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 خلاصه 

پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بین  دوركاري با رضايت شغلي با نقش میانجي  مقدمه:

شغلي در دوره همه گیري كرونا )مطالعه موردي: سازمان بهزيستي رشت(   تكنواسترس و انگیزش

 انجام شد. 1401در سال 

تحقیق كلیه  نيا يآمارباشد و جامعه توصیفي از نوع همبستگي مياين پژوهش  روش كار:

با روش نفر  200نیب ني؛ و از ابودند  1400-1401كاركنان سازمان بهزيستي استان گیلان در سال 

(، 1391و به پرسشنامه هاي دوركاري سازماني احمدي ) شدندانتخاب ه گیري دردسترس نمون

( و پرسشنامه 2008(، تكنو استرس راگوناتان وهمكاران)1985رضايت شغلي پال اسپكتور )

( پاسخ دادند. داده ها با آزمون ضريب همبستگي پیرسون 1976انگیزش شغلي هاكمن و اولدهام)

  24نسخه  ت ساختاري به رويكرد تحلیل مسیر با نرم افزار و روش الگويابي معادلا

 .تحلیل شد و براي تحلیل میانجي از روش بوت استرپ در برنامه ماكرو پريچر و هايز استفاده شد

نتايج تحلیل داده ها نشان داد كه ضريب مسیر دور كاري بر رضايت شغلي اثر مثبت و  نتايج:

(. ضريب مسیر دور كاري برتكنواسترس اثر منفي و 001/0P< ،537/0=βمعناداري دارد )

( و ضريب مسیر دوركاري برانگیزش شغلي اثر منفي و 001/0P< ،335/0- =βمعناداري دارد )

(. ضريب مسیر انگیزش شغلي بر رضايت شغلي اثر منفي 001/0P< ،284/0- =βمعناداري دارد )

بررضايت ( استرس فني)ضريب مسیر تكنواسترس (.001/0P< ،229/0- =βو معناداري دارد )

 (.001/0P< ،551/0- =βشغلي اثر منفي و معناداري دارد )

نقش میانجیگري در رابطه بین دور كاري و رضايت شغلي بنابراين تكنواسترس نتیجه گیري: 

با  نقش میانجیگري دارد.رضايت شغلي  در رابطه بین دور كاري ودارد. همچنین انگیزش شغلي 

سازمان براي بالا رفتن انگیزه كاركنان و كاهش  ارشد مديران كه شودمي پیشنهادوجه به نتايج ت

 استرس در آنان به نیازها و تقويت انگیزش شغلیشان توجه كنند.

 دورکاري، رضایت شغلي، تكنو استرس، انگیزش شغلي.كلمات كلیدي: 
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 مقدمه 

ین ابزارها براي نیروي انساني مـاهر و کارآمـد یكـي از مهمتر

در افزایش بهـره ميهاي سازمان است و نقش مهرسیدن به هدف

نیروي انساني  جذب، نگهداري و توسعه، لذا وري سـازمان دارد

 باشدمياز موضوعات بسیار حایز اهمیت هر سازمان  ماهر

 و چندبعدي محیط عیسر(. تغییرات 2023و همكاران،  1)کاردي

، همچنین پیشرفت تكلونوژي هاانها و سازمشرکت وکار، کسب

 هاي مدرن سازماندهي نیرويروشهاي جدید، و تكنولوژي

است افراد را در  ممكنطلبد که این امر خود  ميانساني را 

اورتیس و –قرار دهد )کرناس  معرض پیامدهاي ناگوار

(. استفاده از هر روش نوین در یک سازمان 2021، 2دیاکاون

مدیریت منابع انساني نیاز به دارد و  هایي را به همراهچالش

تمرکز بر مراقبت از کارکنان، مشارکت و توسعه کارکنان، 

پذیري، انطباق با مقررات کار، همكاري بین کارکنان و انعطاف

( و اگر یک روش 2020و همكاران،  3دسكویداو) برابري دارد

-تواند چالشميهاي لازم مورد استفاده قرار گیرد بدون آمادگي

 (.    2023، 4هایي را به همراه داشته باشد )جمالدین و کمال

به عنوان یک پدیده تجربه نشده در دنیاي  5ویروس کروناميپاند

و  6مدرن تحولات بسیاري را در مشاغل به همراه داشت )نیفن

و  کنانگیري، بسیاري از کار دلیل همه(. به 2021همكاران، 

ار و بدون هیچگونه کارفرمایان مجبورشدند براي اولین ب

 تغییر روش دهند در نحوه کارناگهاني  کاملاآمادگي، 

به منظور اجراي  هابیشتر سازمان(. 2021و همكاران،  7)گالانتي

شدند شرایط کاري خود را به  ناچارگذاري اجتماعي  فاصله

ها و کارکنانشان آمادگي دورکاري تغییر بدهند. اما سازمان

که دورکاري طوري اري را نداشتند. بهکافي براي تطبیق با دورک

تا قبل از ، برانگیز بود براي کارکنان بسیار چالش کرونادر دوره 

شیوه کاري مورد یک عنوان  ندرت به به دورکاريگیري همه

                                                           
1 Kurdy 
2 Cernas-Ortiz & Wai-Kwan 
3 Davidescu 
4 Jamaludin, Kamal 
5 Coronaviruses pandemic 
6 Kniffin 
7 Galanti 

کارکنان یک از  فقط توسط برخي وگرفت استفاده قرارمي

و  8مک فیلاشد )ميو به صورت داوطلبانه انجام  سازمان

گیري دورکاري دیگر یک در شرایط همه(. 2024، همكاران

کارفرمایان بود که  ، بلكه یک الزام اجبارينبودگزینه اختیاري 

هاي جدیدي مانند حفظ میزان و کارمندان را درگیر چالش

وري همراه با حضور کمتر افراد در ادارات کرد. شاید پیش بهره

ویایي بیش از این، حاضر نشدن در محل کار و درآمد داشتن، ر

تر نبود، اما وقتي این کار به اجرا رسید مزایا و معایب آن پررنگ

 (.1399و همكاران، مي)اعظ شد

-توان بهالمللي کار، دورکاري را ميطبق تعریف سازمان بین  

هایي غیر از دفاتر کرد که در مكانهایي تعریفعنوان فعالیت

توانند از ميکه کارگران شوند، جایيميمرکزي شرکت انجام

عاتي با همكاران ارتباط اطلاهاي ارتباطي و طریق فناوري

(. پیشینه پژوهشي نشان 2016و همكاران،  9)بنتلي برقرارکنند

-پذیر را اتخاذميسازمانهایي که ترتیبات کاري انعطاف دهدمي

تر و نیروي کاري ، فضاي کاري با نشاطبهره وري بالاترکنند، 

ها را ش در غیبت، جابجایي و هزینهمستعدتر و همچنین کاه

تواند براي مي(. همچنین 2021)برنرو فورتر،  کنندگزارش مي

رفاه، تعادل بین کار و زندگي، بهبود عملكرد، انگیزه، کارمندان 

بیشتر و در مقابل استرس و تعارض  استقلالرضایت شغلي و 

 ي را به همراه داشته باشد ولي اگر ساعاتخانواده کمتر -کار

تواند نتایج معكوس داشته باشد ميدورکاري افزایش داشته باشد 

(. در زمینه اثرات مثبت و منفي دور 2019)آلن و همكاران، 

 (. 1401کاري نتایج متناقضي وجود دارد )دوالي و همكاران، 

تواند بر رضایت شغلي اثر ميهمانطور که ذکر شد دور کاري 

رضایت از توافق  ه عنوانتوان برا ميرضایت شغلي گذار باشد. 

دروني  به دو صورتکه  کرد بین یک فرد و موقعیت او تعریف

رضایت دروني به ماهیت وظایف کاري  تواند باشد.ميیا بیروني 

دارد،  دهند اشارهمي همچنین ادراک افراد از کاري که انجام  و

درحالي که رضایت بیروني به عوامل انگیزشي بیروني مانند 

، 10يکاراکسون) ط کار، شرایط و غیره مربوط شوددستمزد، محی
                                                           
8 McPhail 
9 Bentley 
10 Karácsony 
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( نشان دادند که بین رضایت 2021و همكاران ) 1(.  پتكو2021

شغلي و دور کاري رابطه مثبت و معني دار وجود دارد. دوالي و 

دورکاري تأثیر معنیداري بر ( نیز نشان دادند که 1401همكاران )

ن کار و شغلي و همچنین تعارض بی استقلالرضایت شغلي، 

 . خانواده دارد

تواند بر رضایت شغلي تاثیر ميانگیزش شغلي متغیري است که 

انگیزش شغلي تعیین کننده عمده عملكرد در محیط  داشته باشد.

 2(.  به اعتقاد پیندر1399باشد )شكرکن و همكاران، ميکار 

( انگیزش شغلي 1399و همكاران، مي؛ به نقل از نعا2018)

روهاي انرژي بخش است که از درون و وراي مجموعه اي از نی

گیرند و آغازگر رفتار مربوط به کار، و ميوجود شخص نشأت 

باشند. ميتعیین کننده شكل، جهت، شدت و مداومت آن 

عملكرد کارکنان به تمایل آنان به حضور منظم بر سر کار، 

سخت کوشي، انعطاف پذیري و انجام وظایف لازم بستگي 

دهد که کارکنان برانگیخته، حضوري مين دارد. شواهد نشا

منظم تر دارند، کوشاترند، داراي انعطاف پذیري بیشتري هستند 

 (.1399باشند )شكرکن و همكاران، ميو خشنودتر 

پدیده اي جدید  3استرس فناوري یا تكنو استرساز طرف دیگر 

شود. استرس فناوري ميدر جامعه و فرهنگ ما محسوب 

به دلیل وابستگي به فناوري یا برعكس  استرسي است که فرد

عدم تسلط به فناوري و یا اضطراب ناشي از عدم اطمینان به 

شود. این امر بهره وري و اثرگذاري افراد در ميفناوري دچار 

دهد و این کاهش بهره وري سطح موفقیت ميکار را کاهش 

اني آورد. از میان همه منابع سازمان نیروي انسميسازمان را پایین 

مهمترین، ارزشمندترین و پرهزینه ترین آنهاست و سهم قابل 

توجهي از بودجه جاري هر سازمان صرف اداره منابع انساني 

گردد. رضایت منابع انساني به این دلیل مهم است که بدون مي

کارآمدي کارکنان، سازمان متوقف و نهایتا با شكست مواجه 

به سرعت در حال تغییر شود. فناوري بویژه فناوري اطلاعات مي

کنند، مياست و در نتیجه سازمان هایي که خود را به روز ن

دهند. استفاده از ميقدرت رقابت با سایر سازمان ها را از دست 

                                                           
1 Petcu 
2. Pinder 
3 Technostress 

تواند باعث ایجاد استرس در کارکنان ميفناوري جدید نیز 

سازمان شود و در نتیجه بر روي بهره وري اثر منفي 

( رابطه 1396) يو نظرميیکر (.1396و نظري، ميبگذارد)کری

 يکتابداران کتابخانه ها يشغل تیتكنواسترس با رضا

 يعامل ها نینشان داد که ب جیشهر اهواز انجام دادند نتاميعمو

 ،يهجوم فناور ،ياضافه بار فناور يعنیتكنواسترس  ریسازنده متغ

با  يفناور يو ناامن يفناور يدگیچیپ ،يفناور تیعدم قطع

وجود دارد.  يدار يمعن يکتابداران رابطه منف يغلش تیرضا

تكنواسترس، اضافه  نینشان داد ب ونیرگرس لیتحل جینتا نیهمچن

 يدگیچیپ ،يفناور تیعدم قطع ،يهجوم فناور ،يبار فناور

کتابداران رابطه  يشغل تیبا رضا يفناور يناامنو  يفناور

 نیهترب يبه صورت منف يفناور يدگیچیچندگانه وجود دارد و پ

 بود. يشغل تیکننده رضا ينیب شیپ

بررسي تجربه دورکاري و جریان:  به( 2022)و همكاران  4  دیدم

. نتایج نشان داد که تجربه .پرداختندنقش تكنواسترس و تنهایي 

کار الكترونیكي از راه دور تأثیر مثبت و معناداري بر سطوح 

ریالي جریان کارکنان دارد. تكنواسترس و تنهایي به صورت س

ها با واسطه رابطه بین کار الكترونیكي از راه دور و جریان یافته

زاي بررسي پیامدهاي چنین تجربیاتي و معرفي دو عامل استرس

شوند، به تر جریان در کار ميکلیدي، که منجر به سطوح پایین

 .کنندتحقیقات کار الكترونیكي از راه دور کمک مي

به اهدافش دسترسي بخواهد  که سازماني براي اینبدیهي است 

پیدا کند، کارکنان باید کارهایشان را در سطح قابل قبولي از 

هاي دولتي که براي سازمان ،کارآیي انجام دهند. این مسأله

عملكرد ضعیفشان زمینه را براي شكست در انجام خدمات 

هاي خصوصي که عملكرد ضعیف و نیز براي شرکت ؛عمومي

امري حیاتي و  ،آوردشان را فراهم ميزمینه ورشكستگي ،هاآن

با در نظر گرفتن اهمیت موضوع   تحقیق حاضر .ضروري است

دورکاري بر رضایت شغلي: نقش میانجي تكنواسترس و 

در  زش کارکنانانگیو  وتوسعه مهارت،قابلیت انگیزش شغلي

تواند فرصتي براي مشارکت علاوه ميپردازد. بهمحیط کار مي

. با این تفاسیر محقق  وردآسازمان فراهم  گیريتصمیم یندآدر فر

                                                           
4- Didem 
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  يساختار يالگو ایآدر این پژوهش به دنبال این است که  

دورکاري با رضایت شغلي با نقش میانجي تكنواسترس و 

کرونا )مطالعه  يریانگیزش شغلي در دوره همه گ

رشت( از برازش مطلوب برخوردار  يستی:سازمان بهزيمورد

 است؟

 

 كار روش

باشد وبا استفاده از مي ياز نوع همبستگ  يفیحاضر توص پژوهش

انجام  شد. جامعه   يمعادلات ساختار يابیمدل  يروش آمار

استان گیلان  يستیکلیه کارکنان سازمان بهز قیتحق نیا يآمار

دادند. تعداد نمونه پژوهش مي لیتشك 1400-1401در سال 

ازي حداقل ( براي کارهاي مدلس2016حاضر به توصیه کلاین  )

نفر است که در تحقیق حاضر این تعداد رعایت شد. روش  200

 نمونه گیري نیز در دسترس بود. 

 استفاده شده در پژوهش عبارت بودند از:  ابزار

ي سازمان يپرسشنامه استاندارد دورکاراین : يدورکار پرسشنامه

 است که سوال 21 يدارا ( ساخته شد و 1391) ياحمد توسط 

در مطالعه  شود. مي  يدرجه ا 5 كرتیل فیبراساس ط

بر  يمطالعه مقدمات کیپرسشنامه بر اساس  یيای( پا1391)ياحمد

در پژوهش  . شدمحاسبه  95/0پرسشنامه  یيایپا ينفر 30نمونه  يرو

 به دست آمد.  71/0يدورکارحاضر ضریب آلفاي کرونباخ  

اسپكتور  توسطپرسشنامه این : يشغل تیرضا پرسشنامه

پرداخت،  يهااسیمق ریزو سوال  33 يدارا (ساخته شد و1985)

 و بر اساس باشديکار م تیروابط، همكاران، ارتقا، کنترل، ماه

و  يصور یيشده است.از روا میتنظ كرتیل يدرجه ا 5 اسیمق

 تیپرسشنامه استاندارد رضا یيروا نییتع يبرا یيوامحت یيروا

از جمله  نیصآن از نظر متخص ياسپكتور استفاده و ط يشغل

پژوهش بهره گرفته شده  نیا نهیزم نیدر ا نیو متخصص دیاسات

داده ها  يریاندازه گ يحاضر که ابزار اصل قیاست.در تحق

 يشغل تیپرسشنامه استاندارد رضا یيایپا باشديپرسشنامه م

کرونباخ  ياعتماد آن با استفاده از روش آلفا تیقابل ایاسپكتور 

 يآن به روش آلفا یيایپا يکل محاسبه شده است. به صورت

در پژوهش حاضر ضریب  به دست آمده است. 86/0کرونباخ 

 به دست آمد. 89/0يشغل تیرضاآلفاي کرونباخ  

استرس  زانیم يابیمطالعه براي ارز نیتكنواسترس: در ا پرسشنامه

 .( استفاده شد 2008فن آوري از پرسشنامه راگوناتان وهمكاران)

اضافه بار فن -1 بعد 5د و تكنو استرس در سوال دار 23پرسشنامه 

فناوري و  يدگیچیپ-3فرد يتهاجم فناوري به زندگ-2، آوري

در استفاده از  ياحساس نا امن-4ادیکسب اطلاعات ز ازبهین

 راتییدر استفاده از فناوري به علت تغ نانیعدم اطم-5فناوري

این پرسشنامه در  ارينمره گذ .قرارگرفت  ي( موردبررسيدائم

قرار  23تا  65دامنه نمرات بین  مي باشد. 5تا 1یف لیكرت از ط

دارد و نمرات بیشتر به معناي استرس فن آوري بیشتر است 

روایي این پرسشنامه به شیوه   (.2008)راگوناتان و همكاران،

وایي این پرسشنامه راعتبار صوري محتوایي بررسي شده است. 

گاه بررسي شده است. نفر از اساتید دانش 6پس از ترجمه توسط 

آلفاي کرونباخ براي عامل هاي اضافه بار فن آوري، هجمه فن 

آوري، پیچیدگي فن آوري، عدم قطعیت فن آوري و ناامني فن 

به دست امد  83.0و  78/0، 77/0، 80/0، 82/0آوري به ترتیب 

در پژوهش حاضر ضریب آلفاي (. 1394)روشن ضمیر و مطلبي، 

 به دست آمد. 76/0تكنواسترسکرونباخ  

هاکمن و  این ابزار توسط: يشغل زشیانگ پرسشنامه

براساس  گزینه اي4سؤال15داراي ساخته شد و  ( 1976اولدهام)

باگزینه هاي  كرتیل يدرجه ا 5 كرتیل فیط

مشخصه کلیدي را که مي  5بسیارزیاد،زیاد،کم،بسیارکم،است. 

ود تواندبراي توصیف انگیزه بالقوه یک  شغل به کار برده ش

عبارتنداز: تنوع مهارت،هویت وظیفه،اهمیت وظیفه، 

 قی( از طر1386استقلال،بازخورد. اعتبارآزمون توسط کارداني )

. در پژوهش حاضر گزارش شده است 72/0کرونباخ  يآلفا

 به دست آمد. 83/0ي شغل زشیانگضریب آلفاي کرونباخ  
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 افته ها ي

 استاندارد( متغیرهاي پژوهش در کارمندان سازمان بهزیستيهاي توصیفي)میانگین و انحراف شاخص .1جدول
 کشیدگي کجي کمینه-بیشینه انحراف استاندارد میانگین متغیر

 99/2 15/2 105-21 02/11 13/36 دور کاري

 71/0 -05/1 115-23 19/23 93/89 تكنواسترس

 11/0 -65/0 75-15 42/13 35/55 انگیزششغلي

 34/2 74/0 161-33 74/20 11/85 رضایتشغلي

( و انحراف استاندارد 13/36)دور کاريزامیانگین متغیر برون

تكنواسترس و انگیزش شغلي ( است. متغیرهاي میانجي 02/11)

و  93/89(19/23به ترتیب داراي میانگین و انحراف استاندارد )

رضایت زاباشد. میانگین متغیر درونمي 35/55(42/13)

 ( است. 74/20دارد )( و انحراف استان11/85)شغلي

 
اي و وابسته ماتریس همبستگي بین متغیرهاي پیش بین، واسطه -2جدول 

 مدل پیشنهادي

 1 2 3 4 

    1 .دور کاري1

   1 -34/0** .تكنواسترس2

  1 68/0** -29/0** .انگیزش شغلي3

 1 -20/0** -36/0** 37/0** .رضایت شغلي4

**P< 01/0، *P< 05/0  

تریس همبستگي، بین دور کاري با رضایت با توجه به نتایج ما

شغلي رابطه مثبت و معنادار و بین دور کاري با تكنواسترس و 

چنین بین انگیزش شغلي رابطه منفي و معنادار وجود داشت. هم

تكنواسترس و انگیزش شغلي با رضایت شغلي رابطه منفي و 

 معنادار وجود داشت. 

ت ساختاري جهت هاي مهم معادلابعد از برقراري پیش فرض

یابي معادلات ساختاري با پاسخ به فرضیه اصلي از روش مدل

رویكرد تحلیل مسیر، الگوي ساختاري پیشنهادي مورد آزمون 

قرار گرفت. جهت برازش الگوي پیشنهادي از الگویابي 

 معادلات ساختاري مبتني بر روش کوواریانس نرم افزار 

رامترها به روش بیشینه درستنمایي استفاده شده و پا 24نسخه 

(ML.برآورد شدند ) 

برازندگي الگوي پیشنهادي ، پیش ازبررسي ضرایب ساختاري

-4همانطورکه نتایج مندرج در جدول . مورد بررسي قرارگرفت

، PCFI=567/0هاي برازش دهد، شاخصنشان مي 4

566/0=PNFI ،194/0=CMIN/DF،001/0=RMSEA ،1=IFI ،

1=CFI  1وGFI=  حاکي از برازش خوب مدل پیشنهادي با

هاست. بنابراین مدل پیشنهادي از برازندگي مطلوبي داده

هاي برازندگي الگوي ساختاري مدل شاخصبرخوردار است. 

 اند.نشان داده شده 4-4پیشنهادي پژوهش در جدول 

 

 هاي برازندگي الگوي اصلاح شده )نهایي( پژوهش حاضرشاخص -3جدول
-هايشاخص

-df P  زندگيبرا

Value CMIN/DF )90%RMSEA (CI PNFI  PCFI IFI GFI SRMR 

 003/0 927/0 964/0 593/0 955/0 594/0 015/0(00/0 – 03/0) 048/1 305/0 1 048/1 الگوي اصلاح شده

 (.2016خوب( )کلاین،  <08.ول، قابل قب <1.) PNFI, PCFI, ((>.5 ،CFI,GFI, IFI (>.9 ،)SRMR, ((<.08 ،RMSEA ها *میزان قابل قبول شاخص

میزان واریانس تبیین شده متغیرهاي نهفته درونزا  شاخص

و  33/0، 67/0، ( مقادیر 1998) 1دهد. چینرا نشان مي

را در معادلات ساختاري به ترتیب قوي، متوسط و  19/0

                                                           
1Chin 

کند. ضریب تعیین متغیر رضایت ضعیف توصیف مي

متغیرهاي برونزا و ميدهد تماباشد که نشان ميمي 401/0شغلي

توانند ، تكنواسترس و انگیزش شغلي ميیدور کاريمیانجي یعن

درصد از تغییرات رضایت شغلي را پیش بیني کنند که این  40

 باشد.میزان در حد متوسط مي
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 كنواسترس وانگیزش شغلي درروابط بین دور کاري ورضایت شغليآزمون مدل میانجي ترابطه ساختاري ضرایب استاندارد مدل پیشنهادي . 1شكل 

 

دهد رابطه هاي برآورد شده، نشان ميبنابراین با توجه به شاخص 

آزمون مدل میانجي تكنواسترس و انگیزش شغلي ساختاري 

 برازش دارد. درروابط بین دور کاري و رضایت شغلي 

بتاها هستند. از  هاي مسیر یا، اعداد روي مسیرها، وزن1در شكل 

( به مسیر تكنواسترس -551/0میان این ضرایب، بالاترین ضریب )

( -229/0ترین ضریب )و رضایت شغلي اختصاص دارد و ضعیف

 شود.مربوط ميانگیزش شغلي ورضایت شغلي به مسیر 

توان ضرایب استاندارد کلیه مسیرها و مقادیر بحراني مي 5جدول 

 ه کرد. را در الگوي پیشنهادي مشاهد

 

 

 . ضرایب استاندارد مسیرهاي الگوي پیشنهادي5جدول

 مسیر
ضرایب 

 استاندارد
 خطاي معیار

نسبت 

 بحراني
 (Pمقدار احتمال)

 <001/0 882/8 115/0 537/0 رضایت شغلي<---دور کاري

 <001/0 -009/5 141/0 -335/0 تكنواسترس<---دور کاري

 <001/0 -182/4 083/0 -284/0 انگیزش شغلي<---دور کاري

 <001/0 -469/9 053/0 -551/0 رضایت شغلي<---تكنواسترس

 <001/0 -500/3 089/0 -229/0 رضایت شغلي<---انگیزش شغلي

نتایج حاصل از روابط مستقیم متغیرهاي پژوهش در مدل 

ضرایب مسیراز ميدهد که در کل نمونه تماپیشنهادي نشان مي

 لحاظ آماري معنادار بودند. 

گوي پیشنهادي پژوهش حاضر دو مسیر غیر مستقیم یا در ال

اي وجود دارد. براي تعیین معناداري هر یک از روابط واسطه

زا از طریق زا بر متغیر دروناي و اثر غیر مستقیم متغیر برونواسطه

استفاده گردیده است. نتایج  1میانجیگرها از روش بوت استرپ

وي پیشنهادي پژوهش اي الگبوت استرپ براي مسیرهاي واسطه

، منظور از 6مشاهده نمود. در جدول  6توان در جدولحاضر را مي
                                                           
1Bootstrap 

، میانگین 3، اثر غیر مستقیم در نمونه اصلي؛ و بوت2داده

-هاي بوت استرپ است. همبرآوردهاي اثر غیر مستقیم در نمونه

، بیانگر تفاضل بین داده و بوت و 4چنین، در این جدول، سوگیري

ز نشان دهنده انحراف معیار برآوردهاي غیر مستقیم خطاي معیار نی

 هاي بوت استرپ است. در نمونه

 

                                                           
2Data 
3Boot 
4Bias 
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 . نتایج بوت استرپ براي مسیرهاي غیر مستقیم الگوي پیشنهادي6جدول

 مسیر
 شاخص

 مقدار احتمال
 حد بالا حد پايین خطا سوگیري بوت داده

 <001/0 2596/0 1412/0 0162/0 0001/0 1816/0 1815/0 به رضایت شغلي از طریق تكنواسترسدور کاري 

 023/0 1275/0 0132/0 0050/0 0004/0 0640/0 0644/0 به رضایت شغلي از طریق انگیزش شغليدور کاري 

 بحث و نتیجه گیري 

ضریب مسیر دور کاري بر رضایت شغلي اثر  نشان داد کهنتایج 

 مستقیم اثر شغلي بارضایت کاري دور و مثبت و معناداري دارد 

 دارد.

بررسي رابطه بین دورکاري  در ( 1394آقا داود و شه نظري پور )

با رضایت شغلي کارکنان وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات 

استرس کارکنان  زانیم نیکه ب، نشان داد که شهرستان تهران

حس تعلق  نیدارد. ب يرابطه وجود منف يشغل تیدورکارو رضا

رابطه مثبت وجود  يشغل تیو رضاکارکنان دورکاربه سازمان 

 تیاستقلال کارکنان دورکاربه سازمان و رضا زانیم نیدارد. ب

تداخل امور کار با خانواده و  نیمثبت وجود دارد. ب رابطهیشغل

 زانیم نیوجود دارد. ب يدورکاررابطه منف كارکنانیشغل تیرضا

رابطه مثبت  يشغل تیکارکنان دورکارو رضا يتعاملات اجتماع

 يشغل تیکارکنان دورکارو رضا يخود کنترل نید دارد. بوجو

 يشغل تیوقت آزاد و رضا شیافزا نیرابطه مثبت وجود دارد. ب

 انکاهش زم نیکارکنان دورکاررابطه مثبت وجود دارد. ب

کارکنان  يشغل تیحضور روزانه در محل کار و رضا

  دورکاررابطه مثبت وجود دارد.

نظامهاي مدیریت عملكرد  کهدر تبیین نتیجه فوق باید گفت 

کارکنان در صورتیكه به گونه اي اثر بخش اعمال شوند،منبع 

باشندو در غیر اینصورت فایده و پدید آورنده ارزش افزوده مي

شوند . بعنوان منبع هزینه یا سر بار غیر ضرور در نظر گرفته مي

اگر رویكرد مدیریت عملكرد باعث بهبود عملكرد فرد نشود و 

یشرفت و ارتقاء عملكرد سازمان نگردد، به دلیل از دست باعث پ

دادن زمان و منابع مصرف شده براي طراحي و اجراي آن، 

بعنوان منبع هزینه تلقي مي  گردد، به دلیل از دست دادن زمان و 

منابع مصرف شده براي طراحي و اجراي آن بعنوان منبع هزینه 

تصادي خود نظام را گردد. زیرا این سازمانها ابعاد اقتلقي مي

دهند و همین امر باعث مورد سنجش و ارزیابي مداوم قرار نمي

شود که نظام مدیریت عملكرد به یک نظام تشریفاتي و بي مي

فایده مبدل گردد. نتایج حاکي از آن است که اجراي موفق 

برنامة دورکاري و بهبود توازن بین کار و زندگي ناشي از آن، با 

تري براي زمان و برنامة کاري، فرصت بیشایجاد انعطاف در 

بودن با خانواده، مراقبت از فرزندان و خویشاوندان سالمند و 

هاي شخصي استفاده از اوقات فراغت براي پرداختن به فعالیت

براي دورکاران فراهم کرده است. اجراي دورکاري در سازمان، 

ن و سبب افزایش تعهد، وفاداري، رضایت شغلي و روحیة کارکنا

ها شده و به کاهش غیبت و مرخصي استعلاجي و ترک کار آن

تر و حفظ دانش مندي از نیروي کاري با ثباتسازمان براي بهره

 .سازماني کمک کرده است

ضریب مسیر دور  نتیجه دیگر حاصل از پژوهش نشان داد که

ر ب کاري و دورکاري برتكنواسترس اثر منفي و معناداري دارد 

 . تكنواسترس اثر مستقیم دارد

در تبیین نتیجه بدست آمده باید گفت که کاهش ساعات کاري 

ها در جایگاه اصلي خود یعني تر آنتواند به حضور بیشآنان مي

نقش همسري کمک کند؛ ساعات کار طولاني، موجب حضور 

همراه با خستگي در خانه شده و رسیدگي به امور خانه پس از 

ها اجتماعي نیز سبب خستگي روحي و رواني آن پایان فعالیت

توانند با مدیریت کردن تعادل بین ها ميشود. مدیران سازمانمي

کار و زندگي، کارکناني شاد و خشنود داشته باشند که با 

مندي، وفاداري و تعهد به سازمان، عملكردي مؤثر در شغل علاقه

آن است که کنند. رسیدن به این هـدف مستلزم خود ارائه مي

مدیـران نگاه سنّتي به رابطة کـار و زنـدگي را کـه در آن رقابت 

انجامد، کنار مي «بازي مجموع صفر» بین کـار و زندگـي به 

بگذارند و رویكردي را انتخاب کنند که در آن به منافع فرد و 

شود. اگرچه طور همزمان و همسو با یكدیگر توجه ميسازمان به

شرایط اقتصادي و اجتماعي جامعه ایران، دلیل وضعیت و به

صورت مسئله و مشكل حاد تعارض بین کار و زندگي هنوز به
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نمایان نشده، اما روند تحولات و تغییرات اجتماعي نشان داده که  

اي آنچه درحال حاضر مشكل کشورهاي صنعتي است، در آینده

شد. بر تواند مسئله جوامعي مانند جامعه ایران باچندان دور مينه

اساس این دیدگاه، اگر کارکنان فاقد انگیزه لازم باشند، دیگر 

مهم نیست که فرد داراي چه میزان توانایي باشد. چرا که 

 شود فرد مي واسطة نیازهاي بي ارضاي موجب دروني، انگیزش

 و انگیزش شدت به بسته فرد هستند. ارزشمند ذاتاً ها انگیزه این.

 اعمال و ها فعالیت است، آمده جوداو به و در که شدت  نیرویي

تأمین  شده، انگیزة ایجاد که تا جایي دهد مي سامان را خود

 و آرامش حالت از را فرد ایجاد حالت انگیزة عبارتي به شود.

 فرد بنابراین، دهد. تغییر مي مهیج   و تحریک حالت به سكون

 مي آید. در حرکت به عملكرد تكلیفي خود افزایش جهت در

ضریب مسیر دورکاري برانگیزش  همچنین نشان داد کهنتایج 

 اثر شغلي انگیزش با دورکاري وشغلي اثر منفي و معناداري دارد 

 دارد. مستقیم

در تبیین نتیجه فوق باید گفت که در دنیایي که تغییرات با 

سرعت فوق العاده زیاد رخ مي دهد، سازمانها و موسسات در 

. زماني که کارکنان یک معرض تهدید و نابودي قرار دارند

توانند در جهان رقابتي و در ميمجموعه احساس شایستگي کنند 

عرصه فعالیت یک گام از رقباي خود جلوتر باشند.امروزه افراد 

کنند که به طور روزافزون به سوي اقتصاد ميدر محیطي زندگي 

رود، بررسي و مطالعه ویژگي ها، ميمبتني بر خدمات پیش  

تواند هم به اصلاح ميارات مراجعه کنندگان عقاید و انتظ

فعالیت ها ي افراد کمک کند و هم رضایتمندي استفاده 

کنندگان از خدمات سازمانها را در پي داشته باشد. عدم احساس 

شایستگي و تعلل در بكارگیري فنون کیفیت در خدمات به 

عنوان اصلي بنیادین در فعالیتهاي مربوط به تعیین کیفیت 

دارد، این نوع ميرابه تحمل فعالیتهاي ضایعه آفرین وا  موسسات

عملكرد ضعیف در ارائه خدماتي با کیفیت نه تنها از رقابت 

پذیري واحد ها در بازار کار جلوگیري خواهد کرد بلكه باعث 

شود. بسیاري از این ميرکود و یا ورشكستگي موسسات نیز 

که در رابطه با ميکارکنان در رفتارشان اصالت ندارند و هنگا

دانند اما ميکنند، خود را مشارکت گر ا ميتوانمند سازي بحث 

در عمل روش رهبري آنها کاملاً استبدادي است. توانمند سازي 

مستلزم نوع متفاوتي از رفتار اخلاقي و اجتماعي به کارگیري از 

ابزارهاي کارگروهي و مشارکتي و سهولت دسترسي به منابع 

برداري از روابط اخلاقي دو جانبه در بین  اطلاعاتي و بهره 

است و « مدیریت بر اساس صداقت»کارکنان دریک کلمه 

توانمندي سازي دروغین یا   مصلحتي ،کوششي بوده است تا به 

کارکنان قدرتي بدون تغییر در روابط اخلاقي بین آنها و 

کارکنان بدهد. براي آن که توانمندشدن ممكن شود افرادي که 

شود باید مهارت ها ، دانش و تجربه و ميآنها واگذار کار به 

سایر توانمندي هایي که براي حرکت با اعتماد به سمت جلو 

لازم است را داشته باشند .در نهایت این که ایجاد یک ساختار 

تواند به حفظ کارایي وعملكرد کمک درست و استاندارد مي

 کند. 

ب مسیر انگیزش ضری نتیجه دیگر حاصل از پژوهش نشان داد 

 بنابراینشغلي بر رضایت شغلي اثر منفي و معناداري دارد 

 . ر رضایت شغلي اثر مستقیم داردب شغلي انگیزش

( تحقیقي را با عنوان درک استرس فني کارکنان 2017آیونگ )

از راه دور و تأثیر آن بر رضایت شغلي انجام داد. مدل پیشنهادي 

ز دو شرکت جهاني فناوري دورکار ا 258از طریق نظرسنجي از 

اند، آزمایش هاي دورکاري را اتخاذ کردهاطلاعات که برنامه

هاي شغلي به طور دهد که فناوري و ویژگيشد. نتایج نشان مي

کنند که به نوبه مشترک استرس فني کارکنان دورکار را القا مي

دهد. نتایج همچنین نشان خود رضایت شغلي آنها را کاهش مي

هاي شغلي بر نحوه تأثیرگذاري فناوري و ویژگي دهد کهمي

استرس تكنولوژیک دورکار بسته به شدت دورکاري متفاوت 

است. این مطالعه بینش ها و دستورالعمل هاي تجویزي را ارائه 

کند تا استراتژي ميدهد که به مدیران و شرکت ها کمک مي

وسعه هایي را براي به حداکثر رساندن مزایاي اجراي دورکاري ت

دهند. پیامدهاي عملي این مطالعه بینش ها و دستورالعمل هاي 

کند تا استراتژي ميتجویزي را براي مدیران یا شرکت ها فراهم 

هایي را براي به حداکثر رساندن مزایاي اجراي دورکاري توسعه 

دهند. اصالت/ارزش این مقاله یكي از اولین مقالاتي است که 

ني و ویژگي هاي شغلي را توسعه یک مدل یكپارچه از استرس ف
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کند. این مقاله راه هاي ميداده و به صورت تجربي آزمایش 

تحقیقاتي مرتبط را براي محققاني که کار از راه دور و همكاري 

 کند.ميکنند، تشریح ميمجازي را بررسي 

دهندة اجراي موفق برنامة هاي مطالعه فوق به روشني، نشانیافته

دي سازمان و کارکنان از مزایاي آن، به مندورکاري و بهره

خصوص بهبود توازن بین کار و زندگي اجتماعي دورکاران 

است. یكي از مزایاي مهم دورکاري در سطح فردي بهبود توازن 

بین کار و زندگي است. این نتایج ضمن بیان اهمیت و ضرورت 

اجراي برنامه دورکاري، اطمینان خاطر لازم براي اجرا و پیش 

 .کندها را فراهم ميطرح دورکاري در سازمانبرد 

ضریب مسیر  نتیجه حاصل از پژوهش نشان داد

تكنواسترس)استرس فني( بررضایت شغلي اثر منفي و معناداري 

 مستقیم اثر شغلي بارضایت( فني استرس)تكنواسترس ودارد 

(تحقیقي را با عنوان تكنواسترس در 2003کنلیانگ ونگ ) دارد

کارمند چیني مورد مطالعه  1462ني را بر روي محیط هاي سازما

قرار دادند و نشان دادند که کارمندان در شرکتهاي متمرکزتر 

اغلب درک بیشتري از تكنواسترس دارند. علاوه بر این در 

سازمان هایي که تمرکز و نوآوري کم تري وجود دارد، سطح 

 باشد.ميتكنواسترس نیز کم تر 

گیري کرونا باعث باید گفت که همهدر تبیین نتیجه بدست آمده 

ها شد تا دورکاري و کار در منزل، مورد توجه بسیاري از سازمان

گیري و از طرفي قرار بگیرد. با توجه به طولاني شدن این همه

شود که بیني ميتغییراتي که این موضوع به وجود آورده، پیش

رها حتي بعد از برطرف شدن این مشكل هنوز هم بسیاري از رفتا

 .هاي ما تغییر پیدا نكنندوعادت

توان بر اساس آن رابطه بین رضایت ميکه ميیكي از نظریه مه

شغلي و عملكرد تكلیفي کارمندان را تبیین نمود، نظریه رضایت 

باشد. شواهد تحقیقي قابل مي( 1976شغلي هاکمن و اولدهام )

دهد رضایت شغلي به اشكال ميتوجهي وجود دارد که نشان 

تلف با عملكرد شغلي ارتباط دارند. به زعم هاکمن و اولدهام مخ

( ادراکات معطوف به محیط و شرایط وظایف شغلي، 1976)

نگرش هاي کارکنان در حوزة رفتار، عاطفه و شناخت را تحت 

دهد. مدل ویژگي هاي شغل این محققان، بر ميتأثیر قرار 

نج ویژگي هاي انگیزشي شغل متمرکز است. در این مدل پ

ویژگي شغل که داراي نقش انگیزشي براي کارکنان است؛ 

عبارت از هویت وظیفه، استقلال وظیفه )یا کنترل شغلي(، 

باشند. از طرف ميبازخورد شغلي، تنوع وظیفه، و اهمیت وظیفه 

دیگر استرس نقش منفي در ایجاد رضایت شغلي دارد،داشتن 

اي بیش استرس فن آوري باعث کاهش راندمان کاري، غیبت ه

 شود. مياز اندازه، دور بودن از محیط همكاري و.. 

(، رضایت شغلي به این دلیل باعث 2007) 1به باور بانائي و ریسل

شوند که منجر به حالات عاطفي و شناختي ميانگیزش کارکنان 

شوند. در واقع، همین حالات عاطفي و ميمثبت در آن ها 

ارکنان فراهم شناختي مثبت نیز تقویت عملكرد را در ک

توان گفت: از آن ميآورند. بنابراین، در یک جمع بندي مي

جایي که ویژگي هاي شغلي مورد تأکید در الگوي هاکمن و 

(، خصوصاً ویژگي استقلال وظیفه )یا کنترل 1976اولدهام )

شغلي(، ماهیت انگیزشي دارند و زمینه ساز حالات عاطفي و 

توانند با ميشوند؛ به خوبي ميميهیجاني نظیر خشنودي و شادکا

عملكرد وظیفه اي رابطه داشته باشند و موجب افزایش آن در 

 کارمندان شوند و استرس آنان را کاهش دهد.

تكنو استرس رابطه بین دور کاري  نتایج همچنین نشان داد که 

 کند.ميورضایت شغلي را میانجیگري 

ت شغلي در تبین نتیجه بدست آمده باید گفت که داشتن رضای

رود،  چون ميیكي از مفاهیم بنیادین در مدیریت به شمار 

گیرد. به ميبسیاري از وظایف مدیریت بر اساس آن شكل 

توان در آینه عملكردشان ميعبارتي، موفقیت سازمان ها را 

توان به عنوان رفتار تلقي کرد. ميمشاهده کرد. عملكرد را 

رفتار وجود دارد و کمپ بل بر این باور است که در عملكرد، 

( در مطالعه خود 1398باید از نتایج متمایز باشد . محمدي )

گوید: وقتي که فشار ميدرباره رابطه تكنو استرس با عملكرد 

رواني در درون سازمان زیاد شود و یا براي مدت طولاني به 

شود و ميو رواني ضعیف و خسته ميدرازا بكشد فرد از نظر جس

دهد استرس ميد. نتیجه پژوهش وي نشان تولید مطلوبي ندار

شود. نتایج مطالعات ميزیاد سبب کاهش عملكرد کارکنان 

                                                           
1. Banai & Reisel 
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دهد که رابطه منفي بین استرس و عملكرد ميمختلف نشان  

تواند تأثیر منفي در عملكرد ميشغلي وجود دارد؛ استرس شغلي 

 کارکنان یک سازمان داشته باشد.

 کاهش و عملكرد در لاختلا حد باعث از زیاد تكنو استرس

 شود. از این رو استرسمي ها سازمان بهره وري کارکنان در

سازماني  رفتار و مدیریت حوزه در که است از موضوعاتي یكي

 در برنامه ها سازمان گیرد. لذامي بررسي قرار و مورد مطالعه

در محیط  کاهش استرس و کنترل مطالعه، به زیادي خود توجه

به آسیب  مربوط هاي از هزینه هم طریق ینا از تا نموده کار

 بهره ارتقاي باعث و هم رواني استرس بكاهند وميجس هاي

 شوند. کارکنان خود وري

انگیزش شغلي رابطه بین دور کاري نتیجه دیگر نیز نشان داد 

 کند.ميورضایت شغلي را میانجیگري 

تكلیفي و رضایت شغلي  همانطور که گفته شد، عملكرد

براي موفقیت سازمان محسوب میشود؛ اما ميعامل مهکارکنان، 

خود وابسته به عوامل دیگري از جمله انگیزش شغلي است. در 

( انتشار 1955معادله اي که بیش از نیم قرن پیش توسط مایر )

یافت، رابطه بین انگیزش شغلي و رضایت شغلي نشان داده شده 

صل ضرب است. در این معادله، عملكرد تكلیفي تابعي از حا

توانایي و انگیزش شغلي در نظر گرفته شده است. بر اساس این 

دیدگاه، اگر کارکنان فاقد انگیزه لازم باشند، دیگر مهم نیست 

 دروني، که فرد داراي چه میزان توانایي باشد. چرا که انگیزش

 ها انگیزه این. شود فرد مي واسطة نیازهاي بي ارضاي موجب

 شدت  نیرویي و انگیزش شدت به بسته فرد هستند. ارزشمند ذاتاً

 سامان را خود اعمال و ها فعالیت است، آمده او به وجود در که

 عبارتي به تأمین شود. شده، انگیزة ایجاد که تا جایي دهد مي

 حالت به سكون و آرامش حالت از را فرد ایجاد حالت انگیزة

 ایشافز جهت در فرد بنابراین، دهد. تغییر مي مهیج   و تحریک

توان ميمي آید. بنابراین،  در حرکت به عملكرد تكلیفي خود

نتیجه حاصل از نقش میانجي انگیزش شغلي در ارتباط بین 

دورکاري و رضایت شغلي کارمندان را این چنین تبیین کرد که؛ 

تواند زمینه ساز ميشغلي، ماهیت انگیزشي دارد و  رضایت

شود؛ ميو شادکا حالات عاطفي و هیجاني مثبت مانند خشنودي

 دهد.ميکه در نهایت عملكرد وظیفه اي کارمندان را افزایش 
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 Abstract 

Introduction: The present study was conducted with the aim of 

investigating the relationship between remote work and job satisfaction with 

the mediating role of technostress and job motivation during the Corona 

epidemic period (case study: Rasht Welfare Organization) in 1401. This is a 

descriptive research of the correlation and structural equations type and the 

statistical population of this research was all the employees of the welfare 

organization of Gilan province in May 1401-1402. And among these, 200 

people were selected through convenience sampling method and answered 

the questionnaires of Ahmadi's organizational remote work (2013), Paul 

Spector's job satisfaction (1985), Raghunathan et al.'s techno-stress (2008), 

and Hockman and Oldham's job motivation questionnaire (1976). The 

results were analyzed by Pearson's correlation coefficient test and structural 

equation modeling method, and the results of data analysis showed that the 

distance work distance coefficient has a positive and significant effect on job 

satisfaction (p<0.001, β=0.537). According to the results, it is suggested that 

the senior managers of the organization practice pragmatic and 

transformational behaviors. show and be introduced as a role model in this 

field to provide a basis for transformative behaviors at the lower levels of 

the organization. 
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