد کارکنان منجر نم  قیجامع و دق  لیبوده و به تحل  یاغلب ناکاف  یابیارز  نیا  یمورد استفاده برا  یباشد، اما ابزارها

  ی برا  شرفتهیپ  یمناسب و ابزارها   یهارساخت ی را دگرگون کرد، فقدان ز  یسنت   یکار   یهاوه یکرونا ش  یر یگکه همه   یط یدر شرا

و   یواقع تیوضع انیفاصله م  نیا شد. لیتبد   یاساس یهااز چالش  یکی  به یدورکار   یهاط یکارکنان در مح تی ریو مد یابیارز

آشکار    شیاز پ  شیرا ب  افتهیبود به  یها حل راه   یسازاده یو پ  یبه طراح  ازیتر شد، نکه در بحران کرونا برجسته   ،یمدل مفهوم 

ها  شکاف   نیبه کاهش ا  تواندی فناورانه، م   یها رساخت یز   یساز آماده   تیدوران، مانند اهم   نیشده از ا آموخته   یها. درس کندیم 

 هات ی فعال  ینحوه عملکرد و اجرا  لیبه تحل   "کند؟ی چگونه رفتار م "ادامه، سوال    در  موجود کمک کند.  یها ستم یس  یو ارتقا 

نتاپردازدی م   یواقع  ت یدر وضع  م   های بررس  ج ی.  فعال   دهدی نشان  بس  هات یکه  به از سازمان   یار ی در  پراکنده و بدون  ها  صورت 

م   یهماهنگ  به شوندی انجام  ت .  نمونه،  ز  یفناور  میعنوان  است  ممکن  برا   یهارساخت ی اطلاعات    ی ندها یفرآ   یاجرا   یلازم 

طور  به  هارساخت یز نیاز ا توانندی مناسب نم یینبود راهنما  ای ینبود آموزش کاف  لیرا فراهم کند، اما کارکنان به دل  یدورکار 

است    ممکنبلکه    دهد،یرا کاهش م   ستمیس  یتنها اثربخش نه  ها،ت ی فعال  یدر اجرا   یعدم هماهنگ   نیکنند. ا  یبردار کامل بهره 

 کپارچهی صورت  به   دیبا   ستمیس  یدارد که همه اجزا دیتأک  یشود. در مقابل، مدل مفهوم   رانیکارکنان و مد  یتی منجر به نارضا

  ی مشخص برا  یارهایعدم وجود مع  ایوجود   یبه بررس  "شود؟ی م   یابیچگونه ارز"  سوال  .باشند  گری کدی عمل کرده و مکمل  

و   قیدق  یارها یو مع شوندیم  ی ابیندرت ارزبه  هات یها، فعالاز سازمان  یار ی. در بسپردازدی م  ستمیو عملکرد س  هات یفعال  یابیارز

چرا که    شود،ی م   لیتبد   یتناقض واضح با مدل مفهوم   کیموضوع به   نیها وجود ندارد. اسنجش عملکرد آن  یبرا  یمشخص

مفهوم  پا  یمدل  طراح  یابی ارز  یارها یمع  هی بر  ا  شده  یمشخص  و  مهم  ارهایمع  نیاست  شناسا  ی نقش  و    ییدر  ضعف  نقاط 

و باعث    کندیو رفع مشکلات را دشوار م   ییشناسا  ،یواقع  تیمناسب در وضع   یابیارز  یها ستم یبهبود دارند. نبود س  یها فرصت 

  ت ی در وضع  ندیفرآ  نیا  ایآ"  ،ی دیسوال کل  نیآخر  .کنند  افتیاز عملکرد خود در  یها نتوانند بازخورد مؤثرکه سازمان   شودیم 

  ی واقع  تیموجود در وضع   یندها یاز فرآ  یاری. بسپردازدیم   ندهای به اصلاح و بهبود فرآ  ازین  یابی، به ارز"مناسب است؟   یفعل

  ی اریدر بس "ارتباطات مؤثر" ندیعنوان مثال، فرآهمسو شوند. به   یدارند تا بتوانند با اهداف مدل مفهوم   یاساس   رات یی به تغ  ازین

موضوع    نیکارآمد، ناکارآمد است. ا  یارتباط  یهاشفاف، و کانال   یهااست یمناسب، س   یکمبود ابزارها  لی ها به دلن از سازما

را برقرار کنند. مدل  ندهای فرآ زیآم ت یموفق یو اجرا یهماهنگ  ینتوانند تعاملات لازم برا رانیکه کارکنان و مد شودیباعث م 

 یاب یدست  یروشن برا  یریو مس  کندیکمک م   طیشرا  نیارتباطات، به بهبود ا  یمناسب برا  یساختارها و ابزارها   فیبا تعر  یمفهوم 

 .سازدی فراهم م  یبه اهداف سازمان

 پذیرمرحله ششم: تغییرات مطلوب و امکان  •



 

کنند. این بحث باید در فضایی انجام  ساز اقدام  شود تا برای بهبود وضعیت مشکل، بحثی بین ذینفعان پیشنهاد می6در مرحله 

بحث، در مورد ارتباط تغییرات سیستمی مطلوب .  شود که پویایی رابطه )براساس احساس پذیرش متقابل( در اولویت قرار گیرد

امکان فرهنگی  است)و  بررسی   (.Paucar-Caceres & Jerardino-Wiesenborn, 2020پذیر  به  که  حاضر  پژوهش  در 

شده را برطرف کنند  توانند مشکلات شناسایی پردازد، هدف مرحله ششم ارائه تغییراتی است که می ها می سازمان دورکاری در 

  .تر کنندو سیستم را به وضعیت مطلوب نزدیک 

 ر یپذمطلوب و امکان  راتییمرحله ششم: تغ ج ینتا لیتحل .۵جدول

 ها ها و محدودیتچالش پذیریامکانتحلیل   نمونه تغییرات مطلوب  توضیحات  موضوع 

تغییرات   تعریف 

 مطلوب

که  بهبودهایی  و  اصلاحات 

تحقق  بهتر  را  سیستم  اهداف 

مشکلات   و  بخشند 

 شده را حل کنند. شناسایی 

به  دسترسی  افزایش 

فناوری زیرساخت های 

 اطلاعات.

فنی  یا  مالی  منابع  به  است  ممکن 

در  که  باشد  داشته  نیاز  پیشرفته 

برانگیز های کوچک چالشسازمان

 است.

تجهیزات  و  بودجه  کمبود 

ایجاد  برای  موردنیاز 

 های پایدار. زیرساخت

آموزش جامع ارائه  های 

 دیجیتالی برای کارکنان. 

در صورت نبود اینترنت پرسرعت یا 

تغییر دستگاه اجرای  مناسب،  های 

 دشوار خواهد بود. 

نبود دسترسی کافی به اینترنت 

در دستگاهیا   دیجیتال  های 

 ها. برخی مناطق یا سازمان

های حمایتی و تدوین سیاست 

کارکنان  برای  شفاف 

 دورکار. 

نیازمند همسویی با قوانین دولتی و 

 فرهنگ سازمانی است. 

یا  مدیران  از  برخی  مقاومت 

سیاست برابر  در  های کارکنان 

 جدید.

معیارهای 

 مطلوبیت

اثربخشی، کارآمدی، پایداری، 

 پذیرش فرهنگی. 

ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 

 مؤثر و جامع. 

افزارهای ممکن است به طراحی نرم

نیاز  کارکنان  آموزش  و  ارزیابی 

 داشته باشد. 

برابر  در  کارکنان  مقاومت 

نبود  دلیل  به  عملکرد  ارزیابی 

 شفافیت در معیارها. 

با وضعیت   تناسب 

 واقعی

با  مفهومی  مدل  انطباق  تحلیل 

محدودیت و  های نیازها 

 وضعیت موجود. 

با  سازمانی  ارتباطات  تقویت 

 ابزارهای دیجیتال پیشرفته. 

سازمان محدود در  منابع  با  هایی 

دیجیتال  ابزارهای  است  ممکن 

 پیشرفته در دسترس نباشد. 

بالای  هزینه  و  پیچیدگی 

های ارتباطی سازی سیستمپیاده

 پیشرفته.

بندی  اولویت

 تغییرات 

ب معیارهای  تغییرات  اساس  ر 

امکان و  پذیری مطلوبیت 

 شوند.بندی میاولویت

اولویت بالا: آموزش دیجیتال 

 های حمایتی. و سیاست 

اولویت  تغییرات  ممکن اجرای  دار 

برنامه به  و است  دقیق  ریزی 

 تخصیص منابع نیاز داشته باشد. 

مختلف  نیازهای  بین  رقابت 

 برای تخصیص منابع محدود. 

تغییرات   طرح 

 ای همرحل

های تدریجی برای اجرای گام

به و تغییرات  پایدار  صورت 

 مؤثر. 

آموزش و ارائه  پایه  های 

به  گسترش  سپس 

 های پیشرفته. آموزش

تدریجی،  اجرای  صورت  در 

از سوی کارکنان  مقاومت کمتری 

 رود. انتظار می

نیاز به زمان بیشتر برای دستیابی 

 به نتایج کامل. 

تأثیرگذار  عوامل 

 پذیریامکانبر  

زیرساخت مالی،  های منابع 

فرهنگی،  پذیرش  فنی، 

 ها و قوانین. سیاست 

پشتیبانی   سیستم  ایجاد 

 روانشناختی. 

سازمان محدود، در  منابع  با  هایی 

خدمات  این  ارائه  است  ممکن 

 صورت گسترده دشوار باشد. به

یا  متخصص  روانشناسان  نبود 

این  اجرای  برای  کافی  منابع 

 تغییر.

ت و  نظر بادلبحث 

 با ذینفعان 

جلسات بین مدیران، کارکنان، 

برای  اطلاعات  فناوری  تیم  و 

تغییرات تصمیم درباره  گیری 

 پیشنهادی.

هر  خاص  نیازهای  شناسایی 

اجرای  برای  بخش 

 های حمایتی. سیاست 

تبادل میجلسات  نقاط نظر  توانند 

ها تر کنند و اولویتضعف را شفاف

 را مشخص کنند. 

یا مدیران در  مقاومت کارکنان

 پذیرش تغییرات جدید.



 

های اجرای چالش

 تغییرات 

تغییر،  برابر  در  مقاومت 

منابع، محدودیت  های 

 پیچیدگی سیستم.

پشتیبانی  سیستم  اجرای 

روانشناختی و کاهش استرس 

 کارکنان. 

برای کاهش مقاومت، سازمان باید 

برقرار  ارتباطات مؤثری  و  آموزش 

 کند.

ارائه خدمات کمبود منابع برای  

گسترده و نگرانی کارکنان در 

 ها. مورد تغییرات نقش

هم تغییرات شناسایی  نتیجه نهایی  باید  شده 

از نظر سیستمی مطلوب و هم از 

 پذیر باشند. نظر فرهنگی امکان

آموزش های توسعه 

سیاست های دیجیتالی، 

زیرساخت و  های حمایتی، 

 فناوری. 

تغییرات ای برای اجرای  طرح مرحله

پذیرش می و  اثربخشی  تواند 

 تغییرات را بهبود بخشد. 

و  دقیق  هماهنگی  به  نیاز 

اجرای   برای  منابع  مدیریت 

 آمیز تغییرات.موفقیت

 مرحله هفتم: اقدام جهت بهبود وضعیت مسئله )بهبود(  •

صلی این مرحله، اجرای  ها اختصاص دارد، هدف اهای دورکاری در سازمان در پژوهش حاضر که به بررسی و بهبود سیستم 

های فناورانه است. این اقدامات باید وری، رفاه کارکنان، و تقویت زیرساخت پذیر برای بهبود بهره تغییرات مطلوب و امکان 

 .های محیطی را نیز در نظر بگیرندای طراحی شوند که ضمن دستیابی به اهداف سیستمی، پذیرش ذینفعان و محدودیت گونه به

 برنامه عملیاتی طراحی  •

 :در پژوهش حاضر، برخی از اقدامات کلیدی عبارتند از

 .های آموزش دیجیتالی برای کارکنانایجاد و اجرای برنامه  .1

 های فناوری اطلاعات،  تقویت زیرساخت  .2

 .سازی سیستم پشتیبانی روانشناختی برای کارکنانطراحی و پیاده  .3

 .جامعایجاد یک سیستم ارزیابی عملکرد شفاف و  .4

ها شامل  شوند. این مسئولیت های مختلف تعریف می ها و نقش برای هر اقدام عملیاتی، مسئولیت : هاکردن مسئولیت مشخص 

 :عنوان مثالتعیین مدیر پروژه، اعضای تیم اجرایی، و ذینفعان مرتبط است. به 

 .ها و امنیت سایبری خواهد بودتیم فناوری اطلاعات مسئول بهبود زیرساخت  ➢

 .های آموزشی و پشتیبانی روانشناختی را بر عهده داردمنابع انسانی وظیفه اجرای برنامه  بخش ➢

 .مدیران ارشد مسئول نظارت بر پیشرفت و ارزیابی موفقیت اقدامات هستند ➢

پژوهش  بندی شوند. برای مثال، در  تمامی اقدامات باید بر اساس میزان اهمیت و فوریت آنها زمان  :بندیبندی و اولویت زمان 

های عنوان اقدامی با اولویت بالا در مرحله نخست اجرا خواهد شد، در حالی که توسعه زیرساخت حاضر، آموزش کارکنان به

 .پیشرفته ممکن است در مراحل بعدی و با دسترسی به منابع بیشتر انجام شود

 اجرای اقدامات عملیاتی  •



 

شود. این رویکرد  ای انجام می صورت مرحله فقیت، اجرای اقدامات به برای کاهش پیچیدگی و اطمینان از مو :بندی اجرامرحله 

عنوان  دهد که پس از هر مرحله، نتایج را ارزیابی کرده و در صورت نیاز تغییرات لازم را اعمال کند. به به سازمان اجازه می 

 :مثال

 .ای کارکنان در استفاده از ابزارهای دورکاریمرحله اول: آموزش پایه  ➢

 .های فناوری اطلاعات مرحله دوم: بهبود دسترسی به زیرساخت  ➢

 .های ارزیابی عملکرد و پشتیبانی روانشناختیسازی سیستم مرحله سوم: پیاده  ➢

نظارت بر پیشرفت اقدامات و ارزیابی مداوم نتایج بخش مهمی از این مرحله است. در پژوهش   :نظارت و ارزیابی مداوم

 .وری، و کاهش استرس استبررسی میزان رضایت کارکنان، بهبود بهره ها شامل حاضر، ارزیابی 

کارکنان و مدیران باید بتوانند نظرات، پیشنهادات، و مشکلات خود را در طول اجرای اقدامات : های بازخوردایجاد کانال 

 کند. کند تا مشکلات را  شناسایی و رفع گزارش دهند. این بازخوردها به سازمان کمک می

 : های احتمالی در اجرای اقدامات چالش  •

اجرای تغییرات جدید ممکن است با مقاومت کارکنان یا مدیران روبرو شود. برای مقابله با این  :مقاومت در برابر تغییر

درباره  های مدیریت تغییر استفاده کند، مانند برگزاری جلسات توجیهی، ارائه توضیحات شفاف  چالش، سازمان باید از استراتژی 

 .اهمیت تغییرات، و جلب مشارکت ذینفعان

های اصلی، تأمین منابع مالی، انسانی، و فنی برای اجرای اقدامات است. برای کاهش  یکی از چالش  :های منابعمحدودیت 

 .بندی کنداین چالش، سازمان باید اقدامات را بر اساس اولویت و منابع موجود زمان 

م  :هاهماهنگی میان بخش  های مختلف سازمان است. نبود آمیز اقدامات نیازمند هماهنگی موثر میان بخش وفقیت اجرای 

مدیریتی   مشکل، یک ساختار  این  برای حل  اقدامات شود.  یا کاهش کیفیت  اجرا  در  تأخیر  به  منجر  ممکن است  هماهنگی 

 .منسجم و روشن باید ایجاد شود

 ارزیابی نتایج اقدامات  •

وری کارکنان، رضایت شغلی، شوند که شامل بهره بی موفقیت اقدامات، معیارهایی تعریف می برای ارزیا:  معیارهای موفقیت

می کمک  سازمان  به  معیارها  این  است.  سازمانی  تعاملات  بهبود  و  استرس،  را  کاهش  سیستم  اهداف  تحقق  میزان  تا  کنند 

 .گیری کنداندازه

های عملکرد  بزارهایی مانند نظرسنجی، مصاحبه، و تحلیل گزارش های لازم برای ارزیابی از طریق اداده  :هاآوری داده جمع

های دیجیتالی  تواند نشان دهد که آیا آموزش شوند. برای مثال، در پژوهش حاضر، نظرسنجی از کارکنان می آوری می جمع

 .های آنها داشته است یا خیرتأثیر مثبتی بر مهارت 



 

اند، تغییرات اصلاحی  شده به اهداف موردنظر دست نیافته ه اقدامات انجام اگر نتایج ارزیابی نشان دهد ک  :تغییرات اصلاحی 

ها، تخصیص منابع بیشتر، یا ایجاد ارتباطات  شود. این تغییرات ممکن است شامل بازنگری در روش در طرح عملیاتی اعمال می 

 .بهتر میان ذینفعان باشد

است. این مرحله با تمرکز بر اقدامات عملی و ارزیابی مستمر، ، نقطه عطفی در فرآیند بهبود سیستم  SSM مرحله هفتم

طور موثر اجرا شده و نتایج مطلوبی حاصل شده است. در پژوهش حاضر، این اقدامات  دهد که تغییرات پیشنهادی به اطمینان می 

 .ها و دستیابی به اهداف سیستمی خواهد شدباعث بهبود وضعیت دورکاری در سازمان 

م  آمیز اقدامات عملیاتی منجر به بهبود سیستم دورکاری خواهد شد. این بهبود شامل اجرای موفقیت  :سئلهبهبود وضعیت 

 .های فناورانه استوری، کاهش استرس کارکنان، و ارتقای زیرساخت افزایش بهره 

م را تضمین کنند. برای  ای طراحی شوند که پایداری و استمرار سیستگونه شده باید به اقدامات انجام :ایجاد ساختار پایدار

سرعت حل  تواند اطمینان حاصل کند که مشکلات آنها به مثال، ایجاد یک واحد پشتیبانی دائمی برای کارکنان دورکار می 

 .شود

های جدید آماده باشند. این ها باید برای مواجهه با چالش با اجرای این مرحله، سازمان  : های جدیدآمادگی برای چالش 

 .ای سیستم، ارزیابی عملکرد، و اعمال تغییرات لازم برای بهبود مستمر استشامل بازنگری دوره آمادگی 

 گیری  نتیجهبحث و 

بهره   (SSM)نرم  یهاستم یس  یشناسها، از روش در سازمان   یدورکار یها ستم یس یساز نه یو به یپژوهش حاضر با هدف بررس 

را آشکار کرد. تعارض نقش،    یدورکار   یهاستم یس  ید یکل  یهامسئله، چالش   طیشرا  ییگام نخست، شناسا  در  گرفته است.

زندگ  و  کار  تعادل  ناش   ،یکاهش  استرس  انزوا  یو  شناسابه   یاجتماع  یاز  عمده  مشکلات  همچن   یی عنوان   ن،یشدند. 

فقدان ابزارهای   ،یبر یسا  تیو ضعف امن  رعترس پ  نترنتیبه ا  یو فناورانه، از جمله کمبود دسترس   یرساخت یز  یها ت یمحدود

  ی داشتند. در سطح سازمان  یدورکار  ستمیس   یبر اثربخش  یمنف  ری تأث  های هوشمندسازی،هوشمندسازی محیط کار و خانه، و هزینه 

س  ز،ین ساختارها  یها است ینبود  ابزارها  ،یناکاف  یبانی پشت  یشفاف،  کمبود  برا  یو  از    یابیارز  یمناسب  کارکنان  عملکرد 

از مشکلات   یابه حل جنبه   کیشد که هر    یطراح  یدیفاز کل  نیپژوهش شامل چند  یمفهوم   مدل  توجه بودند.قابل  یها چالش 

 یاب یآموزش کارکنان، ارز  ،ی فناور   یها رساخت یز  نیتأم   ک،یاستراتژ  یزی رمانند برنامه  یی. فازهاپردازدی م   یدورکار   ستمیس

مدل   نیشدند. ا  یکارکنان طراح  یشغل   تیو رضا   یروبهره   شی طور منسجم با هدف افزابه   یروانشناخت   یبان یو پشت  ،یوربهره 

تنها نشان  فعالنه  فرآ  هات یدهنده  م   یدیکل   یندهای و  روابط  بلکه  راستا  یاجزا و چگونگ  انیبود،  در  آنها  به   یابیدست  یتعامل 

در   شدهف ی تعر یها ت یاز فعال یار ینشان داد که هرچند بس یواقع طیبا شرا یمدل مفهوم  سهیمقا کرد. نییرا تب یاهداف سازمان

مفهوم  سازمان   یمدل  به در  اغلب  اما  دارند،  نمها وجود  اجرا  اثربخش  برا شوندی طور کامل و  فعال   ی.  با    ی هات یمثال،  مرتبط 

ارتقا  و  کارکنان  بس  یتالیجی د  یهامهارت   یآموزش  موار   یار یدر  شده صبه   داز  اجرا  ناقص  همچنورت   یبان یپشت  ن،یاند. 

نقش   ی روانشناخت ذهن  یات یح   یکه  رفاه  به   ی در  دارد،  سازمان کارکنان  در  است.ندرت  گرفته  قرار  توجه  مورد    ، یطرف  ازها 



 

ز  یمهم   یهاشکاف  فرآ  ،یسازمان  یهااست یس   ،یفناور   یها رساخت ی در  شناسا  ی ابیارز  یندهای و  به   ییعملکرد  طور شدند. 

مع نبود  برا  یارها یخاص،   یاز جمله عوامل  یدورکار   یها است یدر س  تی کارکنان و عدم شفاف  یوربهره   ی ابیارز  یمشخص 

عنوان  به زین رات یی و کارکنان نسبت به تغ رانیمقاومت مد ،یاند. در سطح فرهنگ شده  ستمیس یبودند که باعث کاهش کارآمد

اجرا   یکی موانع  شناسا  یاز  تحل   شد.  ییمدل  اساس  شناسا  جینتا   لیبر  س   یهاچالش   ییو  در    ، یدورکار   یهاستم یموجود 

و فناورانه   یسازمان ،یدر سه سطح فرد رات یی تغ  نیارائه شده است. ا هاستم یس نیبهبود ا یبرا یشنهاد یپ رات یی از تغ یامجموعه 

و تعاملات  ی شغل  تیکارکنان، رضا  ی وربهره سجم به مشکلات موجود پاسخ دهند و اند تا بتوانند به طور جامع و منشده  نیتدو

کارکنان است.   یبرا   یتالیجی جامع د   یها ارائه آموزش   هات ی اولو  نیتراز مهم   یک ی  ،یدهند. در سطح فرد   شی را افزا  یسازمان

  هش زمان، کا  تی ریاز جمله مد  یمختلف   یها جنبه  دیاند و باشده   یطراح   یتال ی جی د  یهامهارت   یها با هدف ارتقاآموزش   نیا

شوند   یطراح  یابه گونه  دیبا یآموزش  یها راستا، برنامه نیرا پوشش دهند. در ا یخودکنترل ییتوانا شیتعارضات نقش و افزا

  ی فرد  یاثربخش شی و افزا فی بهتر وظا تیر یمد ی لازم برا ی هاک یو ابزارها و تکن  رندیمتنوع کارکنان را در نظر بگ  یازها یکه ن

  ت یکارکنان از اهم  یبه منظور کاهش استرس و انزوا  یتیو حما  یامشاوره   یهابرنامه  جادیا  ن،یبر ا  وهها ارائه دهند. علارا به آن

کاهش استرس باشند که    یهاو برنامه   یفرد   یهامشاوره   ،یشامل جلسات گروه  توانندی ها م برنامه   نیبرخوردار است. ا  ییبالا

  ی بهتر مقابله کنند. بهبود تعادل کار و زندگ   یاز دورکار   یناش  یعو اجتما  یروان  یهاتا با چالش   کنندی به کارکنان کمک م 

و   ریپذانعطاف   یمانند ساعات کار  ییارائه راهکارها  قی از طر  توانی سطح است که م   نیاز اهداف مهم در ا  گرید   یکی  زین

  ن یتمرکز بر تدو ، یسطح سازمان در .افتیبه آن دست  یو شغل یشخص یها ت یبهتر مسئول  تی ریمد ی وق برابا حق یهای مرخص

را   یکار   یندها یها، انتظارات و فرآ نقش   قیبه طور دق   دیبا  هااست یس   نیاست. ا  یضرور   یدورکار   یشفاف برا   یهااست یس

و  داریپا یکار طیمح کی جادیعملکرد، به ا یابیارز یمشخص برا یارهایکنند و با کاهش تعارضات نقش و ارائه مع فی تعر

پروژه که    تی ری مد  یو ابزارها  یمجاز  یهام ی از جمله ت  یکار  دی جد  یساختارها   یطراح  ن،ی. علاوه بر انندکارآمد کمک ک

 ی ابه گونه   دیساختارها با  نیبرخوردار است. ا  ییبالا  تی کارکنان را فراهم کنند، از اهم  انیو تعامل مؤثر م   یامکان همکار

حال   نیخود را انجام دهند و در ع  فی وظا  ،یخارج  یهامزاحمت   جادیو بدون ا  یشوند که کارکنان بتوانند به راحت  یطراح

شود که بر    یطراح   یابه گونه  دیبا  زیعملکرد ن  یابیزو ار  یده پاداش   ستمیخود داشته باشند. س  یهام یبا ت  یاتعاملات سازنده

 هاستم یس نیعملکرد کند. ا بهبودبه  قی مناسب ارائه دهد و کارکنان را تشو یهاعملکرد، پاداش  یابیحاصل از ارز  جیاساس نتا

سطح   درکنند.  یر ی جلوگ  یتی سنجش عملکرد باشند تا از هر گونه ابهام و نارضا   ی برا  ی مشخص و شفاف  یارها یشامل مع  دیبا

  نترنت یبه ا  یاقدامات شامل بهبود دسترس   نیاست. ا  یاصل   یهات یاز اولو   یکیاطلاعات    یفناور   یها رساخت ی ز  تیفناورانه، تقو 

و حفاظت از   یبریسا تیامن نیتضم ن،یمناسب است. همچن  یارتباط یافزارها کارآمد و نرم  یتالیجی د یپرسرعت، ارائه ابزارها 

از جمله    شرفتهیپ  یها ی . استفاده از فناورردی مورد توجه قرار گ  یدیکل  تی اولو  کیبه عنوان    دیکارکنان با  یخصوص  می حر

  ی اثربخش  شیدر افزا  ینقش مهم  تواندی م   یارتباط   یندها یفرآ  لی عملکرد کارکنان و تسه  لی و تحل  شیپا  یهوشمند برا   یابزارها 

  ی هاکانال   جادی سطح است. ا  نیمهم ا  یهااز مؤلفه   گری د  یکی   زین  یارتباطات سازمان  یکند. ارتقا   فایا  یدورکار   یهاستم یس

م   عیمؤثر و امن که امکان تبادل اطلاعات به صورت شفاف و سر  یارتباط   ی به بهبود تعاملات سازمان  تواندی را فراهم کنند، 



 

  یی هاممکن است با چالش   یشنهاد یپ  رات یی تغ   یاجرا   کند.  یری جلوگ  یها و مشکلات ارتباط سوءتفاهم   جادید و از اکمک کن

 یاشاره کرد. برا  یستم یس  یهای دگ یچ یو پ یمنابع مال  یها ت یمحدود ر،یی به مقاومت در برابر تغ توانی همراه باشد که از جمله م 

برقرار کنند.    نفعانی با ذ  ی استفاده کنند و ارتباطات مؤثر  ریی تغ   ت یری مد  یها ی از استراتژ  دیها باها، سازمان چالش   نیمقابله با ا

راستا،   نیشود. در ا  یری ناخواسته جلوگ  یها ی دگیچیاجرا شوند تا از پ  یابه صورت مرحله   دیبا  یاتیعمل  یهابرنامه  ن،یهمچن 

  یی اجرا یندها یبه بهبود فرآ  تواندیم  رانیمستمر از کارکنان و مد یبازخوردها  یآور و جمع یمشارکت یکردهایاستفاده از رو

در سطوح  یشنهاد یپ رات یی که اعمال تغ دهدی پژوهش نشان م  یر یگجه ینتدهد.  شیرا افزا رات یی تغ  تی موفق زانیو م  ندکمک ک

 ن یمنجر شود. ا  یتعاملات سازمان تیو تقو   یاجتماع  یکارکنان، کاهش استرس و انزوا  یوربهره   شی به افزا  تواندی مختلف م 

به عنوان   م سازمان   یبرا   یابزار کاربرد   کیمدل  تحل   کندی ها عمل  با  شناسا   هاف موجود، شکا  تیوضع   لیتا  کرده و    ییرا 

همچن  یها برنامه کنند.  اجرا  اثربخش  و  هدفمند  صورت  به  را  م پژوهش    نیا  ن،یبهبود  موفق  دهدی نشان    ی هاستم یس  تیکه 

 شنهاد یپ  ت،ی دارد. در نها  یبستگ  نینو  یهای و استفاده از فناور  یطیمح  رات ییها در انطباق با تغسازمان   ییبه توانا  یدورکار 

  ی ابیو ارز  تی ری مد یبرا ی نینو ی انجام شود و ابزارها یشنهاد یپ رات یی اثرات بلندمدت تغ  نهیدر زم  یشتر یب قات ی که تحق شودیم 

مقابله  تالیجی دوران د دیجد ی ها ها کمک کنند تا با چالش به سازمان  توانندیاقدامات م  نی. اابدیتوسعه  یدورکار  یهاستم یس

ای بین مطالعات انجام شده قبل و نتایج حاصل از این پژوهش در ادامه مقایسه .وندمند شآن بهره  رینظی ب یهاکنند و از فرصت 

 ارائه شد. در جدول زیر 

 

 

 

 های پیشینخلاصه مقایسه نتایج با پژوهش .۶جدول  

 تفاوت با پژوهش حاضر  شباهت با پژوهش حاضر  هدف سال  نویسنده

بررسی آثار مفید و ناکارآمد  ۱۴۰۳ حیدری هراتمه 

 دورکاری بر استرس شغلی 

های نوین تمرکز کمتر بر فناوری توجه به عوامل روانشناختی و فرهنگی 

 تکنولوژیک و ابعاد  

تأثیر دورکاری بر کاهش فرسودگی  ۱۴۰۳ پورشهابی و سرحدی 

 شغلی 

بررسی تأثیر دورکاری در شرایط 

 بحرانی )کرونا( 

عدم پرداخت به تأثیرات 

 های پیشرفته فناوری

McPhail et al ۲۰۲۴  های عدم بررسی جامع فناوری وری رفاه و بهرهبررسی ابعاد  کار از راه دور پس از کووید

 انقلاب صنعتی پنجم 

Marikyan et al ۲۰۲۴ وری در محیط تأکید بر رفاه و بهره وری و رفاه در دورکاری عوامل بهره

 کار -خانه

عدم پرداخت به مزایای 

 محیطی و امنیت سایبریزیست

Van 

Nieuwerburgh 
های املاک ارزشتأثیر دورکاری بر   ۲۰۲۳

 و شهرها 

توجه به تأثیرات دورکاری بر 

 تر اجتماعیساختارهای بزرگ

تمرکز کمتر بر ابعاد سازمانی و 

 فناوری

Felstead  

Henseke & 
های نوین و عدم تحلیل فناوری تأکید بر مزایای رفاهی و تعهد سازمانی  پیامدهای کار از راه دور بر رفاه  ۲۰۱۷

 پژوهش محیطی در  زیست



 

 توان پیشنهادات کاربردی در سه سطح فردی، سازمانی و فناورانه ارائه نمود: به این ترتیب با تکیه بر نتایج کسب شده می

 

 

 و هدف  ،یشنهادیسطح، اقدام پ کیرا به تفک ندهیآ یکاربرد شنهاداتیپ .۷جدول 

 هدف پیشنهادات کاربردی  سطح

 های جدیدهای کارکنان در مدیریت زمان و استفاده از فناوریارتقای مهارت دیجیتالی های جامع  ارائه آموزش فردی 
 

 کاهش استرس و انزوای اجتماعی کارکنان  های پشتیبانی روانشناختی ایجاد برنامه
 

 شغلی بهبود تعادل میان کار و زندگی و افزایش رضایت   های با حقوق های ساعات کاری منعطف و مرخصیتدوین سیاست 

 های کاری کاهش تعارضات نقش و ایجاد انسجام در تیم ها ها و مسئولیتهای شفاف در مورد نقشتدوین سیاست  سازمانی
 

 های دیجیتالها و تعاملات مؤثر در محیطتقویت همکاری و خودگردان،   های مجازیایجاد ساختارهای کاری جدید مانند تیم
 

مبتنی بر نتایج به   دهی و ارزیابی عملکرد پاداشهای  طراحی سیستم

 جای ساعت کاری 

 های سنتی استفاده از رهبری انسان محور و خدمتگزار به جای شیوه

 و تقویت ساختار سازمانی منعطف  وری کارکنان افزایش انگیزه و بهره

 

 پذیری ساختار سازمانی و  پذیرش و همکاری بیشتر کارکنان تقویت انعطاف

 تضمین دسترسی کارکنان به ابزارهای دیجیتالی و اینترنت پرسرعت های فناوری اطلاعات و ارتباطاتتقویت زیرساخت فناورانه
 

 پایش و تحلیل عملکرد کارکنان و ارائه بازخورد مستمر های پیشرفته مانند هوش مصنوعی استفاده از فناوری
 

 بهبود شفافیت اطلاعات و کاهش خطرات سایبری  های ارتباطی امن و پایدارایجاد کانال
 

 تضمین امنیت سایبری و حریم خصوصی کارکنان 

استفاده از فناوری ربات همکار و همچنین فناوریهای مرتیط با 

 پایش سلامت کارکنان 

 های امنیتی های دورکاری و کاهش نگرانیافزایش اعتماد کارکنان به سیستم

 اختصاص زمان بیشتر به عملکرد خلاقانه حذف وظایف تکراری و  

 اطمینان و توجه به سلامت کارکنان 

 

عدم   ها،ت ی محدود  نیتراز مهم  یک . یداشته است  ییهات ی محدود  ،یقابل توجه و کاربرد  جیپژوهش حاضر، با وجود نتا

مرتبط استفاده    یها یو فناور  ی ن دورکار ینو  یصورت کامل از بسترها ها بود که به جامع از سازمان   یدانیم   یهابه داده   یدسترس 

اثرات   لی تحل یبرا  یکاف ی هاقرار دارند و داده  های فناور نیا رشی پذ ییها هنوز در مراحل ابتدا سازمان  نیاز ا یاری. بسکنندیم 

 یقات یتحق ت یبه ماه گری د تی در دسترس نبود. محدود  ی طیمحست یز  یار دیکارکنان و پا یسلامت روان  ،یوربلندمدت بر بهره 

مختلف    یهاآن ممکن است در سازمان   جیاستوار بود و نتا  یر یگم ی تصم  یها و چارچوب   ینظر  یهابر جنبه   شتریکه ب  گرددیبرم 

 ل ی به دل  ن،یشود. همچن  ریمتفاوت تفس  محور،ی فناور  ریو غ  محوری فناور   عیدر صنا  ژهیوگوناگون، به  یازهایو ن  های ژگیبا و

ژه در جوامع در حال توسعه،  یوبه   ،یدورکار  یو فرهنگ   یتر تمام ابعاد اجتماع جامع   یو منابع، امکان بررس   یزمان  یها ت یمحدود

  ی تر ق یدق  یهانش یتا ب  رندیمورد توجه قرار گ  ندهی آ  یها پژوهش   یبرا  ییهانه ی عنوان زم به   توانندیم   هات ی محدود  نیفراهم نشد. ا

 حوزه حاصل شود.  نیدر ا

  در   اجتماعی  و  فرهنگی   هایتفاوت   بررسی   به  که   ایمقایسه   و  المللیبین   توانند به مطالعات های آینده می همچنین، پژوهش

 یبه بررس   توانندی م   نده یآ  قات یتحق  کنند.   کمک  جوامع  و  هاسازمان   در  بهتر  گذاری سیاست  به  تا بپردازند،  دورکاری موفقیت

  ی اجتماع  یمرتبط با انزوا  یهاچالش   یپژوهش به برخ   نیبپردازند. اگرچه ا  یدورکار   یو اجتماع  یشناخت روان   رات ی تأث  ترق یعم



 

عوامل بر سلامت روان کارکنان و   نیبلندمدت ا  رات یدر مورد تأث  ترق یدر رو اشاره کرد، مطالعات دق  و کاهش تعاملات رو

به    توانندی م   ندهی آ  یهاپژوهش بعلاوه    .منجر شود  یدورکار   یهایی ایاز پو  یبه درک بهتر  تواندی م   یکار   یها م یت   یاثربخش

مطالعات    .بپردازند  یطیمحستیز  یسبز در کاهش اثرات منف  یهای و نقش فناور  یدورکار  یطیمحست یز  رات ی تأث  یابیارز

 ییکارا  شیو افزا  یدورکار   ی ندها یرا در بهبود فرآ  ایاش  نترنتیو ا  ی همچون هوش مصنوع  یی های نقش فناور   توانندی م   ندهیآ

ارائه    دارتریهوشمندتر و پا  یها ی اور توسعه فن یبرا  ییهاچارچوب   توانندیمطالعات م   نیقرار دهند. ا  یمورد بررس   یداریو پا

  نده یآ   قات یتحق  ت،ی نها  در  کمک کند.  زی ن  یطیمحست یدهد، بلکه به اهداف ز  شیا کارکنان را افز  یورتنها بهره دهند که نه 

ها مدل  نیمتمرکز شوند. ا  یو کار حضور   یدورکار  قی تلف  یبرا   ،(Hybrid) یبی ترک یهامدل   یو اجرا  یبر طراح  توانندیم 

با توجه به نقش   ن،یهمچن   ارائه دهند. یبه تعاملات حضور  ازیو ن یدورکار   یا یمزا نیتعادل ب  یبرقرار یبرا  یراهکار  توانندیم 

 تی حما  یبرا  یاو منطقه   یمل  یها است یس  نیتدو  یچگونگ  یها، بررس مدل   نیاز ا  تیدر حما   یو مقررات دولت  هااست یس  یات یح

 است.  یآت یهاپژوهش  یبرا  یشنهاد یپ یها از حوزه  گری د یک ی، یاز دورکار 
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