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Abstract
cultural background affects its effects and job stress through beliefs about the 
effectiveness and social isolation caused by telework. In the current study, the 
beneficial and ineffective effects of telework on job stress are taken from existing 
research using the theory of cultural values and the moderating role of employees’ 
cultural background, including; Individualism and power distance were investi-
gated and analyzed as research objectives.The present study is applied in terms of 
purpose and descriptive-survey method (three-stage/temporal to reduce the risk of 
common method variance). In the first survey, 981 employees of the company, 511 
(52% response rate), completed the second survey. 384 employees completed the 
third survey with a response rate of 75.2%. Data through standard questionnaires; 
power distance and individualism with six items; job stress, beliefs about the ef-
fectiveness and social isolation of remote work were collected with three items 
each and analyzed using structural equations and Mplus software.The effects of 
telework on job stress depend on cultural values. Employees with low power 
distance and high individualism scores welcome telework plans due to positive 
beliefs about the effectiveness of telework, while employees with high power dis-
tance scores and low individualism perceive telework as a destructive work mode 
and have more negative beliefs in They have Telework. Therefore, telework only 
reduces job stress when employees do not believe that telecommuting leads to 
social isolation. Organizations should support telework with high power distance 
orientation and low individualism who have negative beliefs about teleworking, 
because by changing negative beliefs, the beneficial effects of teleworking, includ-
ing effectiveness and lack of social isolation, while reducing stress, cause well-be-
ing and reduce costs, Organizational trips will be made by employees.
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تأثیر پیشینه فرهنگی بر رابطه دورکاری با استرس شغلی کارکنان

مصطفی حیدری هراتمه1

چکیده
پیشینه فرهنگی از طریق باورها در مورد اثربخشی و انزوای اجتماعی ناشی از دورکاری بر اثرات آن منتقل 

و استرس شغلی را تحت تأثیر قرار می دهد. در مطالعه حاضر آثار مفید و ناکارآمد دورکاری بر استرس 

شغلی برگرفته از تحقیقات موجود با استفاده از نظریه ارزش های فرهنگی و نقش تعدیل کننده پیشینه 

فرهنگی کارکنان ازجمله؛ فردگرایی و فاصله قدرت به عنوان هدف پژوهش، مورد بررسی و تحلیل قرار 

گرفت. مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی-پیمایشی )سه مرحله ای/زمانی 

جهت کاهش خطر واریانس روش رایج( است. در زمینه یابی اول، 9۸1 کارمند شرکت که 511 نفر )نرخ 

پاسخ 52درصد(، زمینه یابی دوم را تکمیل کردند. 3۸4 کارمند زمینه یابی سوم را با نرخ پاسخ 75/2 

درصد تکمیل نمودند. داده ها از طریق پرسشنامه های استاندارد؛ فاصله قدرت و فردگرایی با شش گویه؛ 

استرس شغلی، باورها درزمینۀ اثربخشی و انزوای اجتماعی دورکاری هر کدام با سه گویه جمع آوری و با 

استفاده از معادلات ساختاری و نرم افزار Mplus مورد تحلیل قرار گرفت. تأثیرات دورکاری بر استرس 

شغلی به ارزش های فرهنگی وابسته است. کارمندان دارای امتیازات فاصله قدرت پایین و فردگرایی بالا 

به دلیل باورهای مثبت نسبت به اثربخشی دور کاری از طرح های دورکاری استقبال می کنند، درحالی که 

کارمندان دارای امتیازات فاصله قدرت بالا و فردگرایی پایین، دورکاری را به عنوان یک حالت کاری 

مخرب، تلقی و باورهای منفی بیشتری در مورد دورکاری دارند. ازاین رو دورکاری فقط زمانی موجب 

انزوای اجتماعی  به  باور نداشته باشند که دورکاری منجر  کاهش استرس شغلی می شود که کارکنان 

می شود. سازمان ها از دورکاران دارای جهت گیری های فاصله قدرت بالا و فردگرایی پایین که باورهای 

منفی در مورد دورکاری دارند، بیشتر حمایت کنند چون با تغییر باورهای منفی، تأثیرات مفید دورکاری 

ازجمله اثربخشی و عدم انزوای اجتماعی، ضمن کاهش استرس، باعث بهزیستی و کاهش هزینه های 

سفرهای سازمانی کارمندان خواهد شد.
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مقدمه
ــدت  ــددی به ش ــل متع ــه دلای ــا کار از راه دور( ب ــه ی ــتفاده از دورکاری )کار از خان ــراً، اس اخی
 Barnes, 2020; Chamakiotis, Panteli,( 19-افزایــش یافتــه اســت. همه گیــری کوویــد
& Davison, 2021; Dwi- vedi et al., 2020; Papagiannidis, Harris, & Mor-
ton, 2020; Sharma et al., 2020; Venkatesh, 2020(، نیــاز شــدید بــه دورکاری در 
ــان؛ ایجــاد  محیط هــای پیچیــده کســب وکار و جهانی شــدن؛ مزایــای بالقــوه بــرای رفــاه کارکن
 Srivastava & Chandra,( اســتقلال بــرای کارکنــان، صرفه جویــی در هزینــه ســفر و دفاتــر
ــه  ــوان ب ــه عوامــل تشــدید دورکاری می باشــند. ازآنجایی کــه دورکاری را می ت 2018(، ازجمل
ــال(  ــاوری اطلاعــات و ارتباطــات )دانــش دیجیت ــا اســتفاده از فن ــه ب ــوان کاری کــه در خان عن
انجــام می شــود، تعریــف کــرد، بســته بــه نــوع کار و فعالیــت و مهم تــر آینده ایــی کــه بــه طــور 
قطــع متعلــق بــه کســب وکارهای آنلاینــی اســت، دورکاری بــه عنــوان یــک اندیشــه مدیریتــی، 
ــت  ــی مدیری ــود و به نوع ــد ب ــی خواه ــزام قطع ــک ال ــع انســانی، ی ــت مناب در خط مشــی مدیری
منابــع انســانی ســبز را هــم در پــی خواهــد داشــت. البتــه همچــون تمــام موضوعــات، دورکاری 
هــم در کنــار محاســن بســیار زیــاد، بــری از اشــکال و ضعــف نخواهــد بــود و ایــن خــود زمینــۀ 

مســاعدی بــرای انجــام مطالعــات بیشــتر و بررســی آن از جوانــب متعــدد خواهــد بــود.
گزارش های سالانه مؤسسه گالاپ نشان می دهد که پذیرش دورکاری تا دهۀ 1990، کاملًا 
کم و اندک بوده اما در دهه بعد، با این وجود، سازمان ها در فناوری اطلاعات و ارتباطات برای 
تسهیل طرح های کاری مجازی برای کارمندان خود سرمایه گذاری نموده و آن ها را توسعه و 
بهبود دادند و این امر منجر به افزایش استفاده از دورکاری شد )Gallup, 2017(. بخش های 
بودند.  برای کارمندان بخش عمومی  دولتی زیادی هم درصدد تشویق گسترش کار مجازی 
مطالعات نشان داد که بیشتر سازمان ها، فرصت سپری کردن حداقل بخشی از هفته کاری را به 
کارمندان خود به صورت دورکاری ارائه نمودند. این انگیزه ها برای طرح های کار مجازی، البته 
از طریق نیاز به دورکاری برای کاهش پیامدهای مخرب وابسته به همه گیری کووید 19 تقویت 
 Chamakiotis et al., 2021; Dwivedi et al., 2020; Papagiannidis et( شده اند
al., 2020 Sharma et al., 2020( . با وجود افزایش توافقنامه های مرتبط با دورکاری، 
بررسی تحقیقات و فراتحلیل ها نشان دادند که دورکاری همیشه برای کارکنان از نظر کاهش 
 Beauregard, Basile,(.استرس شغلی آن ها یا بهبود رفاه آن ها سودمند نلوده و نخواهد بود

 )& Can´onico, 2019; Raghuram, Hill, Gibbs, & Maruping, 2019
به طـور خـاص، ایـن بررسـی ها نشـان دادنـد کـه دورکاری می توانـد بـرای برخـی از کارکنان 
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بـا کاهـش اسـترس شـغلی آن هـا از طریـق دادن اسـتقلال و انعطاف پذیـری بیشـتر و کمـک بـه 
Delanoeije & Verbrug- )آن هـا جهـت کاهـش زمـان رفت وآمـد بـه کار، سـودمند باشـد 

gen, 2020(. لیکـن، ممکـن اسـت برای رفاه کارکنان غیرسـازنده باشـد آن هـم به دلیل انزوای 
اجتماعـی، خسـتگی ناشـی از بـه سـرعت ترقی کـردن و دشـواری حفـظ تعـادل کار- زندگـی 
Heiden, Widar, Wii- tavaara, & Boman, 2021; Kazekami, 2020; Nak-(

 roˇsien ˙e, Buˇci¯unien ˙e, & Goˇstautait ˙e, 2019; Richter, 2020; Song
Gao, 2020 &(. همچنین، برخی گزارشـات رسـانه ای نشـان دهندۀ نگرانی درباره پیامدهای 
دورکاری بـرای رفـاه و بهـره وری کارکنـان اسـت. بـه طـور مثـال طبق یـک نظرسـنجی در امریکا 
بیـش از ۸5 درصـد از 5000 پاسـخ دهنده اشـاره کردنـد کـه بـه حمایت بیشـتر سـازمان ها برای 
دورکاری نیـاز دارنـد )Thrive Global, 2020(. در مطالعه ایـی فوربس1)2020( نشـان داد 
کـه تقریبـاً 75 درصـد کارکنـان از راه دور، طـی دورۀ بیمـاری فراگیـر بـا اسـترس شـغلی دسـت 
و پنجـه نـرم می کننـد و حـدود ۸0 درصـد کارکنـان از راه دور، بـه دنبـال رفتـن بـه سـازمان های 
دیگـری کـه حمایـت سـلامت روانـی بهتـری فراهـم می کند، هسـتند. گـزارش دیگری نیز نشـان 
داد اگرچـه دورکاری بـه کارکنـان کمـک کـرد تـا مشـکلات مالـی را کاهـش دهنـد، امـا تنهایی و 
اسـترس ذهنـی را افزایـش داد )The Guardian, 2021(. ایـن امـر را می تـوان در دیـدگاه 
بسـیاری از خبـرگان سیاسـت گذاری ماننـد نیـک بلوم مشـاهده کرد )از مؤسسـه اسـتنفورد برای 
تحقیقـات سیاسـت اقتصـادی(، او بیـان نمودنـد کـه »بـودن تمـام افـراد در خانـه، غالبـاً کنـار 
بچه هـا، در اتاق هـای مشـترک یـا اتـاق خواب هـا و عـدم رهایـی اجتماعـی در زمـان غیـرکاری، 
اسـترس ذهنـی زیـادی ایجـاد می کنـد. معمـولًا ایـن امـر منجـر به تنهایـی و افسـردگی می شـود 
Fi- )کـه از نظـر ذهنـی هزینه بـر اسـت و غالبـاً منجـر به کاهش سـلامت جسـمی نیز می شـود« 

nancial Times, 2020(. ایـن گزارش هـا رسـانه ای و یافته هـای متناقـض تحقیقـات قبلـی، 
نشـان می دهنـد کـه بـه تحقیقـات تجربـی بیشـتری نیـاز اسـت تـا تعدیل کننده هـا، یکپارچـه و 
همسـان شـوند و تحلیـل شـود که چـه زمانـی دورکاری می تواند اثـرات مخرب و سـودمندی بر 
 .)Beauregard et al., 2019; Raghuram et al., 2019( اسـترس شـغلی داشـته باشـد
بـرای بررسـی چنیـن شـکافی، مطالعـه حاضـر بـر اسـاس تحقیقـات دورکاری و نظریـه ارزش 
فرهنگـی هافسـتد بـه تحلیـل نقـش تعدیـل گـر پیشـینه فرهنگـی کارکنـان )فاصلـه قـدرت و 
فردگرایـی( و تأثیراتـی کـه پیش بینی می شـود بر باورهـای کارکنان دربارۀ اثربخشـی دورکاری و 
انزواگـری کارکنـان داشـته باشـد، می پـردازد. گرچـه تحقیقات قبلی بـه تحلیل اثـرات دورکاری 

1. Forbes
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در مشـاغل و صنایـع مختلـف پرداختنـد )Raghuram et al., 2019(. مطالعـه جدیدتـری 
دربـاره دورکاری )Beauregard et al., 2019( نشـان داد کـه یـک موضوع بسـیار مهم یعنی 
نقـش تعدیـل گـری پیشـینه های فرهنگی مختلـف کارکنان بر رابطۀ دورکاری با اسـترس شـغلی 
کارکنـان از اهمیـت زیـادی برخـوردار اسـت و تاکنـون توجه کمی به آن شـده اسـت. به گونه ایی 
کـه در اکثـر تحقیقـات دربـارۀ دورکاری و اسـترس شـغلی کـه در کشـورهای غربـی صـورت 
 Muthukrishna et al. 2020;( گرفتـه، تفاوت هـای فرهنگـی نادیـده گرفتـه شـده اسـت
Venkatesh, 2020(. تحلیـل اینکـه چگونـه پیشـینۀ فرهنگـی کارمنـد، اثـرات دورکاری بـر 
سـطح اسـترس شـغلی کارمنـد را شـکل می دهـد، بـه دلایـل عملـی زیـادی حائز اهمیت اسـت. 
ابتـدا، بـرای پیاده سـازی موفقیت آمیـز قراردادهـای دورکاری، سـازمان ها بایـد بداننـد کـه آیـا 
اثربخشـی دورکاری تحـت تأثیـر پیشـینه فرهنگـی کارمنـد قـرار می گیـرد یـا خیـر. فایننشـال 
تایـم، 2021 گـزارش داد کـه اثـرات دورکاری بـر رفـاه کارمنـدان بـه پیشـینه فرهنگـی کارمنـد 
بسـتگی دارد. بـه طـور دقیـق، اثـرات مخـرب کوویـد 19 و دورکاری بـر سـلامت ذهنـی در 
هنـگ کونـگ )63درصـد( و ایتالیـا )62درصـد( بالاتـر از آلمـان )44درصـد( بـود. دوم، بـه 
علـت بیمـاری فراگیـر کوویـد 19 از بسـیاری از کارکنـان سراسـر دنیـا خواسـته شـد تـا از خانـه 
 Barnes, 2020; Chamakiotis et al., 2021; Dwivedi et al., 2020;(کار کننـد
Kodama, 2020; Venkatesh, 2020( . پـس از بیمـاری کوویـد 19، ایـن قراردادهـای 
دورکاری جدیـد، احتمـالًا بـه شـکل چندگانـه دورکاری تبدیـل شـوند کـه به موجـب آن کارکنان 
 Feitosa &( می تواننـد چنـد روز در هفتـه را از خانـه و چنـد روز را از محـل کارشـان کار کنـد
Salas, 2020(؛ بنابراین درک اینکه چرا کارکنان سـطوح مختلفی از اسـترس شـغلی را به دلیل 
دورکاری نشـان می دهنـد، حائـز اهمیـت اسـت. در آخـر، مطالعـات میـان فرهنگی نشـان دادند 
کـه ارزش هـای فرهنگـی بـر ایـن موضـوع کـه چگونـه یک کارمنـد بـه حالت های مختلـف کار و 
سیسـتم هایی ماننـد کار تیمـی، پرداخـت مبتنی بـر عملکرد، تصمیم گیری مشـارکتی و مدیریت 

از طریـق سرکشـی بـه همـه نقـاط، واکنـش نشـان می دهنـد، تأثیـر می گـذارد.
ــان  هــدف کلــی ایــن مطالعــه تحلیــل اثــرات دورکاری بــر اســترس شــغلی در میــان کارکن
ــه  ــرای س ــی ب ــنجی، مبنای ــل و نظرس ــن تحلی ــد. ای ــف می باش ــی مختل ــینه های فرهنگ ــا پیش ب
نقــش مهــم ایجــاد نمــود. ابتــدا؛ تحقیــق دربــارۀ اثــرات دورکاری بــر ســطوح اســترس شــغلی 
ــان را توســعه می دهــد. بــرای تحلیــل ایــن موضــوع کــه چــه زمانــی دورکاری، اســترس  کارکن
شــغلی را کاهــش می دهــد و بــرای تبییــن یافته هــای متناقــض تحقیقــات قبلــی دربــارۀ 
دورکاری و اســترس )Beauregard et al., 2019; Raghuram et al., 2019(، ایــن 
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مطالعــه بــه بررســی نقــش تعدیــل گــر باورهــای کارمنــد دربــاره دورکاری می پــردازد کــه بــه نوبــه 
خــود تحــت تأثیــر ارزش هــای فرهنگــی کارمنــد قــرار می گیــرد. ایــن مطالعــه بیــان می کنــد کــه 
مشــارکت فزاینــده کارمنــد در دورکاری، تنهــا اســترس شــغلی را کاهــش می دهــد، آن هــم زمانــی 
ــر باورهــای  ــاره اثربخشــی دورکاری داشــته باشــد. تمرکــز ب ــی درب ــد باورهــای مثبت کــه کارمن
فــردی، برگرفتــه از نتیجه گیــری مطالعــه تــواودی و کالیــس1)2020(  اســت کــه بیــان می کننــد 
»فنّــاوری صرفــاً ابــزار محســوب می شــود و میــزان موفقیــت آن بــه ایــن موضــوع بســتگی دارد 

کــه افــراد چگونــه بــه آن واکنــش نشــان دهنــد«.
دوم، بــر اســاس نظریــۀ ارزش فرهنگــی هافســتد، ایــن مطالعــه درک از تأثیــر فرهنــگ بــر 
ــای  ــی رود ارزش ه ــار م ــرا انتظ ــد، زی ــش می ده ــغلی را افزای ــترس ش ــا اس ــۀ دورکاری ب رابط
فرهنگــی اثــر غیرمســتقیم )فاصلــه قــدرت و فردگرایــی( بــر رابطــه بیــن دورکاری و اســترس 
شــغلی داشــته باشــد، آن هــم بــا تحــت تأثیــر قــرار دادن باورهــای فــرد دربــاره دورکاری )شــکل 
1(. به بیان دیگــر، پیش بینــی می شــود کــه ارزش هــای فرهنگــی تأثیــر خــود را بــر اثــرات 
دورکاری از طریــق باورهــای خــاص دربــاره دورکاری، ایجــاد کننــد. نتایــج ایــن مطالعــه 
پیشــنهاد های مهمــی بــرای ســازمان ها در ایــن زمینــه ارائــه می دهــد کــه چگونــه اثــرات 
ــد.  ــاد می کن ــاوت ایج ــی متف ــینه های فرهنگ ــان دارای پیش ــاه کارکن ــر رف ــودمند دورکاری ب س
ــان  ــا باورهــای کارکن ــد کــه آی ــارۀ ایــن موضــوع فراهــم می کن همچنیــن اطلاعــات زیــادی درب
دربــاره اثربخشــی دورکاری بــه ارزش هــای فرهنگــی آن هــا بســتگی دارد یــا خیــر و تحقیقــات 
انــدک میــان فرهنگــی قبلــی مرتبــط بــا دورکاری را بســط می دهــد کــه عمدتــاً بــر تفاوت هــای 
فرهنگــی مربــوط بــه اتخــاذ شــیوه های دورکاری و حمایــت مدیــران از دورکاری و مکانیزم هــای 
ــر  ــر تفاوت هــای فرهنگــی ب ــی تأثی ــن تحقیقــات قبل ــرل ســازمانی تمرکــز داشــتند؛ بنابرای کنت

ــد. ــده گرفتن ــردی را نادی ــان ف ــای کارکن ــن دیدگاه ه ــرات دورکاری و همچنی اث
در آخــر، مفاهیــم باورهــا دربــاره اثربخشــی دورکاری و انــزوا را معرفــی می کنــد. درواقــع 
تنهــا بــر دو بــاور اثربخشــی دورکاری و انــزوا تمرکــز دارد، زیــرا تحقیقــات دورکاری پیشــین، 
ــای دورکاری  ــوان پیامده ــه عن ــی ب ــزوای اجتماع ــان و ان ــی کارکن ــی اثربخش ــه بررس ــاً ب غالب

 .)Beauregard et al., 2019; Raghuram et al., 2019( پرداختنــد
بیشــتر مطالعــات اثــرات ســودمند دورکاری بــر اثربخشــی کارکنــان را گــزارش دادنــد 
درحالی کــه اثــرات مخــرب دورکاری بــر انــزوای اجتماعــی، نادیــده گرفتــه شــد. معرفــی 
ــارۀ تفاوت هــای فرهنگــی و حالت هــای  ــاره دورکاری بســط تحقیقــات قبلــی درب باورهــا درب

1. Dwivedi and colleagues
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مقاله علمی ـ پژوهشی

کار را امکان پذیــر می ســازد )سیســتم های مبتنــی بــر کار تیمــی، پرداخــت مبتنــی بــر عملکــرد، 
تصمیم گیــری مشــارکتی، خودمدیریتــی، مدیریــت بــا سرکشــی بــه همــه نقــاط( کــه عمدتــاً بــر 
نقــش تعدیل کننــده ارزش هــای فرهنگــی تمرکــز داشــتند و ایــن موضــوع کــه چگونــه آن هــا بــر 
اثربخشــی شــیوه های مختلــف کار تأثیــر می گذارنــد. بــا ایــن وجــود، میــزان تأثیر، اثــرات ارزش 
فرهنگــی کــم بــوده کــه نشــان دهنده ایــن موضــوع می باشــد کــه تحقیقــات پیشــین ممکــن اســت 
ــرات ارزش فرهنگــی اســت.  ــده اث ــه باشــند کــه تبیین کنن ــده گرفت یــک مکانیســم مهــم را نادی
ایــن مطالعــه بیــان می کنــد کــه پیش بینــی اینکــه ارزش هــای فرهنگــی بــر اثربخشــی شــیوه کار 
تأثیــر می گــذارد، ماننــد دورکاری، آن هــم بــا تأثیرگــذاری بــر باورهــای خــاص کارکنــان دربــارۀ 
دورکاری، مناســب تر اســت. در ادامــه، تحقیــق بــا مــرور تحقیقــات پیشــین دربــارۀ ارزش هــای 
فرهنگــی، باورهــا دربــاره اثربخشــی دورکاری، انــزوای اجتماعــی و دورکاری و اســترس شــغلی 
ادامــه می یابــد. ســپس فرضیه هــا توضیــح داده می شــوند. پــس از آن، روش شناســی تشــریح و 

درنهایــت، نتایــج مطالعــه مــورد بحــث قــرار می گیــرد.

چارچوب نظری و پیشینه پژوهش

الف( تحقیق ارزش فرهنگی
پیشــینه فرهنگــی یــک کارمنــد کــه غالبــاً در تحقیقــات مدیریــت از طریــق ارزش هــای فرهنگــی 
نشــان داده می شــود، توســط مفروضــات افــراد تعییــن می شــود کــه تحــت تأثیــر پیشــینه 
فرهنگــی آن هــا قــرار دارد و احساســات، تفکــر و رفتــار آن هــا را هدایــت می کنــد، یــا بــه عنــوان 
حالت هــای مطلــوب رفتــار در نظــر گرفتــه می شــود. هافســتند چارچــوب ارزش فرهنگــی را بــر 
اســاس چهــار بعــد تدویــن و ارائــه نمــود: فاصلــه قــدرت، فردگرایــی ـ جمع گرایــی، اجتنــاب 
از عــدم اطمینــان و مردگرایــی و زن گرایــی. ایــن مطالعــه بــه دلایــل نظــری بــر فاصلــۀ قــدرت 
ــک سرپرســت  ــردی ی ــه ف ــی ک ــه میزان ــوان ب ــدرت را می ت ــه ق ــی تمرکــز دارد. فاصل و فردگرای
ــدی کــه دارای  ــرای کارمن ــه ممکــن اســت ب ــرد، تعریــف نمــود. کار از خان ــد را می پذی قدرتمن
ــرا او از سرپرســت خــود  ــز باشــد، زی ــاد اســت، چالش برانگی ــدرت زی ــه ق ــری فاصل جهت گی
ــرد کــه ایــن مهــم کــه در قراردادهــای کار از راه دور،  انتظــار دارد مــورد راهنمایــی او قــرار گی
رواج کمتــری دارد. ســپس بــر فردگرایــی تمرکــز می شــود، زیــرا کارمنــد بــا جهت گیــری 
ــه دلیــل اینکــه شــیوه ای از کار  ــرد آن هــم ب ــه لــذت بب فردگرایــی ممکــن اســت از کار در خان
ــاون و وو1 )2002(،  ــور- دره ــز، دیســتفانو، ن ــده مازنوســکی، گوم ــه عقی ــرا اســت. ب فردگ

1. Maznevski, Gomez, DiStefano, Noor-derhaven, & W u
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ــر عهــده  ــد کــه »مســئولیت عمــده آن هــا ب ــر ایــن باورن ــری فردگرایــی ب ــا جهت گی ــان ب کارکن
خودشــان بــه عنــوان فــرد اســت« لــذا ایــن نــوع از تفکــر بایــد بــا زمینــۀ دورکاری تناســب خوبــی 
ــا  ــری ب ــاط کمت ــی ارتب ــی و مردگرای ــان، زن گرای ــاب از عــدم اطمین ــاد اجتن داشــته باشــد. ابع
دورکاری و نگــرش دربــارۀ دورکاری دارد، زیــرا مردگرایــی و زن گرایــی بــه باورهــای کارمنــد 
ــد  ــان نگــرش کارمن ــاب از عــدم اطمین ــارۀ برابــری جنســیتی تمرکــز دارد، حــال آنکــه اجتن درب
نســبت بــه ریســک و قوانیــن را شــرح می دهــد. در رابطــه بــا ســطح تحلیــل، هافســتد فــرض 
ــن وجــود تحقیقــات  ــا ای ــر هســتند. ب ــی معتب ــد کــه ارزش هــای فرهنگــی در ســطح مل می کن
میــان فرهنگــی غالبــاً نشــان دهنده تفــاوت درون کشــوری بالاتــر نســبت بــه تفــاوت فراملــی بوده 
اســت. تحقیقاتــی کــه از هافســتند تبعیــت کردنــد، مفهــوم ارزش هــای فرهنگــی را در ســطح 
فــردی تأییــد نمودنــد؛ بنابرایــن از دیــدگاه فــردی بــرای تحلیــل جهت گیری هــای فاصلــه قــدرت 

ــۀ دورکاری اســتفاده می شــود. ــان درزمین ــی کارکن و فردگرای

ب( باورها درباره اثربخشی و انزوای اجتماعی دورکاری
بــرای تبییــن اثــر باورهــای فرهنگــی دربــاره اثــرات دورکاری بــر اســترس شــغلی، ایــن مطالعــه 
مفاهیــم باورهــا دربــاره اثربخشــی دورکاری و انــزوای اجتماعــی را معرفــی و بــر باورهــا دربــاره 
ــد  ــی کارمن ــای فرهنگ ــر ارزش ه ــه تأثی ــت ک ــار داش ــوان انتظ ــرا می ت ــز دارد، زی دورکاری تمرک
ــای  ــق باوره ــای دورکاری( از طری ــد قرارداده ــتم )مانن ــیوه های کاری و سیس ــرش ش ــر پذی ب
کارمنــد دربــاره سیســتم یــا شــیوه کاری خــاص ایجــاد  شــود )ماننــد باورهــا دربــاره دورکاری(. 
ــاره زندگــی، کار و  ــراد درب ــه مفروضــات گســترده ای اشــاره دارد کــه اف ارزش هــای فرهنگــی ب
ــا دورکاری در مــدل  ــاط ب ــدن باورهــای خــاص بیشــتر در ارتب ــن گنجان ــد؛ بنابرای ــط دارن رواب
تحقیــق بــرای توضیــح اثــر ارزش هــای فرهنگــی بر اثــرات دورکاری، ســودمند اســت. همچنین 
مطالعــه حاضــر، به طــور ویــژه، بــه تحلیــل باورهــای کارکنــان دربــاره ایــن موضــوع می پــردازد 
کــه آیــا دورکاری، اثربخشــی و انــزوای اجتماعــی را افزایــش می دهــد یــا خیــر. اگــر کارکنــان 
ــر ایــن باورنــد کــه کار کــردن از  ــاره اثربخشــی دورکاری داشــته باشــند، ب باورهــای قــوی درب
خانــه بــه آن هــا کمــک خواهــد کــرد تــا بهــره وری بیشــتری داشــته باشــند؛ بهتــر بــر شغلشــان 
تمرکــز کننــد کــه همگــی انگیــزه شــغلی آن هــا را افزایــش می دهــد. درواقــع آن هــا خوش بیــن 
ــود  ــان را بهب ــت کارش ــی و کیفی ــد و اثربخش ــه دورکاری کارشــان را تســهیل می کن ــتند ک هس
می دهــد )Adamovic et al., 2021(. در مقابــل، اگــر کارکنــان باورهــای ضعیفــی دربــاره 
اثربخشــی دورکاری داشــته باشــند، بــر ایــن باورنــد کــه دورکاری بــر اثربخشــی آن هــا، عاملــی 
مخــرب اســت و بهــره وری، تمرکــز و انگیــزه آن هــا ممکــن اســت بــه خاطــر مســائل بالقــوه ای 



      سال چهارم
 شماره اول

بهار 1403

18

مقاله علمی ـ پژوهشی

ماننــد انــزوای اجتماعــی و تضــاد خانــواده - کار کاهــش یابــد؛ امــا در ارتبــاط بــا باورهــا در 
مــورد انــزوای دورکاری، اگــر کارکنــان باورهــای قــوی دربــاره انــزوای دورکاری داشــته باشــند، 
آن هــا بــر ایــن باورنــد کــه کار کــردن از خانــه، انــزوای اجتماعــی آن هــا را افزایــش خواهــد داد 
 Gao( کــه مشــخصه آنتن هایــی و عــدم آمــوزش و یادگیــری و همــکاری بــا همــکاران اســت
Sai, 2020; Green et al., 2020 &(. در مقابــل، اگــر کارکنــان باورهــای ضعیفــی دربــاره 
انــزوای دورکاری داشــته باشــند، آن هــا بــر ایــن بــاور هســتند کــه دورکاری انــزوای اجتماعــی 
آن هــا را افزایــش نخواهــد داد. ایــن کارکنــان دربــاره اثــرات دورکاری بــر آمــوزش، همــکاری و 
ــا مدیــران و همــکاران خوش بیــن هســتند. مطالعــه کنونــی  روابــط میــان فــردی و ارتباطــات ب
بــر دو بــاور؛ اثربخشــی و انــزوای اجتماعــی، تمرکــز دارد، زیــرا تحقیقــات دورکاری پیشــین 
 Beauregard et al.,( ــد ــزارش نمودن ــان گ ــر کارکن ــاوت از دورکاری را ب ــر متف ــاً دو اث غالب
Raghuram et al., 2019 ;2019(. از یــک ســو، دورکاری می توانــد بــرای کارکنــان و 
ــد.  ــودمند باش ــزه( س ــز و انگی ــره وری، تمرک ــان )به ــی کارکن ــش اثربخش ــا افزای ــازمان ها ب س
کارکنــان اســتقلال و انعطاف پذیــری بیشــتری دارنــد کــه نشــان داده شــده اســت بــرای عملکــرد 
شــغلی ســودمند اســت. بســیاری از کارکنــان نیــز گــزارش دادنــد کــه دورکاری آن هــا را قــادر 
خواهــد ســاخت تــا بــر وظایــف پیچیــده تمرکــز کننــد و آن هــا را انجــام دهنــد. از ســوی دیگــر، 
تحقیقــات قبلــی نیــز نشــان داد کــه بســیاری از کارکنــان، از دورکاری راضــی نیســتند زیــرا غالبــاً 
 Green, Tappin, & Bentley, 2020;( ــزوای اجتماعــی می شــود ــه احســاس ان منجــر ب
ــکاری  ــولًا هم ــه معم ــت ک ــرا اس ــک روش کاری فرد گ Sharma et al., 2020(. دورکاری ی
بــا همــکاران و مدیــران، یادگیــری از آن هــا و توســعه روابــط میــان فــردی بــا آن هــا کــه بــا اعتمــاد 
ارتبــاط دارد را بــرای کارکنــان دشــوار می ســازد. لازم بــه ذکــر اســت کــه مطالعــات پیشــین بیــن 
ــه ای و  ــزوای حرف ــزوای اجتماعــی، ان ــه آن ان ــل می شــود کــه ب ــز قائ ــزوا تمای ابعــاد مختلــف ان
انــزوای فیزیکــی گفتــه می شــود. انــزوا اجتماعــی بــه عــدم تعامــلات آگاهانــه و ارتبــاط چهــره 
بــه چهــره بــا کارکنــان و مدیــران اشــاره دارد. انــزوا حرفــه ای بــه ریســک آســیب های شــغلی، بــه 
ــان  ــه کارکن ــه تجرب ــزوا فیزیکــی ب خاطــر از دســت دادن شبکه ســازی و نظــارت اشــاره دارد. ان
از کار کــردن در زمینه هایــی اشــاره دارد کــه در آن، کنــار همــکاران ســازمانی نیســتند. هماننــد 
بســیاری از مطالعــات قبلــی )Gao & Sai, 2020; Green et al., 2020(، ایــن مطالعــه بــر 
انــزوای اجتماعــی تمرکــز دارد، زیــرا دورکاری، احتمــالًا منجــر بــه انــزوای اجتماعــی می شــود 
کــه غالبــاً نشــان دهنده مســئله مهمــی بــرای کارکنــان از راه دور می باشــد. دورکاری غالبــاً منجــر 
بــه احســاس تنهایــی و فرامــوش شــدن توســط کارفرمایــان و از دســت دادن تعامــلات اجتماعی 
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و روابــط مثبــت بــا کارکنــان می شــود )Sharma et al., 2020(. در مقابــل، دورکاری نبایــد 
ــۀ  ــر درزمین ــد)Adamovic et al., 2021(. در آخ ــته باش ــاط داش ــه ای ارتب ــزوای حرف ــا ان ب
دورکاری مبتنــی بــر خانــه، قابــل ذکــر اســت کــه هــر ســه بعــد انــزوا می تواننــد بــا هــم ارتبــاط 

داشــته باشــند و تحــت انــزوا کلــی نشــان داده شــوند.

ج( تحقیقات پیشین درباره دورکاری و استرس شغلی
به نظر سونگ و گائو1 )2020( استرس این گونه تعریف می شود »یک رابطه خاص بین فرد 
و محیط که به صورت چالش برانگیز، فراتر از منابع او بودن و به خطر انداختن رفاه او ارزیابی 
می شود«، یعنی استرس یک واکنش ذهنی فرد به نیازهای محیط خود می باشد. استرس شغلی 
زمانی روی می دهد که کارمند فاقد توانایی و منابع برای مقابله با نیازهای شغلی باشد. نمونه هایی 
از تقاضا و نیازهای شغلی که منجر به استرس شغلی می شوند عبارت اند از حجم کاری بالا، 
تضاد میان فردی و عدم اطمینان. درزمینۀ دورکاری، تحقیقات قبلی تعدادی از نیازهای شغلی؛ 
 Sharma( ازجمله انزوای اجتماعی، تضاد و عدم کار تیمی و تبادل اطلاعات را شناسایی کرد
et al., 2020(. این نیازهای شغلی به عنوان عوامل استرس زا عمل می کنند که آغاز کننده فرایند 
اختلال سلامتی هستند که منجر به استرس شغلی می شوند. شواهد تجربی و گزارشات رسانه ای 
نشان می دهند که کارکنان امروزی به خاطر تقاضاهای شغلی فراینده، استرس شغلی بیشتر و سایر 
مسائل سلامت ذهنی را تجربه می کنند. استرس شغلی فزاینده می تواند منجر به فرسودگی شغلی 
و افسردگی شود که غالباً توسط احساسات درماندگی، بی ارزشی و اندیشه خودکشی نشان داده 
می شوند. مهم تر اینکه استرس شغلی یکی از دلایل رهایی از کار است که تأثیر زیادی بر بهره وری 
و کیفیت زندگی کارکنان دارد. تحقیق و مطالعه دربارۀ دورکاری فرض می کند که یک دلیل کلیدی 
برای اینکه چرا کارکنان می خواهند از خانه کار کنند، کاهش استرس شغلی آنهاست. بااین وجود، 
یافته های متناقضی درباره اثرات دورکاری بر استرس شغلی وجود دارد. از یک سو تحقیقات 
قبلی نشان داده اند، کارکنان زمان بیشتری را در خانه کار می کنند، استرس کمتری را حس می کنند 

.)Delanoeije & Verbruggen, 2020; Giurge & Bohns, 2020(
یــک دلیــل مهــم بــرای ایــن موضــوع ایــن اســت کــه کارکنــان، اســتقلال بیشــتری دربــارۀ 
ــر  ــاً بهت ــان غالب ــش دورکاری، کارکن ــق افزای ــن، از طری ــر ای ــلاوه ب ــد. ع ــود دارن ــوۀ کار خ نح
ــد. در  ــب کنن ــی ترکی ــدات مراقبت ــواده و تعه ــا خان ــد مســئولیت های شــغلی خــود را ب می توانن
ــان را قــادر می ســازد تــا زمــان ارزشــمند  آخــر صــرف زمــان بیشــتر از خانــه کار کــردن، کارکن
را بــا کاهــش زمــان رفت وآمــد بــه محــل کار، حفــظ کنــد. ایــن امــر بــه کارکنــان کمــک می کنــد 

1. Song  & Gao
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ــواده و دوســتان و  ــا خان ــان بیشــتری را ب ــری داشــته باشــند و زم ــادل کار- زندگــی بهت ــا تع ت
فعالیت هــای تفریحــی بپردازنــد. از ســوی دیگــر، تحقیقــات قبلــی، همچنیــن نشــان دادنــد کــه 
Heiden et al.,2021; Kazeka- )دورکاری می توانــد اســترس شــغلی را افزایــش دهــد 
mi, 2020; Song & Gao, 2020(. مســائل بالقــوه بــرای رفــاه کارکنــان ناشــی از افزایــش 
دورکاری شــامل انــزوای اجتماعــی، تضــاد و عــدم تبــادل اطلاعــات و کار تیمــی اســت. عــلاوه 
بــر ایــن، اســتفاده از اطلاعــات جدیــد و فنّــاوری ارتباطــی می توانــد عــدم اطمینــان ایجــاد کنــد؛ 
ــت ســازمانی  ــی باشــد کــه آمــوزش و حمای ــرای برخــی از کارکنان ــه اســترس زا ب ــک تجرب و ی
موردنیــاز را دریافــت نکــرده باشــند. برخــی کارکنــان حتــی دورکاری را مانعــی بــرای رضایــت 
شــغلی و حرفــه ای خــود می داننــد. علــت ایــن امــر دشــواری های مدیریــت مرزهــای زندگــی-

ــی  ــان از راه دور دارای مســئولیت های مراقبت ــر کار اســت اگــر کارکن کار اســت و تمرکــز آن ب
.)Benlian, 2020( باشــند

پیشینه نظری و تدوین فرضیه ها

الف( تأثیر فاصله قدرت بر باورها درباره دورکاری
ــاد، باورهــای  ــدرت زی ــه ق ــازات فاصل ــا امتی ــان ب ــد کــه کارکن ــان می کن ــدا بی ــه ابت ــن مطالع ای
منفــی دربــاره دورکاری در ارتبــاط بــا کاهــش اثربخشــی دارنــد. بــر اســاس چارچــوب ارزش 
ــه  ــاز فاصل ــا امتی ــان ب ــی، کارکن ــی و قدرت ــای موقعیت ــر تفاوت ه ــه خاط ــتد؛ ب ــی هافس فرهنگ
قــدرت زیــاد، تمایــل دارنــد سرپرســتان، رهنمودهــای دقیــق ارائــه دهنــد. هافســتد، بیــان نمــود 
کــه کارکنــان ممکــن اســت بــه مدیــری قدرتمنــد، پرجذبــه و مســتقیم نیــاز داشــته باشــند کــه 
ــد.  ــح نمی دهن ــد و تصمیمــات را توضی ــری مشــورت نمی کن ــگام تصمیم گی ــا زیردســتان هن ب
کار کــردن در خانــه بــرای کارکنــان، اســتقلال بیشــتری ایجــاد می کنــد. غالبــاً آن هــا نیــاز دارنــد 
به طــور مســتقل، خــود و کارشــان را ســازمان دهی کننــد. کار کــردن در خانــه، موجــب می شــود 
ــق را  ــه دســتورالعمل های دقی ــر کارشــان داشــته باشــند کــه ارائ ــری ب ــرل کمت سرپرســتان، کنت
ــه  ــان دارای فاصل ــرای کارکن ــا سرپرســت ب ــاط ب ــد. عــدم ارتب ــرای سرپرســتان دشــوار می کن ب
قــدرت زیــاد، دشــوارتر اســت، زیــرا آن هــا بــه مدیــری نیــاز دارنــد کــه دربــاره کارشــان، آن هــا را 
راهنمایــی کنــد. کارکنــان بــا گرایــش فاصلــه قــدرت زیــاد ممکــن اســت فکــر کننــد کــه فاصلــه 
فیزیکــی از سرپرســت، مانــع کار آن هــا اســت. سرپرســتی حضــور نــدارد تــا بازخورد منظــم ارائه 
ــاد،  ــه قــدرت زی ــری فاصل ــان دارای جهت گی ــن کارکن ــد؛ بنابرای ــی کن دهــد و آن هــا را راهنمای
ممکــن اســت بــر ایــن بــاور باشــند کــه اثربخشــی کار آن هــا آســیب خواهــد دیــد. در مقابــل، 
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ــد  ــب یــک سرپرســت مســتبد و نیرومن ــه قــدرت کــم اغل ــری فاصل ــدانِ دارای جهت گی کارمن
را مشــروع قلمــداد نمی کننــد. باوجــود ســطوح شــغلی و حقوقــی مختلــف، تفاوت هــای 
ــن امــر منجــر  ــدان تحمــل نمی شــود. احتمــالًا ای ــن کارمن ــب از ســوی ای قــدرت و مقــام، اغل
ــا حــد  ــدان ت ــن کارمن ــۀ دورکاری می شــود. ممکــن اســت، ای ــری درزمین ــه باورهــای مثبت ت ب
کمتــری بــه سرپرســتی نیــاز داشــته باشــند کــه آن هــا را هدایــت کنــد. احتمــالًا، ایــن کارمنــدان 
ــه  ــد. ایــن مســئله ب ــۀ کارشــان، احســاس راحتــی می کنن ــرای تصمیم گیری هــای خــود درزمین ب
ــری  ــای مثبت ت ــد از باوره ــان می ده ــند و نش ــودمند باش ــان س ــم چن ــد، ه ــک می کن ــا کم آن ه

ــه زیــر تبییــن می گــردد: ــد بــود؛ بنابرایــن فرضی ــۀ دورکاری برخــوردار خواهن درزمین
فرضیــه 1. کارمنــدان دارای امتیــازات بــالا درزمینــۀ فاصلــه قــدرت بــاور دارنــد، دورکاری، 

اثربخشــی یــک کارمنــد را کاهــش می دهــد.
ایــن مطالعــه همچنیــن پیش بینــی می کنــد، کارمنــدان دارای امتیــازات قــدرت بــالا، بیشــتر 
احتمــال دارد، بــاور داشــته باشــند، دورکاری، انــزوای اجتماعــی را افزایــش خواهــد داد )شــکل 
ــدرت  ــه ق ــاز فاصل ــد دارای امتی ــدرت هافســتد، یــک کارمن ــه ق ــردازی فاصل ــق نظریه پ 1(. طب
بــالا، نــه تنهــا یــک توصیــف آشــکار از وظایــف و اهــداف، بلکــه یــک راهنمایــی واضــح بــرای 
ــا  ــلات ب ــن کاهــش تعام ــار دارد؛ بنابرای ــا را انتظ ــردی در کارگروه ه ــان ف ــط می ــت رواب مدیری
ــزوای اجتماعــی  ــه ان ــاور می رســاند کــه دورکاری منجــر ب ــن ب ــه ای ــدان را ب سرپرســت، کارمن
می شــود. دورکاری، داشــتن جلســات بــا سرپرســت را بــر یــک مبنــای منظــم، دشــوارتر 
می ســازد. ایــن جدایــی از سرپرســت، احتمــالًا بــرای کارمنــدان دارای یــک جهت گیــری فاصلــه 
ــرای ســازمان دهی و  ــال سرپرســت خــود ب ــه دنب ــب ب ــرا اغل ــالا، دشــوارتر اســت زی ــدرت ب ق
مدیریــت تعامــلات اجتماعــی هســتند؛ بنابرایــن، کارمنــدان، احتمــالًا فکــر می کننــد، دورکاری، 
کیفیــت روابــط اجتماعــی در کارشــان را بدتــر خواهــد کــرد و تعــداد دفعــات ارتباطــات میــان 
فــردی را کاهــش خواهــد داد. »سرپرســت بــه لحــاظ اجتماعــی کمتــر حاضــر« خواهــد بــود و 
ــا  ــدان ی ــا کارمن ــتانه ب ــت های دوس ــمی و نشس ــات غیررس ــرای ارتباط ــال دارد، ب ــر احتم کمت
ســازمان دهی جلســات گروهــی در دســترس باشــد. لــذا، کارمنــدان دارای جهت گیــری فاصلــه 
قــدرت بــالا، ممکــن اســت بــر ایــن بــاور باشــند کــه از سرپرســت و گــروه خــود جــدا خواهنــد 
ــت  ــه سرپرس ــن، ب ــدرت پایی ــه ق ــری فاصل ــک جهت گی ــدان دارای ی ــل، کارمن ــد. در مقاب ش
ــرای  ــب ب ــی اغل ــن کارمندان ــد. چنی ــازی ندارن ــی نی ــات گروه ــازمان دهی جلس ــرای س ــود ب خ
ــات،  ــات و ارتباط ــاوری اطلاع ــتفاده از فن ــا اس ــود ب ــکاران خ ــت و هم ــه سرپرس ــتیابی ب دس
احســاس قــدرت می کنــد. ایــن مســئله ســبب می شــود، بتواننــد ارتباطــات اجتماعــی مؤثــری را 
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بــا همــکاران خــود حفــظ کننــد. ایــن مســئله حاکــی از ایــن امــر اســت کــه آن هــا دورکاری را بــه 
انــزوای اجتماعــی ربــط نمی دهنــد. بــر مبنــای ایــن اســتدلال ها، فرضیــه زیــر منظــور می شــود:

فرضیــه 2. کارمنــدان دارای امتیــازات بــالا درزمینــۀ فاصلــه قــدرت، اعتقــاد دارنــد، 
می دهــد. افزایــش  را  اجتماعــی  انــزوای  دورکاری، 

ب( تأثیر فردگرایی بر باورها در زمینۀ دورکاری
ــی کــه  ــات نمــوده اســت، کارمندان هافســتد )2001( در چارچــوب ارزش فرهنگــی خــود اثب
ــه صــورت انفــرادی را  ــد، کارکــردن ب از نظــر گرایــش فردگرایــی در ســطح بالایــی قــرار دارن
ــل  ــن فــرض کــرد، آن هــا تمای ــد. هافســتد هــم چنی ــح می دهن ــه کار کــردن در گروه هــا ترجی ب
ــل  ــی قائ ــداف گروه ــه اه ــبت ب ــخصی نس ــداف ش ــب اه ــرای کس ــری را ب ــد، ارزش بالات دارن
ــۀ  ــت در زمین ــای مثب ــه داشــتن باوره ــالًا ب ــداف، احتم ــا و اه ــر روش ه ــز ب ــن تمرک شــوند. ای
اثربخشــی دورکاری مربــوط می شــود زیــرا دورکاری بــه عنــوان یــک روش کار فرد گرایانــه 
ــه  ــردن ب ــی، کارک ــری فردگرای ــک جهت گی ــدان دارای ی ــن اســت، کارمن ــی می شــود. ممک تلق
ــوع از کار کــردن،  ــن ن ــرا در طــول ای ــه را دوســت داشــته باشــند زی ــرادی از خان صــورت انف
ــر کار فــردی خــود تمرکــز  ــد ب ــد و می توانن ــد کــه دوســت دارن ــه شــیوه ای کار کنن ــد ب می توانن
نماینــد. چنیــن روش کار انفــرادی هــم چنیــن بــه آن هــا اجــازه می دهــد، بــر کســب اهــداف و 
تحقــق کار فــردی خــود تمرکــز نماینــد. در مقابــل، در غیــر ایــن صــورت، در یــک دفتــر کار 
ســنتی و محیــط کار تیمــی، ایــن تحقــق را بــا هــم تیمی هــای خــود ســهیم خواهنــد بــود. ممکــن 
ــش  ــرا را افزای ــری فرد گ ــدان دارای جهت گی ــزه کاری کارمن ــای دورکاری، انگی ــت، طرح ه اس
دهــد. لــذا، احتمــالًا بــه ایــن بــاور می رســند کــه دورکاری، اثربخشــی آن هــا را افزایــش خواهــد 

ــه می شــود: ــر در نظــر گرفت ــه زی ــوق، فرضی ــای اســتدلال های ف ــر مبن داد. ب
فرضیــه 3. کارمنــدان دارای امتیــازات بــالا در فردگرایــی، اعتقــاد دارنــد، دورکاری، 

اثربخشــی کارکنــان را افزایــش می دهــد
ــرا،  ــری فردگ ــک جهت گی ــدان دارای ی ــرد، کارمن ــات ک ــتد1 )2001( اثب ــن هافس همچنی
ــد،  ــل دارن ــدان تمای ــن کارمن ــه خودشــان متکــی هســتند. ای ــه جــای همکارانشــان، ب ــب ب اغل
پیامدهــای پاداش هــا و کارشــان بــه خودشــان وابســته باشــد و نــه بــه همکارانشــان و در 
ایــن زمــان بیشــتر احســاس راحتــی می کننــد. تمرکــز بــر خودشــان و اهــداف و دســتاوردهای 
فردی شــان، احتمــالًا موجــب می شــود، ایــن کارمنــدان بــه ایــن بــاور برســند کــه دورکاری منجــر 
بــه انــزوای اجتماعــی خواهــد شــد. کارکــردن بــه صــورت انفــرادی از خانــه ممکن اســت، حالت 

1. Hofstede 
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ــول  ــا در ط ــرا آن ه ــد زی ــرا باش ــری فردگ ــک جهت گی ــدان دارای ی ــح کارمن ــورد ترجی کاری م
ایــن حالــت کاری، بــه خودشــان پاســخگو هســتند. در یــک محیــط کاری مجــازی، کمتــر بــه 
همــکاران خــود پاســخگو هســتند و نیــازی ندارنــد بــه همــکاران خــود بــر یــک مبنــای منظــم 
ــد  ــان تر خواه ــان را آس ــب اهداف ش ــغلی و کس ــرفت های ش ــئله، پیش ــن مس ــد. ای ــک کنن کم
کــرد. از ایــن گذشــته، تمایــل دارنــد از کارگروهــی امتنــاع کننــد )Hofstede, 2001( که نشــان 
می دهــد، ارتباطــات میــان فــردی بــرای ایــن کارمنــدان، اهمیــت کمتــری دارد. احتمــالًا در مــورد 
هــر گونــه انــزوای اجتماعــی بــه خاطــر دورکاری، کمتــر نگــران خواهنــد شــد. لــذا، احتمــالًا در 
مــورد مســائل مربــوط بــه انــزوای اجتماعــی و روابــط میــان فــردی کمتــر نگــران خواهنــد شــد. 

ــه زیــر تبییــن می شــود: ازایــن رو، فرضی
ــه  ــد، دورکاری ب ــاد دارن ــی، اعتق ــالا در فردگرای ــازات ب ــدان دارای امتی ــه 4. کارمن فرضی

ــود. ــر نمی ش ــی منج ــزوای اجتماع ان

ج( نقش تعدیلی باورها نسبت به دورکاری بر رابطه دورکاری با استرس شغلی
مطالعــات قبلــی درزمینــۀ دورکاری و اســترس شــغلی، از طریــق یافته هــای متناقضــی توصیــف 
می شــود)Beauregard et al., 2019; Raghuram et al., 2019(. بــرای تبییــن زمانی کــه 
دورکاری دارای تأثیــرات مفیــد در برابــر تأثیــرات مخــرب بــر اســترس شــغلی بــوده اســت، اولًا 
ایــن مطالعــه نقــش تعدیل کننــده اعتقــادات درزمینــۀ اثربخشــی تیمــی بــر رابطــه بیــن دورکاری 
و اســترس شــغلی را مدنظــر قــرار می دهــد. به طــور ویــژه، ایــن مطالعــه انتظــار دارد، مشــغولیت 
ــدان از  ــه کارمن ــد داد، چنانچ ــش خواه ــغلی را کاه ــترس ش ــط اس ــف در دورکاری، فق مضاع
باورهــای مثبتــی در مــورد اثربخشــی دورکاری برخــوردار باشــند. اگــر کارمنــدان بــر ایــن بــاور 
باشــند، کار کــردن از منــزل، بیشــتر اوقــات، اثربخشــی آن هــا را افزایــش خواهــد داد، احتمــالًا 
بــرای کار کــردن از منــزل، باانگیزه تــر خواهنــد شــد. ممکــن اســت، بــر ایــن بــاور باشــند، میــزان 
ــد،  ــازه می ده ــا اج ــه آن ه ــرا دورکاری ب ــرد زی ــد ک ــدا خواه ــش پی ــا کاه ــغلی آن ه ــترس ش اس
اســتقلال و قــدرت تصمیم گیــری بیشــتری در مــورد کارشــان داشــته باشــند. ممکــن اســت، 
ایــن کارمنــدان مطمئن تــر باشــند کــه می تواننــد از فنــاوری اطلاعــات و ارتباطــات بــه شــیوه ای 
مؤثــر بــرای کار کــردن از منــزل اســتفاده کننــد )Adamovic et al., 2021(. همچنیــن ممکن 
اســت، بــر ایــن بــاور باشــند، دورکاری بــه آن هــا اجــازه می دهــد، کار خــود را به صــورت مســتقل 
سروســامان بدهنــد و خودشــان را ســازمان دهی کننــد. لــذا بیشــتر احتمــال دارد بــه همکارانشــان 
به عنــوان فرصتــی بــرای کاهــش اســترس، تقویــت تأثیــرات مفیــد دورکاری بــر اســترس شــغلی 

بیاندیشــند. ازایــن رو بــر مبنــای اســتدلال های مطروحــه فــوق فرضیــه زیــر منظــور می شــود:
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فرضیــه 5. باورهــا درزمینــۀ اثربخشــی دورکاری، رابطــه بین دورکاری و اســترس شــغلی را 
تعدیــل می کنــد. دورکاری فقــط اســترس شــغلی را در صورتــی کاهــش می دهــد کــه کارمنــدان 

از باورهــای مثبتــی درزمینــۀ اثربخشــی دورکاری برخوردار باشــند.
بـه عنـوان یـک تعدیل کننـده دوم بـرای ارتباط بین دورکاری و اسـترس شـغلی، این مطالعه 
می کنـد،  فـرض  مطالعـه  ایـن  می کنـد.  تجزیه وتحلیـل  را  دورکاری  درزمینـۀ  باورهـا  تأثیـر 
دورکاری فقـط دارای تأثیـرات مفیـدی بـر بهزیسـتی و رفـاه کارمندان خواهد بـود، چنانچه باور 
داشـته باشـند، دورکاری بـه انـزوای اجتماعـی منجـر نخواهـد شـد. در مقابـل، دورکاری نبایـد 
سـطوح اسـترس شـغلی کارمنـدان را کاهـش دهـد، چنانچـه باور داشـته باشـند کـه دورکاری به 
انـزوای اجتماعـی منجـر خواهـد شـد. اگـر کارمنـدان بـر این بـاور باشـند، کارکردن از منـزل، به 
انـزوای اجتماعـی بیشـتر منجـر نخواهـد شـد، ممکن اسـت بـر این باور باشـند، میزان اسـترس 
شغلی شـان، کاهـش پیـدا خواهـد کرد زیـرا دورکاری به آن هـا اجازه می دهـد از روابط اجتماعی 
مؤثـر و ارتباطـات میـان فـردی بهتـری بـا همـکاران و سرپرسـتان بـا وجـود فاصلـه فیزیکـی 
برخـوردار باشـند. ایـن کارمنـدان ممکـن اسـت فکـر کننـد، می تواننـد از فنـاوری اطلاعـات و 
ارتباطـات بـه شـیوه ای اسـتفاده کننـد کـه بتواننـد در ارتباط بـا همکاران خـود باقی بماننـد و باز 
هـم از تبـادلات دانـش و اطلاعـات برخـوردار باشـند. در مقابـل، کارمندانـی کـه اعتقـاد دارنـد، 
دورکاری سـبب انـزوای اجتماعـی خواهـد شـد، کمتـر احتمـال دارد از دورکاری بهـره ببرنـد. 
بـا وجـود مزایـای بالقـوه کار کـردن از منـزل، ممکـن اسـت، فکـر کننـد، آمـاده نیسـتند یـا دچار 
عـدم گرایـش بـه کارکـردن از منـزل می شـوند کـه تأثیـرات مفیـد دورکاری بـر اسـترس شـغلی را 
تضعیـف کـرده یـا از بیـن می بـرد. ایـن افـراد ممکـن اسـت، در اسـتفاده از فنـاوری اطلاعـات و 
ارتباطـات جدیـد، کمتـر احسـاس راحتـی کننـد؛ و اسـتفاده لازم از فنـاوری کار مجـازی جدید، 
موجـب عـدم اطمینـان در کارشـان می شـود. ممکن اسـت، تأثیـرات مفید دورکاری بر اسـترس 
شـغلی را تضعیـف نمایـد. ممکـن اسـت نگـران باشـند کـه نمی تواننـد از عهـده چالش هـای 
دورکاری بالقـوه؛ هماننـد انـزوای اجتماعـی از سرپرسـت و همکارانشـان، برآینـد؛ بنابرایـن بـر 

مبنـای مطالـب فـوق فرضیـه زیـر در نظـر گرفته می شـود:
فرضیــه 6. اعتقــادات درزمینــۀ انــزوای دورکاری، ارتبــاط بیــن دورکاری و اســترس شــغلی 
را تعدیــل می نمایــد. دورکاری فقــط اســترس شــغلی را کاهــش می دهــد اگــر کارمنــدان بــاور 

داشــته باشــند، دورکاری بــه انــزوای اجتماعــی منجــر نخواهــد شــد.
درنهایــت بــا توجــه به مــرور ادبیــات موضــوع و مطالعــات صــورت گرفتــه، مــدل مفهومــی 

پژوهــش بــه قــرار زیــر در نظــر گرفتــه می شــود:
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تأثیر پیشینه فرهنگی بر رابطه دورکاری با ر...ت 

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش

روش شناسی
فرضیه هــای تحقیــق )شــکل 1( از طریــق یــک مطالعــه زمینه یابــی بــا کارمنــدان از انواع گســترده 
ســازمان ها در صنایــع مختلــف مــورد آزمــون قــرار گرفــت. ارزش هــای فرهنگــی و اطلاعــات 
ــۀ دورکاری، در گام دوم  جمعیت شناســی، در گام اول )زمــان 1(، دورکاری و باورهــا درزمین
)زمــان 2( و اســترس شــغلی در گام ســوم )زمــان 3( اندازه گیــری شــدند. تفکیــک متغیرهــای 
مــدل بــا اســتفاده از یک فاصلــه زمانــی، خطــر واریانــس روش رایــج را کاهــش می دهــد 
)Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012(. در زمینه یابــی اول، 9۸1 کارمنــد 
شــرکت نمودنــد. از ایــن کارمنــدان، 510 نفــر، زمینه یابــی دوم را تکمیــل کردنــد کــه منجــر بــه 
یــک نــرخ پاســخ 52درصــد شــد. از بیــن ایــن کارمنــدان، 3۸4 کارمنــد همچنیــن زمینه یابــی 
ســوم را تکمیــل نمودنــد کــه منجــر بــه نــرخ پاســخ 75/2 درصــد شــد. نســبت کارمنــدان مــرد 
بــه زن )52درصــد( در مقابــل )4۸درصــد( بودنــد. متوســط ســن پاســخ دهندگان، 44 ســال 
در طیــف 19 تــا 71 ســال بــه دســت آمــد. 71/2درصــد کارمنــدان دارای حداقــل یــک مــدرک 
دانشــگاهی هســتند. درزمینــۀ وضعیــت اشــتغال، ۸7درصــد کارمنــدان، کارمنــدان تمام وقــت 
در  پاســخ دهندگان  می کردنــد.  پاره وقــت کار  به صــورت  13درصــد  درحالی کــه  بودنــد، 
حوزه هــای شــغلی: مهندســی )10/1درصــد(، امــور مالی/بانکــداری )5/۸درصــد(، مدیریــت 
ــق  ــزی )1/۸درصــد(، تحقی ــی )4/5درصــد(، برنامه ری ــع انســانی )4/5درصــد(، بازاریاب مناب
و توســعه )3/0درصــد(، آمــوزش )13/7درصــد(، تولیــد )5/5درصــد(، خدمــات پشــتیبانی 
)3/5درصــد(، نهــاد دولتــی/ حــزب سیاســی )3/1درصــد(، حمل ونقــل )2/5درصــد(، حقوق 
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)2/3درصــد(، پســت )1/0درصــد(، مخابــرات )2/3درصــد(، خرده فروشــی )7/9درصــد(، 
بیمــه )1/7درصــد(، خدمــات اجتماعــی )3/1درصــد(، مراقبــت از ســلامت )5/0درصــد(، 
فرهنگ/هنــر )5/6درصــد(، تلویزیــون/ فیلم)1/2درصــد(، تحقیقــات علمــی )0/5درصــد( و 
ــود  ــی متمرکــز و معطــوف ب ــر کارمندان ــد. ایــن مطالعــه ب ــره )11/14درصــد( کار می کردن غی
کــه در منــزل کار می کردنــد و اینکــه چطــور میــزان زمــان دورکاری بــر میــزان اســترس شــغلی 
ــرا در  ــرش اســتفاده نمــود زی ــن مطالعــه از 20درصــد ارزش ب ــر می گــذارد. ای ــد اث یــک کارمن
مطالعــات قبلــی، یــک روز در هفتــه را بــرای یــک کارمنــد تمام وقــت نشــان می دهــد کــه پنــج 
روز در هفتــه کار می کنــد. زمــان دورکاری شــرکت کنندگان مطالعــه در طیــف 20درصــد 
ــاً، به طــور متوســط،  ــه( اســت. نهایت ــج روز در هفت ــا 100درصــد )پن ــه( ت ــک روز در هفت )ی

ــد. ــزل کار می کردن ــد از من 24/3درصــد از همــکاران کارمن
ــار دورکاری،  ــز معی ــد. به ج ــرا ش ــل اج ــردی تحلی ــطح ف ــا در س ــنجش و اندازه گیری ه س
از کارمنــدان خواســته شــد، بــه یــک مقیــاس لیکــرت 5 گزینه ایــی در دامنــه 1 )به شــدت 
مخالــف( تــا 5 )به شــدت موافــق( پاســخ بدهنــد. شــرکت کنندگان آمــوزش دیــده بودنــد کــه 
دورکاری، کاری اســت کــه دور از منــزل ـ خــارج از محــل کار »ســنتی«- بــا اســتفاده از فنــاوری 

)مثــلًا کامپیوتــر یــا گوشــی همــراه( انجــام می شــود.
دورکاری. بــرای ســنجش دورکاری، از کارمنــدان خواســته شــد، درصــد کل زمــان کاری ● 

خــود را کــه از منــزل کار می کننــد، بیــان کننــد.
فاصلــه قــدرت. فاصلــه قــدرت بــا شــش گویــه ایجــاد شــده توســط مازنوســکی، گومــز، ● 

دیســتفانو، نور-درهــاون و وو)2002(  اندازه گیــری شــد. ایــن مطالعــه از ایــن گویه هــا 
اســتفاده نمــود زیــرا مؤلفیــن، گویه هــای فاصلــه قــدرت خــود را در ســطح تحلیــل فــردی ایجــاد 
کــرده بودنــد و مقیــاس فاصلــه قدرتشــان، اغلــب توســط تحقیقــات قبلــی بــکار رفتــه بــود. یــک 
نمونــه گویــه بــه ایــن صــورت اســت: »افــراد در ســطوح پایین تــر در ســازمان نبایــد از قــدرت 

زیــادی در ســازمان ها برخــوردار باشــند«. ضریــب آلفــا، 0.73 بــود.
فردگرایــی. فردگرایــی بــا شــش گویــه ایجــاد شــده توســط مازنوســکی، گومز، دیســتفانو، ● 

ــون  ــد چ ــتفاده ش ــل اس ــه دلی ــا ب ــن گویه ه ــد. ای ــری ش ــاون و وو )2002( اندازه گی نور-دره
محققــان مذکــور گویه هــای فردگرایــی را در ســطح فــردی تحلیــل ایجــاد نمودنــد و مقیــاس 
ــه  ــه از گوی ــک نمون ــود. ی ــده ب ــتفاده ش ــی اس ــات قبل ــط تحقیق ــب توس ــان، اغل فردگرایی ش
ــری  ــع دیگــران، ام ــش از مناف ــع خــود پی ــرار دادن مناف ــن صــورت اســت »ق ــه ای ــی ب فردگرای

طبیعــی اســت«. ضریــب آلفــای کرونبــاخ، 0/7۸ بــه دســت آمــد.
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باورهــا درزمینــۀ اثربخشــی دورکاری. تحقیقــات قبلــی بــورگارد و همــکاران1 )2019( ● 
ــه  ــزه مضاعــف را ب ــر و انگی اغلــب ســه پیامــد فــردی مثبــت؛ افزایــش بهــره وری، تمرکــز بهت
خاطــر دورکاری گــزارش داده انــد: بنابرایــن ایــن مطالعــه از ســه گویــه؛ 1. دورکاری، بهــره وری 
کارمنــدان را افزایــش می دهــد، 2. دورکاری، تمرکــز کارمنــدان را بهبــود می بخشــد و 3( 
ــۀ اثربخشــی  ــرای ســنجش باورهــا درزمین ــش می دهــد، ب ــدان را افزای ــزه کارمن دورکاری، انگی

دورکاری اســتفاده نمــود: آلفــای کرونبــاخ بــرای ایــن مقیــاس 0/94 حاصــل شــد.
ــکاران )2019( ●  ــورگارد و هم ــی ب ــات قبل ــزوای دورکاری. تحقیق ــۀ ان ــا درزمین باوره

ــکاران و  ــن هم ــکاری بی ــش هم ــی، کاه ــزوای اجتماع ــی دورکاری؛ ان ــد منف ــه پیام ــب س اغل
کاهــش یادگیــری را گــزارش نموده انــد: بنابرایــن ایــن مطالعــه از ســه گویــه؛ 1. دورکاری منجــر 
ــش  ــدان را کاه ــن کارمن ــه بی ــری دوجانب ــود، 2. دورکاری، یادگی ــدان می ش ــزوای کارمن ــه ان ب
ــرای ســنجش باورهــا  ــدان را کاهــش می دهــد ب می دهــد و 3. دورکاری، همــکاری بیــن کارمن
ــه  ــاس، 0/۸7 ب ــن مقی ــرای ای ــاخ ب ــای کرونب ــود:. آلف ــتفاده نم ــزوای دورکاری اس ــۀ ان درزمین

دســت آمــد.
ــو و ●  ــی شــد کــه توســط موتوویل ــه ارزیاب ــا ســه گوی اســترس شــغلی. اســترس شــغلی ب

ــرار  ــتفاده ق ــورد اس ــی3 )2005( م ــو و تورنل ــط بولین ــد و توس ــاد ش ــس2 )19۸6( ایج کولی
گرفتــه شــده بــود. یــک نمونــه از گویه هــا بــه ایــن صــورت اســت: »شــغل مــن به شــدت 

استرس زاســت«. ضریــب آلفــای کرونبــاخ بــرای ایــن مقیــاس، 0/91 حاصــل شــد.
ــه ●  ــر گرفت ــی در نظ ــای کنترل ــوان متغیره ــه عن ــیت ب ــن و جنس ــی. س ــای کنترل متغیره

شــدند. معنــی داری نتایــج از طریــق شــمول هــر یــک از متغیرهــای کنترلــی، تغییــر پیــدا نکــرد. 
عامــل ســن در نظــر گرفتــه شــد، زیــرا گاهــی اوقــات ثابــت می شــد، کارمنــدان مســن تر کمتــر 
بــا فنــاوری اطلاعــات و ارتباطــات جدیــد آشــنا بودنــد کــه بــرای کار کــردن به صــورت مجــازی 
لازم بــود. همچنیــن عامــل جنســیت منظــور شــد، زیــرا زنــان بــه لحــاظ ســنتی مســئول مراقبــت 
ــورت دورکاری و  ــان به ص ــتند. اشتغالش ــواده هس ــن خان ــاء مس ــال و اعض ــدان خردس از فرزن
تأثیــرات دورکاری بــر بهزیســتی آن هــا بــرای تلفیــق مســئولیت های شــغلی بــا مســئولیت های 

خانوادگــی، بــه ایــن شــکل ممکــن اســت بیشــتر باشــد.

1. Beauregard et al.
2. Motowidl o and colleagues
3. Bolino and Turnley
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تجزیه وتحلیل نتایج

الف(آمار توصیفی
بــرای توصیــف شــاخص های مرکــزی و پراکندگــی متغیرهــا، میانگیــن، انحــراف اســتاندارد، 

ــه شــده اند. ــر در جــدول 1 ارائ ــه صف ــی و همبســتگی های مرتب پایای

ب( تحلیل های عاملی تائید کننده برای تائید مدل اندازه گیری
یــک تحلیــل عاملــی تأییــدی بــرای ارزیابــی نیکویــی بــرازش مــدل اجــرا شــد. فرضیه هــا شــامل 
پنــج متغیــر پنهــان؛ فاصلــه قــدرت، فردگرایــی، بــاور در مــورد اثربخشــی دورکاری، بــاور در 
مــورد انــزوای دورکاری و اســترس شــغلی می شــد: مــدل حاصــل، بــرازش بســیار مناســبی را 

بــا شــاخص های ذیــل ارائــه داد:
RMSEA =.037,  χ2 (200) = 365.39; CFI =.96; TLI =.95; SRMR =.044

 Hu &( کمتــر از 0/0۸ یــک بــرازش خــوب محســوب می شــود SRMR مقــدار
ــات  ــن مربع ــه میانگی ــدار ریش ــد مق ــنهاد دادن ــر پیش ــو و بنتل ــلاوه ه Bentler, 1999(. به ع
ــد.  ــه می ده ــی را ارائ ــیار خوب ــرازش بس ــر از 0/06، ب ــن )RMSEA( کمت ــای تخمی خطاه
مقــدار CFI و TLI بالاتــر از 0/9 بــه معنــی بــرازش رضایت بخــش اســت. محققــان در 
ــر  ــی ب ــد. مبتن ــه 0/95 را پیشــنهاد می دهن ــر نزدیــک ب ــرش بالات مطالعــه خــود، یــک مقــدار ب
مقادیــر بــرش معمــول، بــرازش مــدل اندازه گیــری فــرض شــده، بســیار خــوب اســت. همچنیــن 
ــی  ــود. بارهــای عامل ــر عامــل فرعــی مدنظــر، ب ــالا ب ــی ب ــار عامل هــر یــک از گویه هــا دارای ب
ــا مدلــی  ــه 0/40 تــا 0/94 و میانگیــن آن، 0/67 بــود. ایــن مــدل اندازه گیــری ب گویــه در دامن
ــود،  ــق شــده ب ــۀ دورکاری، تلفی ــا درزمین ــری باوره ــرای اندازه گی ــاس ب ــر دو مقی ــه در آن ه ک
مقایســه شــد کــه شــاخص های نیکویــی بــرازش مــدل، به طــور معنــی داری بدتــر شــد. ســپس 
مــدل اندازه گیــری اصلــی هــم بــا مدلــی کــه در آن فاصلــه قــدرت و فردگرایــی، به صــورت یــک 
عامــل ترکیــب شــده بودنــد، مقایســه شــد کــه شــاخص های نیکویــی بــرازش مــدل بدتــر شــد. 

ــه ایــن صــورت حفــظ شــد. ــری مفــروض ب درنهایــت مــدل اندازه گی
RMSEA =.087, χ2 (204)= 1131.05; CFI =.77; TLI =.74; SRMR =.083
RMSEA=.062, χ2(204)= 676.60; CFI =.88; TLI =.87; SRMR =.069

ج( آزمون فرضیه
بــرای آزمــون فرضیــه، از یــک رویکــرد متغیــر پنهــان اســتفاده و مدل ســازی معادلات ســاختاری 
را بــا اســتفاده از متغیرهــای کمــون و نرم افــزار Mplus 8. اجــرا نمــود کــه در مدل ســازی 
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ــازی  ــرای مدل س ــی رود. اج ــکار م ــری ب ــای اندازه گی ــه خط ــرای توجی ــاختاری ب ــادلات س مع
معــادلات ســاختاری همچنیــن ســبب شــد کــه به طــور هم زمــان، مــدل کلــی و کل ارتباطــات 
مفــروض در یــک تحلیــل را آزمــون نمایــد. نتایــج در جــدول 2 و شــکل 2 ارائــه شــده اند. بــرای 
ترســیم تعامــل، از راه کار Aiken and West )1991( )انحــراف اســتاندارد 1±( اســتفاده 

شــده اســت؛ بنابرایــن آزمــون فرضیه هــا بــه شــرح زیــر گــزارش می شــود:
فرضیــه 1 عنــوان می کنــد، فاصلــه قــدرت، بــا بــاور کارمنــد درزمینــۀ اثربخشــی دورکاری، 
ــی دار اســت  ــی و معن ــه، منف ــن رابط ــه ای ــر اســت ک ــن ام ــر ای ــج بیانگ ــی دارد. نتای ــه منف رابط

ــرد. ــرار می گی ــت ق ــورد حمای ــه 1، م ــورت فرضی ــن ص ــه ای )β =-0/134,   P>0/01(. ب
ــزوای دورکاری،  ــۀ ان ــد درزمین ــاور کارمن ــا ب ــدرت، ب ــه ق ــود، فاصل ــات نم ــه 2، اثب فرضی
  .)β =0/133 < P ,0/05( ــرار گرفــت ــه هــم موردحمایــت ق ــن فرضی ــت دارد. ای رابطــه مثب
فرضیــه 3، عنــوان و تاییــد نمــود کــه فردگرایــی بــا بــاور کارمنــد درزمینــۀ اثربخشــی 
دورکاری، رابطــه مثبــت دارد. نتایــج بیانگــر ایــن امــر اســت کــه ایــن رابطــه، مثبــت و معنــی دار 

اســت )β =0/135 P , >0/05(. بنابرایــن، فرضیــه 3 مــورد حمایــت قــرار می گیــرد.
فرضیــه 4 اثبــات کــرد، فردگرایــی بــا بــاور کارمنــد درزمینــۀ انــزوای دورکاری، رابطــه منفــی 

    .)β =0/046,    P>0/05( دارد. ایــن فرضیــه، موردحمایــت قــرار نگرفــت
ــن دورکاری و  ــاط بی ــی، ارتب ــۀ اثربخش ــد درزمین ــای کارمن ــرد، باوره ــات ک ــه 5 اثب فرضی
ــی کــرد، دورکاری، اســترس شــغلی  ــه پیش بین ــن فرضی ــد. ای ــل می کن اســترس شــغلی را تعدی
یــک کارمنــد را کاهــش خواهــد داد. نتایــج )جــدول 3(، اولًا بیانگــر ارتبــاط منفــی و معنــی دار 
ــان  ــج نش ــن نتای ــت )β =0/152 P ,>0/01(. همچنی ــغلی اس ــترس ش ــن دورکاری و اس بی
داد، اثــر تعاملــی مفــروض، بــه ســطح معنــی داری نمی رســد )β =-0/054 P ,<0/05(. لــذا، 

ــرد. ــرار نمی گی ــت ق ــه 5 موردحمای فرضی
نهایتــاً، فرضیــه 6 عنــوان کــرد، باورهــای کارمنــد درزمینــۀ انــزوای دورکاری، رابطــه بیــن 
ــج موجــود در جــدول 3 نشــان می دهــد،  ــد. نتای ــل می کن دورکاری و اســترس شــغلی را تعدی
اثــر تعاملــی مفــروض، بــه ســطح معنــی داری رســیده اســت )β =0/P116 ,>0/05(. شــکل 
2 بــه لحــاظ گرافیکــی، تعامــل دومســیره بیــن دورکاری و باورهــا درزمینــۀ انــزوای دورکاری را 
نشــان می دهــد. شــکل 3 نشــان می دهــد، دورکاری فقــط اســترس شــغلی را بــرای کارمندانــی 

کاهــش می دهــد کــه اعتقــاد دارنــد، دورکاری بــه انــزوای شــغلی منجــر نخواهــد شــد.
یــک تحلیــل شــیب ســاده، حمایــت بیشــتری را ارائــه می دهــد کــه ارتبــاط بیــن دورکاری 
و اســترس شــغلی، منفــی و معنــی دار اســت، زمانــی کــه کارمنــدان بــاور دارنــد، دورکاری، بــه 
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انــزوای دورکاری منجــر نخواهــد شــد، امــا ارتبــاط ناچیــز درزمانــی وجــود دارد کــه کارمنــدان 
اعتقــاد دارنــد دورکاری بــه انــزوای دورکاری منجــر خواهــد شــد. لــذا، فرضیــه 6 مــورد حمایت 

ــرد. ــرار می گی ق

جدول 1. آمار توصیفی

SD12345678میانگین

142/229/461. سن

0/1061-20/440/506. جنسیت

 .3
دورکاری

46/3422/390/1730/0321

4. فاصله 
قدرت

2/7010/7120/004-0/20۸0/0321

 .5
فردگرایی

3/۸040/516-0/126-0/111-0/0۸30/24۸1

6. باور به 
اثربخشی

3/4131/17-0/0940/0۸4-0/025-0/09۸-0/1731

7. باور به 
انزوا

3/3150/9470/037-0/0570/0020/1160/0140/1۸51

۸. استرس 
شغلی

3/231/21-0/129-0/036-0/165-0/0130/121-0/0260/03۸1

منبع: محاسبات محقق

جدول 2. نتایج مدل سازی معادلات ساختاری

استرس شغلیباور به انزوای دورکاریباور به اثربخشی دورکاری

متغیرهای کنترلی

** 0/122-0/0۸50/034-سن

0/042-0/027-0/064جنسیت

اثرات مستقیم

-*0/133* 0/134-فاصله قدرت

0/1350/046فردگرایی

باور به اثربخشی 
دورکاری

------0/173 *
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استرس شغلیباور به انزوای دورکاریباور به اثربخشی دورکاری

باور به انزوای 
دورکاری

-------0/163

** 0/152------دورکاری

اثرات تعاملی

دورکاری * باور به 
اثربخشی دورکاری

-------0/054

دورکاری * باور به 
انزوای دورکاری

------0/116  *

*P > 0.05 **P > 0.01,منبع: محاسبات محقق

شکل 2. نتایج مدل سازی معادلات ساختاری

بحث و نتیجه گیری
یکی از یافته های مهم این تحقیق عبارت است از اینکه که باورهای کارمندان درزمینۀ اثربخشی 
دورکاری و انزوای دورکاری به زمینه فرهنگی آن ها برحسب جهت گیری های فاصله قدرت 
و فردگرایی وابسته است. به طور ویژه، کارمندان دارای امتیازات فاصله قدرت یا فردگرایی 
بالا، دارای باورهای مثبت درزمینۀ اثربخشی دورکاری هستند. کارمندان دارای امتیازات فاصله 
قدرت پایین، بیشتر نگران هستند که دورکاری به انزوای اجتماعی منجر شود. این یافته ها برای 
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 Beauregard et al., 2019; Raghuram et al.,( تحقیق دورکاری حائز اهمیت است
2019(. زیرا نشان می دهند، کارمندان ازنظر نگرش ها نسبت به دورکاری، از زمینه های فرهنگی 
متفاوتی برخوردار هستند. یافته ها حاکی از این امر است، زمینه فرهنگی یک کارمند، اطلاعات 
مهمی را درزمینۀ این مسئله ارائه می دهد که آیا یک کارمند اعتقاد دارد، دورکاری یک حالت 
کاری مؤثر است. به علاوه، یافته های این تحقیق نشان می دهد، زمینه فرهنگی یک کارمند، 
نقش غیرمستقیم بر ارتباط بین دورکاری و استرس شغلی را ایفا می نماید زیرا بر باورها درزمینۀ 
انزوای دورکاری و اثربخشی تأثیر دارد که به نوبه خود بر تأثیرات دورکاری بر استرس شغلی 
اثر می گذارد. هم چنین این مطالعه فقط نقش تعدیل کننده ارزش های فرهنگی را بر ارتباط بین 
دورکاری و استرس شغلی مورد تحلیل قرار داده است اما آنگاه، یک مکانیسم تشریحی با باورها 
درزمینۀ دورکاری را ازدست داده است. هم چنین لازم است، این یافته ها درزمینۀ جهانی شدن 
تجارت مدنظر قرار گیرند. همان طور که مطالعات قبلی نشان دادند برای مدیران این انتظار که 
حالات و سیستم های کاری موفق می توانند بدون سازگاری ها با کشور دیگر به آن کشور منتقل 
شوند، ساده لوحانه قلمداد می شود. یافته های مطالعه، این نتیجه گیری ها را تائید می کند و نشان 
می دهند، اجرای طرح های دورکاری باید در ارتباط با ارزش های فرهنگی کارمندان مدنظر قرار 
گیرد. گرچه صرف زمان بیشتر به کار از منزل، دارای تأثیر مستقیم و منفی معنی دار بر استرس 
شغلی است، این تأثیر به باورهای کارمندان درزمینۀ انزوای دورکاری وابسته است که به نوبه 
خود، تحت تأثیر جهت گیری فاصله قدرت یک کارمند قرار می گیرد. به طور ویژه تر، صرف 
زمان بیشتر برای کار کردن از منزل، فقط تأثیرات مفیدی بر استرس شغلی داشت زمانی که 
کارمندان باور نداشتند، دورکاری به انزوای اجتماعی منجر خواهد شد؛ بنابراین این یافته به 
 Beauregard( درک یافته های متناقض قبلی درزمینۀ دورکاری و استرس شغلی کمک می کند
et al., 2019; Heiden et al., 2021(. تحقیقات قبلی اغلب تأثیرات مستقیم دورکاری 
را بدون در نظر گرفتن تعدیل کننده ها یا شرایط حدی مورد تحلیل قرار داده اند. این مطالعه 
نشان می دهد، باورها درزمینۀ دورکاری، یک تعدیل کننده مهم محسوب می شوند که تصمیم 
می گیرند آیا دورکاری، دارای تأثیرات مفید در برابر تأثیرات مخرب بر استرس شغلی است یا 
خیر. این تحقیق نشان می دهد، این حالت کار ترکیبی، نظر به اینکه کارمندان دارای حق انتخاب 
برای تصمیم گیری در مورد تعداد روزهایی که در هفته از منزل کار می کنند هستند، نویدبخش 
به نظر می رسد زیرا به طور متوسط، مشغولیت بالاتر در دورکاری، استرس شغلی را کاهش 
می دهد. این یافته شایان ذکر است زیرا تحقیقات قبلی هم چنین، تأثیرات مخرب دورکاری 
 Heiden et al., 2021; Kazekami, 2020; Song & Gao,( بودند  داده  را گزارش 
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2020(. در چارچوب مفاهیم نظری ازآنجایی که دانش زیادی درزمینۀ هرگونه تفاوت فرهنگی 
با توجه به دورکاری و درزمینۀ تأثیرات ارزش های فرهنگی یک کارمند در مورد باورها درزمینۀ 
دورکاری وجود نداشت. این تحقیق، شواهدی قوی را ارائه می دهد ازجمله: الف( درحالی که 
برخی کارمندان )دارای امتیازات فاصله قدرت پایین و فردگرایی بالا( ممکن است از طرح های 
دورکاری استقبال کنند، کارمندان دیگر )دارای امتیازات فاصله قدرت بالا و فردگرایی پایین( 
ممکن است، دورکاری را به عنوان یک حالت کاری مخرب، تلقی کنند؛ ب( تأثیرات دورکاری 
بر استرس شغلی یک کارمند به باورها درزمینۀ ارزش های فرهنگی و دورکاری وابسته است. 
دارای  دورکاری  باشند،  داشته  انتظار  زیادی  پژوهشگران  و  است، کارورزان  ممکن  گرچه 

تأثیرات مفیدی بر بهزیستی کارمندان است )Beauregard et al., 2019(؛
یــک راه حــل قطعــی  لــذا، دورکاری  نیســت.  اثربخشــی دورکاری، جهان شــمول  ج( 
ــه دورکاری  ــدارد ک ــود ن ــی وج ــود و تضمین ــوب نمی ش ــغلی محس ــترس ش ــش اس ــرای کاه ب
ــه نظــر می رســد،  ــد باشــد. در عــوض، ب ــر بهزیســتی کارمن ــدی ب ــرات مفی همــواره دارای تأثی
بــرای مدیــران، تائیــد ایــن مســئله حائــز اهمیــت باشــد کــه کارمنــدان دارای باورهــای مختلــف 

ــتند؛ ــۀ دورکاری هس درزمین
د( به نظر می رسد حالت کار ترکیبی، انتخاب کاری مورد ترجیح کارمندان و ازاین رو، آینده 
 European Commission’s Science & Knowledge Center,( طرح های کاری باشد

.)2020; Feitosa & Salas, 2020; Gratton, 2021a; b; The Economist, 2020
ــزل  ــه از من ــد روز در هفت ــدان چن ــی، کارمن ــت کاری هیبریدی/ترکیب ــک حال ــرش ی ــا پذی ب
کار می کننــد تــا از مزایــای دورکاری بهــره ببرنــد هماننــد اســتقلال شــغلی مضاعــف و از بیــن 
بــردن رفت وآمــد بــه محــل کار. به طــور هم زمــان، کارمنــدان بــاز هــم چنــد روز در هفتــه بــرای 
ــان  ــر کار سنتی ش ــه دفت ــی، ب ــی و تنهای ــزوای اجتماع ــل ان ــائل دورکاری مث ــری از مس جلوگی
ــر اســت  ــی معتب ــرای کارمندان ــده اســترس، به طــور خاصــی ب ــر کاهن ــد. درنهایــت، تأثی می رون
کــه اعتقــاد دارنــد دورکاری، بــه انــزوای اجتماعــی منجــر نخواهــد شــد. بــرای بهره بــرداری از 
تــوان بالقــوه دورکاری بــرای دوره پــس از همه گیــری کوویــد 19، بــرای مدیــران و ســازمان ها، 
ایجــاد باورهــای مثبــت درزمینــۀ دورکاری بیــن نیــروی کارشــان، حائــز اهمیــت می شــود کــه 
بــر باورهــای دورکاری بــرای کارمنــدان تأکیــد می کننــد و یــک شــرایط کاری مجــازی مؤثــر را 
ایجــاد می نماینــد)Adamovic et al., 2021(. امــا در چارچــوب مفاهیــم عملــی این تحقیق 
دارای مفاهیــم مهمــی بــرای ســازمان هایی اســت کــه اجــازه می دهنــد یــا برنامه ریــزی می کننــد 
ــی  ــای فرهنگ ــر ارزش ه ــوۀ تأثی ــد. درک نح ــزل کار کنن ــان از من ــد، کارمندانش ــازه دهن ــه اج ک
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کارمنــدان بــر باورهایشــان نســبت بــه دورکاری ممکــن اســت، بــه ایــن ســازمان ها بــرای اجــرای 
ــد. اولًا، بــه نظــر می رســد، بیشــتر احتمــال  طرح هــای دورکاری به صــورت مؤثرتــر کمــک کن
باشــد، طرح هــای دورکاری، زمانی کــه کارمنــدان دارای جهت گیری هــای فاصلــه  داشــته 
قــدرت پاییــن و فردگرایــی بــالا هســتند، موفق تــر خواهــد بــود. ایــن کارمنــدان تمایــل دارنــد، 
نگرش هــای مثبت تــری نســبت بــه دورکاری داشــته باشــند و ممکــن اســت از آن به عنــوان 
فرصتــی بــرای افزایــش اثربخشــی کارشــان اســتقبال کننــد. در مقابــل، لازم اســت، ســازمان ها 
ــن  ــی پایی ــالا و فردگرای ــدرت ب ــه ق به طــور خاصــی از دورکاران دارای جهت گیری هــای فاصل
بیشــتر حمایــت کننــد کــه تمایــل دارنــد باورهــای منفــی در مــورد دورکاری داشــته باشــند. فقــط 
بــا بررســی و تغییــر ایــن باورهــای منفــی، ســازمان ها، تأثیــرات مفیــد دورکاری بــر بهزیســتی 
بــرای کارمنــدان را میســر خواهنــد ســاخت. همچنیــن بــرای تحقــق درازمــدت مزایای ســازمانی 
ــا  ــدان ب ــن کارمن ــات بی ــش و اطلاع ــر دان ــادلات مؤث ــودن تب ــاط و میســر نم ــل ایجــاد ارتب مث
کارایــی بــالا از شــهرها و کشــورهای مختلــف، همچنیــن کاهــش هزینه هــای ســفرهای 
ســازمانی و امــلاک، مفیــد خواهــد بــود. بــر مبنــای نتایج ایــن تحقیق، تأثیــرات مفیــد دورکاری 
بــر اســترس شــغلی می توانــد بــا تغییــر باورهــای کارمنــدان در مــورد دورکاری، تقویــت شــود. 
از یک چشــم انــداز ســازمانی، بــرای بهبــود باورهــای کارمنــدان درزمینــۀ دورکاری، ســازمان ها 
می تواننــد بــه کارمنــدان بــرای بهبــود مهارت هــای فنــاوری اطلاعــات و ارتباطــات و مدیریــت 
مــرزی کار- منزل شــان )Benlian, 2020(. آمــوزش بدهنــد. همچنیــن، ایــن آمــوزش، شــامل 
راهبردهایــی درزمینــۀ شــیوه ای می شــود کــه کارمنــدان می تواننــد بازهــم در مبــادلات اطلاعــات 
و دانــش بــا مدیــران و همکارانشــان، مشــغول باشــند. به عــلاوه ســازمان ها، ارتباطــات آنلایــن 
ــلًا محــل کار از  ــد )مث ــم می کنن ــرای دورکاران فراه ــی را ب ــا شــبکه های رســانه های اجتماع ی
فیــس بــوک(، دورکاران را قــادر می ســازند، بــا پیشــرفت های ســازمانی مهــم، بــه روز بماننــد. 
از یــک چشــم انداز مدیریتــی، مدیــران می تواننــد، جلســات تیمــی منظــم آنلایــن و نشســت های 
دوســتانه بــا کارمنــدان را بــرای کاهــش احتمــال انــزوای اجتماعــی برنامه ریــزی نماینــد. افــزون 
ــرای دورکاران  ــی را ب ــف شــغلی و قوانین ــی آشــکار، توصی ــد راهنمای ــران می توانن ــر آن، مدی ب
ارائــه نماینــد. کار کــردن از منــزل اغلــب، اســتقلال شــغلی را افزایــش می دهــد امــا اســتقلال 
خیلــی زیــاد می توانــد یــک تجربــه تنــش زا باشــد زمانی کــه بــار کاری کارمنــد افزایــش می یابــد 
و کار بســیار پیچیــده و طاقت فرســا می شــود. لــذا، بــرای کارمنــدان دارای اهــداف و انتظــارات 
ــای  ــن رفتاره ــت )Adamovic et al., 2021(. ای ــت اس ــز اهمی ــئله حائ ــن مس ــکار، ای آش
ــم انداز  ــک  چش ــد. از ی ــود بخش ــۀ دورکاری را بهب ــدان درزمین ــای کارمن ــد، باوره ــری بای رهب
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کارمنــد انفــرادی، می تــوان بــا اســتفاده از فنــاوری موبایــل بــه شــیوه ای مؤثرتــر بــرای حضــور 
اجتماعــی داشــتن )Sharma et al., 2020( یــا برنامه ریــزی زمانــی جلســات آنلایــن منظــم یــا 
 )Gao & Sai, 2020( صــرف نوشــیدنی پــس از کار یــا قهــوه آنلایــن بــا همــکاران و مدیــران

از انــزوای اجتماعــی اجتنــاب کــرد. 

راهبردهای سیاستی
ســرانجام، ایــن پژوهــش، مفاهیــم مهــم راهبــردی بــرای آینــده کاری پــس از همه گیــری 
کوویــد19 ارائــه می دهــد )Chamakiotis et al., 2021(. گرچــه کارمنــدان زیــادی بایــد در 
طــول همه گیــری کوویــد 19 از منــزل کار کننــد، اکثــر کارمنــدان یــک حالــت کاری هیبریــدی 
ــد  ــد و چن ــزل کار می کنن ــه را از من ــد روز در هفت ــد، بدین وســیله، فقــط چن ــح می دهن را ترجی
 .)Feitosa & Salas, 2020; Gratton, 2021a; b( روز را در دفتــر کار خــود کار می کننــد
بــرای آمادگــی کامــل داشــتن بــرای دوره پــس از کوویــد 19 و کمــک بــه مثمرثــر بــودن کارمنــدان 
ــازمان ها،  ــت س ــد، لازم اس ــنهاد می کن ــی پیش ــه فعل ــود، مطالع ــدی خ ــت کاری هیبری در حال
کارمنــدان را بــه کار از منــزل و افزایــش باورهایشــان درزمینــۀ مزایــای دورکاری ترغیــب نمایند. 
می تــوان بــا ارائــه تجهیــزات و زیرســاخت مناســب بــرای دورکاری، آمــوزش فنــاوری اطلاعات 
و ارتباطــات بــرای دورکاران، فرصت هــای شــغلی جــذاب بــرای دورکاران، حمایــت صریحــی 
بــرای طرح هــای دورکاری از مدیریــت ارشــد و یــک فرهنــگ کاری تعاونــی صــورت گیــرد کــه 
در آن کارمنــدان همدیگــر را بــه کار کــردن از منــزل تشــویق کننــد )Adamovic et al., 2021؛ 

.)Chamakiotis et al., 2021
بــرای مطالعــات بیشــتر درزمینــۀ دورکاری ازآنجایی کــه تمرکــز مطالعــه بــر تأثیــرات 
دورکاری بــر اســترس شــغلی و شــیوه ای کــه ایــن تأثیــرات تحــت تأثیــر باورهــا و ارزش هــای 
آینــده می تواننــد  بااین وجــود، تحقیقــات  قــرار می گیرنــد، در نظــر گرفتــه شــد.  فــردی 
ــا شــمول  ــه: بــر تلفیــق ســطح ســازمانی تحلیــل ب بــر موضوعاتــی دیگــری دیــده شــود ازجمل
.)Adamovic et al., 2021(ــازمانی ــازی س ــرایط کاری مج ــل ش ــازمانی مث ــای س متغیره
ــلًا  ــد )مث ــواده کارمن ــب خان ــق ترکی ــر تلفی ــت اســت. ب ــگ مدیری ــا فرهن ــت ســازمانی ی حمای
تعــداد فرزنــدان خردســال( بــرای تحلیــل ایــن مســئله کــه آیــا کارمنــدان دارای مســئولیت های 
مراقبتــی، بــه دلیــل دورکاری، اســترس شــغلی بیشــتری را تجربــه می کننــد. همچنیــن پیامدهای 
دیگــر دورکاری را ارزیابــی نماینــد، مثــل رضایــت شــغلی، تعهــد ســازمانی و عملکرد شــغلی. از 
ســوی دیگــر چــون مطالعــه بــر انــزوای اجتماعــی به عنــوان یــک پیامــد منفــی مهــم، نیــز تمرکــز 
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داشــت، تحقیقــات آینــده می تواننــد دو بعــد دیگــر انــزوا را تلفیــق نماینــد کــه انــزوای حرفــه ای 
و فیزیکــی نامیــده می شــود؛ و نتایــج را بــا نتایــج مطالعــه کنونــی درزمینــۀ دورکاری و انــزوای 
اجتماعــی مقایســه نماینــد. گرچــه هــر ســه بعــد بــه انــزوا اشــاره می کننــد، امــا تأثیــرات مختلــف 

ــه ای و فیزیکــی مشــاهده شــود. ــزوای حرف ــرای ان ــد ب دورکاری می توان
ســرانجام ایــن مطالعــه بــه دلیــل اهمیــت روزافــزون دورکاری ناشــی از همه گیــری 
کوویــد-19 و ســایر تحــولات اجتماعــی و ســازمانی ماننــد جهانی شــدن کســب وکارها، 
فضــای اداری گران قیمــت یــا کمبــود فضــای اداری در شــهرهای بــزرگ، بررســی می کنــد کــه 
آیــا دورکاری بــر اســترس شــغلی در تمــام نقــاط جهــان تأثیرگــذار اســت یــا خیــر. یافته هــای 
ایــن مطالعــه شــواهدی را علیــه جهانی بــودن اثربخشــی دورکاری ارائــه می دهــد. اولًا، باورهای 
کارکنــان در مــورد دورکاری به شــدت بــر اســاس جهت گیری هــای فاصلــه قــدرت و فردگرایــی 
ــه تنهــا زمانــی اســترس شــغلی  ــاً، صــرف زمــان بیشــتر بــرای کار در خان متفــاوت اســت. ثانی
ــی  ــزوای اجتماع ــه ان ــر ب ــه دورکاری منج ــد ک ــاور ندارن ــدان ب ــه کارمن ــد ک ــش می ده را کاه
می شــود. ایــن یافته هــا بــه ســازمان هایی کــه از کارمنــدان خــود می خواهنــد در خانــه کار کننــد 

ــد. ــد، کمــک می کن ــاوت اســتخدام می کنن ــی متف ــینه های فرهنگ ــا پیش ــی ب و کارمندان
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