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 پور  داود حسین
  حسین علیزاده

 چکیده

. باشد یمتوسط کارمندان شناختی بر پذیرش دورکاری  بررسی تأثیر سرمایه روان مقالههدف از این 
. جامعه آماری تحقیق، استپیمایشی  ـ توصیفی نوع ازروش این تحقیق از جهت هدف کاربردی و 

 جامدور کاری ان واحدها واحدهای ستادی وزارت صنعت، معدن و تجارت است که در آنکارمندان 
ها از روش  تعداد محدود آنگیری، از گروه دورکاران به علت  نمونه برایشود؛ در این تحقیق  می

گیری تصادفی ساده استفاده شده  گیری از گروه غیر دورکاران از روش نمونه سرشماری و برای نمونه
مه توزیع شود که نفر بود، سعی شد بین همه آنان پرسشنا 79که تعداد دورکاران  است. با توجه به این

نفری نمونه غیر  072پرسشنامه معتبر شناخته شد؛ از طرف دیگر با توجه به تعداد  48از این تعداد 
پرسشنامه معتبر شناخته شد. ضمناً روایی و  022پرسشنامه توزیع شد که فقط تعداد  332دورکار، 

تأییدی مورد پذیرش قرار گرفت پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و تحلیل عاملی 
آزمون معادلات ساختاری به کمک  اسمیرنوف، ـ های کولموگروف ها با استفاده از آزمون و داده

دهد که  نتایج تحقیق نشان میمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  LISRELو  SPSSافزارهای  نرم
 بینشد که از  مشخصچنین  گذارد. هم میبر پذیرش دورکاری تأثیر کارمندان شناختی  سرمایه روان

 بینی بر پذیرش دورکاری مؤثرند.  شناختی فقط دو  بعد امیدواری و خوش سرمایه روانابعاد 
 .، امیدواری، خوش بینی، پذیرش دورکاریخودکارآمدیشناختی،  سرمایه روان واژگان کلیدی:

 

 

                                                                                                                       
  استادیار دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه علامه طباطبایی 

  اسلامی واحد تاکستانکارشناس ارشد مدیریت دولتی و مدرس دانشگاه آزاد 
 91/9/69تاریخ پذیرش:                                                 91/8/69تاریخ دریافت: 
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 مقدمه

 امروزه آمدند یم حساب به تولید اصلی عوامل زمین و کار، سرمایه درگذشته اگر 

. در زمینه شوند یم تلقی توسعه و رشد عوامل به عنوان انسانی منابع فناوری و تغییرات
ترین پدیده در عصر  کننده و متحول نیتر مهمتردید  تغییرات فناوری باید گفت که بی

ی سریع و ها ستمیسحاضر فناوری اطلاعات است. فناوری اطلاعات به سبب استفاده از 
های زندگی را تحت نفوذ و سیطره خود قرار  رسانی، تمام عرصه ارزان ارتباطی و اطلاع

داده است؛ از جمله کاربردهای این فناوری استفاده از آن در حیطه مشاغل است به 
ای تحت تأثیر کاربرد این فناوری  که در حال حاضر مشاغل به میزان قابل ملاحظه طوری

کی از مصادیق، تحول ایجاد شده در زمینه مشاغل، ایجاد شیوه قرار گرفته است. ی
 است. «ورکارید»تحت عنوان  کردن کارجدید 

ی و ور بهرهمستقیمی برای افزایش   لهیوسدورکاری را به عنوان  ها سازمانامروزه  
هم در بهبود عملکرد فردی و هم عملکرد  تواند یم. دورکاری دانند یمپذیری  انعطاف

برای متخصصان توسعه منابع انسانی مهم باشد.  تواند یمسازمانی مؤثر باشد و بنابراین 
 شود یمبعلاوه این نکته قابل ذکر است که در دنیا تعداد دورکاران روزانه بیشتر و بیشتر 

 ند.رسد یکسری عوامل در این گسترش دخالت داشته باش و به نظر می
چه امروز در بین  آن د کهکرتوان بیان  برای تأکید بیشتر بر اهمیت منابع انسانی می 

نقش اساسی نیروی انسانی به عنوان عامل گرداننده اصلی  ،اهل فن به یقین تبدیل شده
اکبری شریف، ) ددهن به کالبد سازمان جان می اه هاست. به عبارت دیگر، انسان سازمان

تواند برای رشد خود و  نیروی انسانی کارآمد و خودانگیخته می(. بدون شک  9347
 دریزی شده سازمانی، بیشترین کارایی را داشته باش های برنامه توسعه و دستیابی به هدف

 پیشرفت از توجهی قابل بخش گذشته قرن نیم که یطور (؛ به 0222، 9اریست)
است.  بوده ها آن انیانس نیروی کارآمدی در تحول مرهون یافته توسعه کشورهای

 اهمیت مبین انسانی نیروی ارزش درباره پیشرو و ی موفقها سازمان ارزنده تجارب
. با این تفاسیر باید به شناخت بیشتر سرمایه انسانی هاست آن در انسانی شاغل سرمایه

پرداخت و به توسعه این سرمایه اهتمام ورزید تا باعث افزایش عملکرد افراد در سازمان 
 .دگرد ها سازمانو در نهایت توسعه و پیشرفت در روند فعالیتی 

                                                                                                                       
1- Taris 
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سرمایه یا و   های جدید رفتار سازمانی مثبت موضوع در این مقاله، سعی بر آن شده که
رفتار دهیم. مورد کنکاش قرار دارد را  تأثیری که بر پذیرش دورکاریشناختی و  روان

رفتار کارکنان سازمان  ها و متغیرهای مثبت قابل مدیریت در بر حالت که سازمانی مثبت
شناسی  گرفته است. جنبش روانأت شناسی مثبت نش کند، خود از جنبش روان تأکید می

و  ها است، به جای تأکید بر بیماری هبود 9آن، مارتین سلیگمنکه آغازگر   مثبت
ی سالم تمرکز ها شکوفاسازی بیشتر ذهن های ذهن انسان، بر چگونگی ناکارآمدی

 . (0،0292)لوتانز کند می
های انسانی و اجتماعی است، مفهوم  سرمایه شناختی که نسل سوم سرمایه روان 

جدیدی است که به تازگی در رفتار سازمانی مثبت معرفی شده است. بسیاری از 
شناختی را به  توان سرمایه روان می این باورند کهبر صاحبنظران سازمان و مدیریت، 

در نظر  چالش امروزی های پر ها در محیط ناپایدار برای سازم عنوان منبع مزیت رقابتی
شناختی تشکیل شده که  شناختی مثبت، خود از چهار متغیر روان روان گرفت. سرمایه

در این  و )سازشکاری( آوری بینی و تاب از: امیدواری، خودکارآمدی، خوش عبارتند
 ها بحث شده است. مقاله در مورد هر یک از آن

وط به انجام وزارت صنعت، معدن و تجارت در راستای انجام مقررات دولتی مرب 
هایی است که ضمن پیشرو بودن در انجام این امر، دارای  دورکاری یکی از وزارتخانه

 کارمندانشناختی  در این تحقیق تأثیر سرمایه روان ؛ لذاباشد یمتعداد زیادی دورکار نیز 
 . شود سنجیده میدر این وزارتخانه از جانب آنان بر پذیرش دورکاری 

 ضرورت تحقیق

رود؛ زیرا سایر  هر سازمان به شمار میهای  انی از ارزشمندترین سرمایهمنابع انس 
 برخلافی، سرمایه و امثال آن، به نیروی انسانی وابسته است. فناورعوامل مانند 

های فنی جدید، هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگزین نیروی انسانی شود و انسان  پیشرفت
ن مطرح بوده و مدیریت با توجه به این همچنان به عنوان یک عامل کلیدی در سازما

های نهفته او را  به درستی شناخته و توان و استعداد اباید بکوشد تا این سرمایه ر ،نکته
های سازمان بسیج کند )الوانی،  ثری آن را در پیشبرد هدفؤپرورش داده و به نحو م

                                                                                                                       
1- Martin Seligman 
2- Luthans 
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9343 .) 
ی ور بهرهسطح کارامدی و  بردن بالایی است که برای ها راهدورکاری نیز یکی از  

 تواند یممزایایی که دورکاری  خاطر بهکارکنان ایجاد شده است و از آنجا که دولت 
سازی آن است و نیز نبود تحقیقی جامع چه در  های پیاده مصرانه به دنبال راه ،ایجاد کند

مان که از بعد رفتاری به بررسی پذیرش دورکاری توسط افراد ساز  ایران و چه در دنیا
چنین به این دلیل که وزارت صنعت، معدن و تجارت یک وزارتخانه  پرداخته باشد. هم

و در ابتدای کار خود ممکن است با حجم زیاد نیروی انسانی و  باشد یمتازه ادغام شده 
و لازمه  کندکردن مشاغل  کمبود فضای کاری، بیشتر احساس نیاز برای دورکار

. علاوه بر موارد مذکور قابل ذکر باشد یمای این امر پذیرش کارمندان برنیز دورکاری 
که این  اند کردهی دورکاری، نه تنها بیان الملل نیباست که متخصصان و فرهیختگان 

نگران نتایج این تحقیقات نیز  ها آنموضوع یک حوزه تحقیقاتی مورد نیاز است بلکه 
  (.9،0229هستند )مدسن

 ادبیات تحقیق

ر آغاز به جای مطالعه سلامت روان به بررسی بیماری روانی شناسی که د علم روان 
گرفت. اما  برای رشد و کمال را نادیده می  ها استعداد بالقوه آدمی پرداخت تا مدت می

لیت کمال و دگرگونی در شناسان، به قاب افزونی از روان های اخیر، شمار روز در سال
ز طبیعت انسان ا 0شناسان مثبت گرا روانتصویری که . اند ایمان آوردهی شخصیت آدم

ها به قابلیت گسترش، پرورش،  بینانه و امیدبخش است، زیرا آن دهند خوش به دست می
است، باور دارند  چه در توان آدمی شکوفایی و کمال انسان و تبدیل شدن به آن

 .(9342، 3)شولتس
 به وجود آمده استشناسی مثبت  نرهیافت جدید رفتار سازمانی مثبت از جنبش روا 

اتخاذ ای بر  تأکید ویژهو ( 0292؛ لوتانز،0229؛ لوتانز و همکاران، 0220لوتانز، )
همانند  و های کاری دارد های مثبت برای توسعه و مدیریت منابع انسانی در محیط رویکرد

کند که به دستاورد جدیدی در ارتباط  شناسی مثبت، رفتار سازمانی مثبت، ادعا نمی روان

                                                                                                                       
1- Madsen 
2- Positive Psychology 
3- Schultz, Duane P. 
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مثبت گرایی رسیده است، بلکه بر نیاز به تمرکز بیشتر بر نظریه پردازی، پژوهش و  با
)بیکر و  کاربرد موثر حالات، صفات و رفتارهای مثبت کارکنان در محیط کار اشاره دارد

مطالعه و کاربرد »عبارت رفتار سازمانی مثبت توسط لوتانز به عنوان  (.0224، 9شاوفلی
گیری و  شناختی که قابلیت اندازه های روان مثبت گرا و ظرفیتنقاط قوت منابع انسانی 

اع و دثری برای مدیریت بهبود عملکرد در محل کار، ابؤطور م بهنیز افتن دارند و ی توسعه
 (.0292لوتانز، معرفی شد)

شناختی را نمی توان در مقوله رفتار سازمانی مثبت  گفتنی است که هر متغیر روان 
توان یک متغیر  . به عبارت دیگر، با در نظر گرفتن پنج معیار زیر میمورد توجه قرار داد

 مثبت را در تعریف رفتار سازمانی مثبت گنجاند: 
 که مبتنی بر نظریه یا پژوهش باشد یمتغیر. 

 به صورت معتبر قابل اندازه گیری باشد. 
  شـابه  و قابل تفکیک با موضـوعات م  در زمینه رفتار سازمانی به نسبت منحصر به فرد

 .باشد

 امکان توسعه و تغییر و پرورش آن در انسان وجود داشته باشد. 
 که این مورد هم باعث . ثیری مثبت بر عملکرد کاری و رضایت فردی باشدأدارای ت

هـای سـازمانی    شناسـی مثبـت و پـژوهش    روان ایجاد تمایز میان رفتار سازمانی مثبت،
؛ لوتـانز،  0229لوتـانز و همکـاران،   ؛ 0222، 0)لوتـانز و لارسـون  گرا شده اسـت   مثبت
0292). 

 3شناختی سرمایه روان

 اند کردهی اغلب هم به طور نظری یا تئوریک ثابت شناخت روانمحققان سرمایه  
، لوتانز و 5ویاند )ا داده( و هم به طور تجربی نشان 8،0229)لوتانز و یوسف

( 0229، 9اوی و نورمن؛ لوتانز، اولیو، 0224و لوتانز،  2؛ اوی، ورنسینگ0292یوسف،

                                                                                                                       
1-  Bakker, Schaufeli 
2- Larson 
3- Psychological Capital 
4- Youssef 
5- Avey 
6- Wernsing 
7- Norman 
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)شامل امید،  0یا یک مفهوم چندبعدی 9شناختی یک مفهوم مرکزی که سرمایه روان
 بینی، کارامدی و سازشکاری( است.  خوش

شناختی، با تکیه بر  در واقع، لوتانز و همکارانش بر این باورند که سرمایه روان 
 ارتقای به منجر ارآمدیخودک و واریگرایی همچون امید شناختی مثبت متغیرهای روان

)شبکه روابط میان  ماعیاجت سرمایه و( افراد های مهارت و دانش)انسانی  سرمایه ارزش
 یشناخت ، از متغیرهای روانیشناخت شود. بنابراین، سرمایه روان ها( در سازمان می آن

گیری، توسعه و پرورش هستند و امکان  گرایی تشکیل شده است که قابل اندازه مثبت
گونه که پیش از این اشاره شد این متغیرها،  ها وجود دارد. همان اعمال مدیریت بر آن

 :عبارتند از
 خودکارآمدی؛ الف(
 ؛ ریمیدواب(ا
 بینی؛  خوش ج(
  (.0228، 3؛ )پیج و دونوهوآوری تابد( 
مشخص شده است که سرمایه روان شناختی ممکن است تاثیر بیشتری درباره نگرش  

به رویکردهای شناخته شده سرمایه اجتماعی و انسانی داشته باشد،  مثبت شغلی نسبت
برآورده کننده بهتری از تعهد و رضایت شغلی بین ، همچنین نسبت به دو سرمایه دیگر

 (.0292، 8کارکنان است )دونالسون و کو
( درباب اهمیت توسعه سرمایه روانشناختی در مواجه با 0299) 5ز و گرومنکس 

جنگ استعدادها این طور استدلال میکنند که با توجه به روند رو به رشد مدیریت 
استعدادها، مشارکت کارکنان، و نگهداری کارکنان همراه با کمبود نیروی کار و 

باید فراتر افزایش رقابت، فرآیندهای آموزش ضمن خدمت و جامعه پذیری کارکنان 
از صرف ارائه اطلاعات و یادگیری و به رویکردی برای تقویت سرمایه روانشناختی 

کنند که توسعه آن در  کارکنان تبدیل شود. طرفداران سرمایه روانشناختی استدلال می
بالایی به عنوان یک استراتژی مهم مدیریت منابع  ظرفیتتمام سطوح سازمان دارای 

 .گذاری بر روی منابع انسانی موجود و آتی است مایهانسانی برای کمک به سر

                                                                                                                       
1- Core Construct 
2- Multidimensional construct 
3- Page & Donohue 
4- Donaldson & Ko 
5- Saks & Gruman 
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 خودکارآمدی

-9779) 0پیدایی آن پژوهش و نظریه شناختی اجتماعی بندورا أکه منش 9مدیآکارخود 
تعریف  صورتتوان به سادگی آن را اعتماد به نفس نامید به این  ت و میاس (9742

به ای معین  در انجام وظیفه این بابت که از هایش  اطمینان فرد به توانایی یا باور  » شود: می
مین منابع شناختی برای أاز راه ایجاد انگیزه در خود، تموفقیت نایل آید و این موفقیت نیز 

پردازی و تحقیقات وسیع  در کنار این نظریه«. باشد ی اقدامات لازمو اجرا خود و نیز ایفا
ریف شده است که عبارتند از مدی تعآکار بندورا، چهار منبع برای تعیین شناخت خود

سازی، ترغیب اجتماعی و  تجارب مدیریت ارشد یا حصول عملکرد، تجربه جانشینی یا الگو
توانند در  ها می شناختی )عاطفی( که هر کدام از این شناسی یا روان برانگیختگی روان

 .(0292لوتانز، )کارامدی استفاده شوند  آموزش توسعه برای ارتقای خود
 بیان نمود: خودکارآمدیدر رابطه با توان  زیر را میپنج نکته 

سـادگی  ه مختص همان قلمـروی فعالیـت اسـت و ب ـ   ای  در هر زمینه خودکارآمدی (9
 .های زندگی فرد، تعمیم داد توان آن را به دیگر عرصه نمی

در هر فعالیتی مبتنی بر تمـرین و کسـب تسـلط در آن رشـته      خودکارآمدیکسب  (0
 .فعالیت است

باشـد، همیشـه    خودکارآمـدی یـا   خودکارآمـدی چنـد فـرد دارای    ر هر فعالیتی، هرد (3
 .وجود دارد خودکارآمدیامکان ارتقای 

 .های فرد است تحت تأثیر باور دیگران به توانایی ،فرد خودکارآمدی (8
هـای فـرد، سـلامتی     دانش و مهـارت  :فرد، تحت تأثیر عواملی مانند خودکارآمدی (5

)لوتـانز، اوولیـو و    گیرنـده فـرد اسـت   رشـرایط بیرونـی درب   و روانی او و نیـز   جسمی
 (. 0229، 3یوسف

 امیدواری

داشتن قدرت اراده و مسیری »چون  را هم 8امیدواری شناختی مثبت، مدل سرمایه روان

                                                                                                                       
1- Self-Efficacy 
2- Bandura  
3- Luthans, Avolio, Youssef 
4- Hope 
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(. این 0228، نماید )لوتانز و یوسف می توصیف« به سوی دستیابی به اهداف شخص
( نتیجه شده است که بیان نموده بودند 0222و همکاران ) 9تعریف از تعریف اشنایدر

که از موفقیت تعاملی است حالت انگیزشی مثبتی که از احساس امیدواری یک »که: 
 ریزی برای ( برنامه)بو  0به هدفبرای رسیدن  لازمانرژی )الف(  ازمشتق شده 

امیدواری بنابراین،  (.0222)اشنایدر و همکاران،« استنشأت گرفته  ،دستیابی به هدف
ریزی برای دستیابی به  برنامهانرژی و اراده فرد و نیز تشکیل شده است:  از دو جزء

داشتن اراده برای دستیابی به نتیجه مورد نظر یا  ،(عاملیتانرژی فرد )هدف. مقصود از 
برای تعقیب هدفها است.  و اراده نوعی انرژی امیدواری، مستلزم، دلخواه است. بنابراین،

ریزی برای دستیابی به هدف  این، دیگر عنصر تشکیل دهنده امیدواری، برنامه علاوه بر
 های متفاوت رسیدن به که نه تنها دربرگیرنده شناسایی هدفها است، بلکه راه است

برای نیل به  گیرد. به عبارت دیگر: امیدواری مستلزم داشتن اراده هدفها را نیز در بر می
دستیابی به موفقیت  های لازم برای زی و پیگیری راهموفقیت و نیز، شناسایی، شفاف سا

 .(9344)سیمار اصل، فیاضی،  است

ای مشخص  جای تأکید است که در طول چند سال اخیر تحقیقات قابل ملاحظه 
اند که امید تأثیر زیادی بر روی موفقیت دانشگاهی، پیشرفت ورزشی، سلامت  کرده

و دیگر مشتقات آن داشته است. اگرچه امید  ها یماریعاطفی و توانایی فائق آمدن به ب
هنوز به بخش اصلی ادبیات رفتار سازمانی تبدیل نشده است، اما سازگاری خوبی با 

پیدا کرده است. حتی اگر امید را از ساختارهای  رفتار سازمانی مثبتضوابط 
مهم از لحاظ مفهومی وجود دارد. از  یها شناسی مثبت حذف کنیم برخی تفاوت روان

فرد به  هداشتن امید به این معناست ک»که  دارد یبیان م 3گولمن ،یدگاه هوش عاطفید
یا  سخت یها چالشبا یی روشکست، یا افسردگی در رویا شفرسا، نگر اضطراب طاقت

 (.0292لوتانز،« )ها، تسلیم نخواهد شد شکست

 بینی خوش

روش توضیحی که وقایع مثبت را به »را یک  8مدل سرمایه روانشناختی، خوش بینی 

                                                                                                                       
1- Snyder 
2- Agency 
3- Goleman 
4- Optimism 
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دهد و وقایع منفی را به انواع  شرایط موقتی و  موارد درونی، دائمی و فراگیر نسبت می
شناسان  روان ،بینی برای تعریف خوش (.0228 ،)لوتانز و یوسف کند میخاص بیان 

یله وس چندین سال قبل به که در« کردن قدرت مثبت فکر» معاصر از مثل قدیمی
تونی رابینز و  نظیر نورمن ویلسنت پیل و دیل کارنگی و اخیراً مطرح،نویسندگانی 

اند.  فراتر رفته گسترش یافته بود،استیون کووی و رهبران سیاسی نظیر رزولت و ریگان 
 عنوان یک ویژگی شناختی که انتظار خروجی مثبت و یا بینی را به خوش ،ساناشن روان

 کنند مثبت تعمیم یافته، تلقی می یدارد و یا یک اسناد علّ ها  رخدادی مثبت به استناد علّ
شناسی مثبت، بر این باور است که افراد  پدر روان(، 9742)9سلیگمن .(0292لوتانز، )

 :کنند ی خود، چنین عمل میها و موفقیت ها بین، در رویارویی با شکست خوش
های  ر به کسب موفقیت در زمینهمن قاد»کنند؛ مثلاً  بر اسنادهای کلی تکیه می( 9

 .«گوناگون هستم
توانم به طور مستمر این موفقیت را از آن خود  من می»اسنادهایشان پایدار است؛ مثلاً ( 0

 .«کنم

ها و  واناییت» دهند؛ مثلاً های درونی خود نسبت می شان را به توانایی های موفقیت( 3
 .«به موفقیتم شد تلاش خودم منجر

پایدار نسبت  ها، شکست خود را به عوامل ویژه بیرونی و غیر یی با ناکامیدر رویارو( 8
 ی. توضیح دیگر«خوب پیش نرود نم هوا، باعث شد، سخنرانی گرمی»دهند، مثلاً  می

افراد دارد  بیان میکه  ،مطرح شده( 0223)0ر و شییربینی توسط کاروِ برای خوش
شان هستند. نکته  خوشایند در زندگیی ها دادن اتفاق بین همواره در انتظار رخ خوش
نظر است،  بینی واقعی مورد شناختی، خوش است که در سرمایه روان ایندیگر، مهم 

 در(. 0222، 3)جنسن و لوتانز شوند بینی غیرواقعی منجر به پیامدهای منفی می زیرا خوش
رد در برابر تواند به دست آو چه می بینانه در حقیقت، فرد به ارزیابی آن بینی واقع خوش

در   بینانه، نقش مهمی بینی واقع ، خوشلذا .پردازد چه قادر به کسب آن نیست، می آن
  (.0229)لوتانز و اولیو،  ارتقای خودکارآمدی فرد دارد

 

                                                                                                                       
1- Seligman 
2- Carver & Scheier 
3- Jensen &Luthans 
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 آوری تاب

نوعی حالت قابل توسعه در فرد که »شود:  می در اصطلاح چنین تعریف 9آوری تاب 
های زندگی و  ها و تعارض ها، مصیبت ناکامیا ببر اساس آن قادر است در رویارویی 

تر ادامه دهد و برای  مسئولیت بیشتر به تلاش افزون ها و حتی رویدادهای مثبت، پیشرفت
که  های انجام شده حاکی از آن است پژوهش«. از پای ننشیند دستیابی به موفقیت بیشتر،

به سطح  زندگی، دوباره برخی افراد تاب آور، پس از رویارویی با موقعیت های دشوار
افراد، پس از  گردند، حال آنکه عملکرد برخی دیگر از این می معمولی عملکرد باز

 در. کند می ارتقا پیدا رویارویی با ناکامی ها، مصیبت ها و دشواری ها نسبت به گذشته
 :مجموع، افراد تاب آور، دارای این ویژگی ها هستند

 .پذیرند میواقعیت های زندگی را به سهولت ( 9
های آنها  به وسیله ارزش این باور معمولاً ایمان دارند که زندگی پرمعنا است. ( 0

 .شود می حمایت
 های چشمگیری برای وفق دادن سریع خود با تغییرات بزرگ هستند دارای توانایی( 3

 (.0،0222)لوتانز، وگلگسنگ و لستر
و همکارانش، دریافت  3مثبت آن مستن یشناس بر پایه تحقیقات منتشر شده روان 

ها، خطرات و فرایندهای  ییوسیله سه نوع از عوامل داراه ب آوری تابشده است که 
را بوسیله افزایش دارایی  آوری تابیابد.  گیرد و توسعه می انطباقی، تحت تأثیر قرار می

ر کلی طو که فرد در تصرف دارد، آموزش، تحصیلات و پرورش ارتباط اجتماعی و به
کردن توسعه داد. عوامل خطر را  پیشرفتبرای  فردبهبود کیفیت منابع در دسترس 

های بهداشتی فیزیکی و روانی مناسب مدیریت کرد.  ه مراقبتلشود به وسی می
های روانی مثبت دیگر نظیر،  وسیله توسعه ظرفیت توان ب فرایندهای انطباقی را می

استفاده از  هچگون که ور تعلیم افراد برای آنط بینی و همین خودکارآمدی، امید، خوش
  سیاسی را فرا فنونتنظیم هدف و  راهبردمؤثر، مدیریت تنش، حل مسأله و  شساز

 (. 0292لوتانز، ) گیرند، ترقی داد
ها مورد نیاز است که در  ها و نگرش از مهارت برای دستیابی به تاب آوری، گروهی 

                                                                                                                       
1- Resiliency 
2- Vogelgesang, Lester 
3- Ann S. Masten 
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9یجان  اصطلاح به آنها سخت
کند تا در  به افراد کمک می جانی شود. سخت گفته می 

هایی پرمنفعت تبدیل کنند.  ها را به فرصت زا، دشواری تغییرات تنش رویارویی با
مقصود از . طلبی ی، عبارتند از: تعهد، کنترل و چالشجان وردنظر در سختم های نگرش

ترجیح  ویارویی با شرایط دشــوار، به جای ترك صحنه،ر تعهد آن است که فرد در
صحنه حفظ کرده، به افـراد درگیر در آن موقعیت، در برطرف  دهد حضور خود را در
های خود  کند. مقصود از کنترل، آن است که فرد به توانایی کردن دشواری کمک

نتایج رویدادها باور داشته باشد و مقصود از چالش طلبی، آن است  برای اثرگذاری بر
جای مقصر قلمداد کردن سرنوشت، در صدد ایجاد ه ب ها رویارویی با چالش که فرد در

رفتارهای  گیری و بروز در شکل  چنین هم. هایی برای رشد خود و دیگران باشد فرصت
تعمیق  برای راهای حل مسئله و نیز تعامل با دیگران  رویانه، فرد باید مهارت سخت

 (.0225، 0)مدی و خوشابا های اجتماعی در خود پرورش دهد حمایت

 ورکاری و پذیرش آند

ک ج»ی دورکاری پرداخته  نهیزماولین کسی که به صورت رسمی به تحقیق در  
. اند کردهاز او یاد  «درخوانده دورکاریپ»ی متفاوت با عنوان ها کتاباست که در  «زنیل

تحقیق و توسعه را بر های  وی دانشمند ساخت موشک بود و مدیریت تعدادی از برنامه
بر عهده داشت.  9793ای را در سال  وی رهبری یک تیم بین رشته عهده داشته است.

ی ایجاد  نهیزمی موضوعات مربوط به سیاست دولت فدرال در  مطالعههدف این تیم، 
سازگاری بین ارتباطات راه دور و حمل و نقل بود که این عبارت طولانی و راحت به 

این مفهوم تحت عنوان . در نتیجه، اصطلاحی گویا و مرتبط برای آمد ینمزبان 
(. امّا چون این واژه کاربرد محدودی 3،0292برگزیده شد )شر «ررتباطات راه دوا»

 ،ی داشته باشدتر عیوسکاربردهای  توانست یمکه  «ورکارید»ی  واژهداشت، با 
 (.8،0299جایگزین شد )مک لیش

ن ی جسمی و زور بازواها یتوانمندبرخلاف جوامع صنعتی که کار مبتنی بر  
ی ذهنی، اطلاعات و دانش ها یتوانمندی اطلاعاتی  جامعه، در گردد یمکارگران انجام 

                                                                                                                       
1- hardness 
2- Maddi, Khoshaba 
3- Shore 
4- MC Leish 
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و به این دلیل است که دورکاری نیز  بخشد یمکارگران اطلاعاتی است که به کار معنا 
امری طبیعی  راه دورمحقق خواهد شد و در چنین شرایطی اجرای وظایف فیزیکی از 

ی فکری خود را ها پردازشتحقق عینی  توانند یم کارگران اطلاعاتی چرا کهاست؛ 
 (.9343)مهدوی نور،  میسر سازند ها روباتتوسط 

دورکاری روشی برای »به این صورت تعریف نمود که: توان  می دورکاری را 
سازماندهی کار بر مبنای ایجاد انعطاف زمانی و مکانی در انجام کار، با استفاده از 

توان  و یا در تعریفی دیگر می (9340)سهرابی،  «اطلاعات استی فناوری ها تیقابل
شود که در آن کارکنان وظایف  می گفت دورکاری به عنوان نوع کاری تعریف

)انجمن مدیریت منابع  دهند کاریشان را در محلی غیر از مکان معمول تجارت انجام می
ه در خانه، یا یک ضمناً کار کردن برای یک یا چند روز در هفت .(0299، 9اطلاعات

های ارتباطات از راه دور در این زمره  سایت کاربری و یا در مرکز از طریق تکنولوژی
 (.0224و همکاران،  0هستند )باتلر

، دارای مزایای فراوانی است. امّا آنچه اهمیت شیها تیمحدودرغم  دورکاری، علی 
سازمانی به سازمان دیگر، دارد این است که مزایای دورکاری از فردی به فرد دیگر، از 

و آقایان  ها خانماز نوعی دورکاری به نوعی دیگر، برای سنین متفاوت و حتّی برای 
دسته کلی مزایای فردی )از  3این مزایا را به  توان یممتفاوت است؛ امّا به طور کلی 

ی کاری، تعادل بهتر کار و ها فرصتآمد، بهبود  وو زمان رفت  ها نهیهزجمله کاهش 
ی ور بهرهزندگی، ساعات منعطف، ایجاد مشاغل برای معلولان(، سازمانی )از جمله 

ی کمیاب، افزایش خدمات مشتریان( و ها مهارتهای سربار، حفظ  بیشتر، کاهش هزینه
، امکان دسترسی به کار تر عیوسی کار ها فرصتاجتماعی )مثل کاهش حجم ترافیک، 

 ا مشکلات ویژه، تجدید حیات اقتصادی در حال حاضر( تقسیم نمودبرای افراد ب
 (.9345)سهرابی و رضائیان، 

ریزی،  کلید موفقیت دورکاری، پیدا کردن افراد مناسب است، امّا وجود برنامه 
. این مهم است که به شود ینماشتیاق یا تعریف دقیق شغل موجب یافتن افراد مناسب 

ای دارند، برای  یی که تمایل و علاقه به چنین ایدهها آنخاطر داشته باشیم حتّی 
بار و مخرب، انتخاب  دورکاری مناسب نیستند. بنابراین، برای اجتناب از اشتباهات زیان

                                                                                                                       
1- Information Resources Management Association 
2- Butler 
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ی فردی یا  هیروحموجب تضعیف  تواند یمضروری است و یک اشتباه  ،دقیق افراد
ی ارتقای شغلی شکست شود. دورکاری، بیشتر برای افرادی مناسب است که دورنما

(. موافقت با 9342)مونیکا، ی فردی وابسته استها مهارتی  توسعهآنان بسیار به 
دورکاری، بر مبنای درخواست و علاقه و تمایل کارکنان و با در نظر گرفتن 

چون توانایی کار بدون سرپرست و همکار، مهارت ارتباطی بالا،  یی همها ییتوانا
 (.9340)سهرابی،  ردیپذ یمپذیری صورت  ه و سازگارمدیریت زمان، توانایی حل مسأل

مطالعه ادبیات دورکاری چندین عامل که پذیرش دورکاری را تحت تأثیر قرار  
(. البته این جدول تمام سطوح پذیرش دورکاری را 9جدول ) دهد یم، را نشان دهد یم

حال آن که در این تحقیق مبحث پذیرش دورکاری از دید کارمندان در  شود یمشامل 
 نظر گرفته شده است. 

شود شامل  به طور کلی مزایای فردی دورکاری که محرك پذیرش دورکاری می 
اجتناب از رفتار سیاسی، توازن کار و خانواده، امکان اشتغال برای نیروهای معلول، 

، انعطاف در زمان و مکان، بهبود بهره وری، افزایش مراقبت از فرزندان با استرس کمتر
روحیه، افزایش کیفیت زندگی و کار، افزایش استقلال، افزایش اوقات فراغت و 
رسیدگی به خانواده، افزایش رضایت شغلی، افزایش مهارتهای فنی، حواس پرتی کمتر، 

حل کار، اجتماعی، کاهش زمان رفت و آمد به مهای  استرس کمتر، افزایش فعالیت
 (.0299)مدسن،  شود ذخیره مالی به واسطه عدم پرداخت بابت سوخت و پارکینگ می

همچنین در سطح فردی و کارمندی عواملی مثل جنسیت، سن، تعداد فرزندان مؤثر  
در بسیاری از مطالعات اولین  و (.0،0223مان و هولدورث؛ 9،0222مان) هستند

مد بود. دورکاری بیشتر برای کارکنانی که برانگیزنده کاهش تعداد و زمان رفت و آ
البته  (.0228و همکاران، 3پیرز) تاس تر جذاباز محل کارشان دور است،  ها آنی  خانه

دهد که  در تحقیقات روی انگیزش کارمندان برای شرکت در دورکاری، نشان می
ان یک تو می ای را داری و مراقبت از فرزندان با کار حرفه سازگاری فعالیتهای خانه

مزیت دانست، زیرا افزایش انعطاف پذیری در زمان کاری دورکاران باعث افزایش 
 (.0292، 4شود )کنرادت و شموك می ورزشی و اجتماعیهای  شرکت در فعالیت

                                                                                                                       
1- Mann 
2- Holdsworth 
3- P'erez 
4- Konradt and Schmook 
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 نشان دهنده رابطه با پذیرش -عوامل مؤثر در پذیرش دورکاری و +  .9جدول 

 سطح کشور و یا صنعت سطح سازمانی

 فناوری اطلاعات و ارتباطات در سازمان )+(استفاده از 

 ارتباطات الکترونیکی )+(

 نوآوری )+(

 های انعطاف پذیر منابع انسانی )+( فعالیت

 های متنوع )+( جبران خدمت

 مدیریت به وسیله نتایج )+(

 (-کار تیمی )

 (-اهمیت مدیران میانی )

درصد سرمایه گذاری تولید ناخالص داخلی در فناوری 

 و ارتباطات )+(                اطلاعات

 استفاده از اینترنت توسط مردم )+(

 ها )+( استفاده از رایانه در خانواده

 (-فناوری اطلاعات و ارتباطات )های  هزینه

 (-میزان و تراکم جمعیت )

 زمان رفت و آمد به کار )+(

2(1002) (، پیرز و همکاران1002) دانیل و همکارانمنبع: 
 

را به اتخاذ سیاست دورکاری ترغیب  ها شرکتو ضررهایی که  ها تیمزجدا از  
، انتشار مدل اولیه باعث به وجود آمدن متغیرهای راهنمای مناسب ترساند یمیا  کند یم

ترین عواملی که باعث کندشدن رشد  یکی از مهم(. 0223دیگری شده است )راجرز، 
فرهنگ دورکاری  دورکاری شده است، فقدان یک چارچوب مصوب قراردادی و

ها امکان استخدام کارمندان جدید و انگیزه دادن به  است. دورکاری به سازمان
دهد. در بخش دولتی، دورکاری باعث تعدیل بوروکراسی  می کارمندان فعلی را

های  شود، دورکاری در محیط شود. برخلاف آنچه تصور می متمرکز دولتی می
 (.0299 ،0بوروکراتیک نتایج خوبی دارد )پیوریا

ی اخیر  رندهیپذیی که به وسیله افراد ها ینوآور( به این نتیجه رسید که 9775راجرز ) 
پذیری و  ی نسبی، سازگاری، قابلیت آزمایشها تیمزبه وجود آمده است، دارای 

پذیری بیشتری را دارد و در مقایسه با دیگران پیچیدگی کمتری خواهد  قابلیت مشاهده
 (.3،0222داشت )لییونگ

باشند،  تر یناراضهرچه کارمندان از شغل فعلی خود چنین لییونگ معتقد است  هم 
کارمندانی که نیاز بیشتری . به طور کلی، شود یمبه پذیرش دورکاری بیشتر  ها آنتمایل 

به نوآوری و رضایت کمتری از شغل خود دارند، تمایل بیشتری به پذیرش دورکاری 

                                                                                                                       
1- Daniels et al. (2001), Pe´rez et al. (2004) 
2- Pyoria 
3- Leung 
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 (. 0222لییونگ،د )دارن
ادبیات موجود و تجارب بدست آمده توسط محققان دیگر و تأیید تأثیر  بهبا توجه  

عامل فرد در پذیرش دورکاری و نیز نبود مدلی در این خصوص )که بخواهد تأثیر 
این هدف  سرمایه روانشناختی افراد را بر پذیرش دورکاری از جانب آنان بسنجد(،

ی آن بر پذیرش دورکاری از ها شناختی و مؤلفه سنجش تأثیر سرمایه روانتحقیق، 
 باشد.  می معدن و تجارت ،جانب کارمندان وزارت صنعت

 روش تحقیق

باشد.  پیمایشی می ـ توصیفی نوع ازروش این تحقیق از جهت هدف کاربردی و  
واحدهای ستادی وزارت صنعت، معدن و تجارت کارمندان جامعه آماری تحقیق را 

؛ قلمروی زمانی دهند یمپذیرد( تشکیل  می ها دورکاری صورتواحد  )که در آن
دو گروه دورکار و چون از  ،باشد. در این تحقیق جامعه آماری می 9379تحقیق تابستان 

شود، برای اینکه  می تشکیل شان امکان دورکاری را داشت، انی که مشاغلغیردورکار
و روایی تر نسبت به نتایج  تأثیر دورکاران بر نتایج بیشتر باشد و اسباب درك درست

ها از  گیری، از گروه دورکاران به علت تعداد محدود آن جهت نمونه تحقیق شود،
گیری  گیری از گروه غیردورکاران از روش نمونه روش سرشماری و برای نمونه

نفر بوده و از این  9943جامعه مورد نظر که  ؛ با توجه به اینه شدتصادفی ساده بهره برد
نفر رسید. از این  9229شد و حجم جامعه به تعداد  حجم جامعه، تعداد مدیران کم

که از این  شودسعی شد بین همه پرسشنامه توزیع نفر دورکار بودند و  79نفر،  9229
نفر باقیمانده از  792پرسشنامه معتبر شناخته شد؛ از طرف دیگر با توجه به  48تعداد 

 332لذا  ،نفر باشد 092یدجامعه، با استفاده از فرمول معلوم گردید که حجم نمونه با
پرسشنامه معتبر شناخته شد. ضمناً روایی و  022پرسشنامه توزیع شد ولی فقط تعداد 

( و تحلیل عاملی تأییدی 47/2فای کرونباخ )لپایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آ
قابل ذکر است که پرسشنامه استاندارد بوده و مقیاس آن  .مورد پذیرش قرار گرفت

اسمیرنوف  ـ های کولموگروف ها با استفاده از آزمون باشد؛ و همچنین داده می لیکرت
آزمون معادلات ساختاری به کمک نرم افزارهای  ها( و )برای آزمون نرمال بودن داده

SPSS  وLISREL .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت 
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 تحقیقهای  یافته

ها پرداخت. این  بودن توزیع دادهها باید به آزمون نرمال  پیش از انجام آزمون فرضیه 
ها  کند که محقق بتواند آزمون آماری مناسب را جهت آزمون فرضیه امر کمک می

اسمیرنوف، جهت تشخیص نوع  ـ انتخاب نماید. بدین منظور از آزمون کولموگروف
که در این پژوهش  منظور با توجه به این ها استفاده شده است. بدین توزیع داده
شناختی و پذیرش دورکاری مورد توجه قرار گرفته و  سرمایه روانمتغیرهای 

های  باشند، توزیع داده پژوهش در نهایت به دنبال شناسایی این عوامل میهای  پرسشنامه
 اند که نتایج آن در ادامه آمده است. به این عوامل مورد بررسی قرار گرفته

 ی مثبتبررسی نرمال بودن برای متغیر رفتار سازمان .9جدول 

 گیری نتیجه مقدار خطا داری سطح معنی متغیر
 ها نرمال است توزیع داده 00/0 010/0 شناختی سرمایه روان

 ها نرمال است توزیع داده 00/0 201/0 پذیرش دورکاری

  
های پارامتریک استفاده شده  های متغیرها از آزمون به دلیل نرمال بودن توزیع داده 

 ها استفاده گردیده است.  منظور آزمون فرضیهسازی معادلات به  است و از مدل

 شناختی و ابعاد آن بر پذیرش دورکاری آزمون برازش الگوی سرمایه روان
مدل تأثیر  0 بر پذیرش دورکاری و شکل شناختی سرمایه روانتأثیر  مدل 9 شکل 

بر پذیرش دورکاری را در حالت تخمین ضرایب نشان  شناختی سرمایه روانابعاد 
توان بارهای عاملی و ضرایب مسیر را  دهد. با توجه به مدل در حالت تخمین می می

  برآورد کرد.
 
 

  



  999   شناختی بر پذیرش دورکاری تأثیر سرمایه روان

 

یبضراحالت تخمین  شناختی بر پذیرش دورکاری در یر سرمایه روانمدل تأث .9 شکل  

 
 حالت تخمین ضرایب دورکاری درشناختی بر پذیرش  مدل ابعاد سرمایه روان .9شکل
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شناختی بر پذیرش دورکاری در جدول ذیل  سرمایه روان ریتأث مدلی برازش ها شاخص
 ارائه شده است:

 تحقیقهای  ی برازش مدلها شاخص .3جدول

 نام شاخص

مقدار بدست آمده برای مدل  

شناختی بر  تأثیر سرمایه روان

 پذیرش دورکاری

مدل  مقدار بدست آمده برای 

شناختی بر  تأثیر ابعاد سرمایه روان

 پذیرش دورکاری

حد قابل 

 قبول

𝛘 
  
 5کمتر از  21/1 05/2 (کای دو بر درجه آزادی) ⁄

GFI (نیکویی برازش) 82/0 89/0 
بالاتر از 

8/0 

 RMSEA( ریشه میانگین مربعات

 (خطای برآورد
025/0 090/0 

کمتر از 

8/0 

 CFI(برازندگی تعدیل) 82/0 88/0 
بالاتر از 

8/0 

 AGFI(نیکویی برازش تعدیل شده) 80/0 80/0 
بالاتر از 

8/0 

 NFI(برازندگی نرم شده) 89/0 88/0 
بالاتر از 

8/0 

 NNFI(برازندگی نرم نرم شده) 82/0 88/0 
 زبالاتر ا

8/0 
 

های برازش برای مدل  شود، تمامی شاخص طور که در جداول فوق مشاهده می همان 
 ریتأث مدلتوان بیان نمود که  باشند. بر این اساس می قابل قبولی برخوردار می از حد

شناختی بر  سرمایه روان بر پذیرش دورکاری،  و مدل تأثیر ابعادشناختی  سرمایه روان
 پذیرش دورکاری برازندگی قابل قبولی را دارا هستند.
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 نتیجه معادلات ساختاری فرضیات .4جدول

 شماره فرضیه
ضریب 

 سیرم

ی همبستگ بیضر

R)چندگانه
2
) 

آماره 

 آزمون
 نتیجه

پذیرش  ←شناختی ( سرمایه روان2

 دورکاری

عدم رد  80/2**  00/0

 فرضیه

  12/0   

 درصد 88**معناداری در سطح اطمینان    درصد 80*معناداری در سطح اطمینان 

 رد فرضیه 29/0  01/0 پذیرش دورکاری←خودکارآمدی( 1

 رد فرضیه -00/0  -00/0 پذیرش دورکاری ←( تاب آوری5

عدم رد  52/1*  50/0 پذیرش دورکاری ←یدواریام( 2

 فرضیه

عدم رد  50/1*  10/0 پذیرش دورکاری ←( خوش بینی0

 فرضیه

  10/0   

 درصد 88**معناداری در سطح اطمینان    درصد 80*معناداری در سطح اطمینان 
 

گذارد  بر پذیرش دورکاری توسط کارمندان تأثیر می شناختی سرمایه روان: 9فرضیه 
 )اصلی(.

درصد بر پذیرش  77در سطح اطمینان  شناختی سرمایه روان، متغیر t آمارهبر طبق  
دورکاری تأثیر مثبت و معناداری دارد و رابطه این دو متغیر با هم خطی و از نوع مستقیم 

  .دیاب ، پذیرش دورکاری نیز افزایش مییشناخت سرمایه روانباشد. بنابراین با افزایش  می
R) چندگانهمقدار ضریب کل همبستگی 

شده است. بر این اساس  09/2( نیز برابر با 2
درصد از تغییرات پذیرش دورکاری را  09توانسته است  شناختی سرمایه روانمتغیر 

 پیش بینی کنند.
 ی(.گذارد )فرع بر پذیرش دورکاری تأثیر می خودکارآمدی: 0فرضیه 

بیان نمود  توان یم+ قرار نگرفته است 0تا  -0( که در بازه 94/2) tبا توجه به آماره  
معنادار بر متغیر  ریتأث خودکارآمدی. به عبارت دیگر متغیر گردد یمرد  0که فرضیه 

 .گردد یمدرصد رد  75در سطح اطمینان  0پذیرش دورکاری ندارد. از این رو فرضیه 
 مؤثر بر پذیرش دورکاری است )فرعی(.آوری  : تاب3فرضیه

بیان نمود  توان یم+ قرار نگرفته است 0تا  -0( که در بازه -22/2) tبا توجه به آماره  
معنادار بر متغیر پذیرش  ریتأثآوری  . به عبارت دیگر متغیر تابگردد یمرد  3که فرضیه 
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 .گردد یمدرصد رد  75در سطح اطمینان  3دورکاری ندارد. از این رو فرضیه 
 باشد )فرعی(. : امیدواری بر پذیرش دورکاری اثرگذار می 8فرضیه

. ردیگ یممورد پذیرش قرار  75در سطح اطمینان  8(، فرضیه 38/0) t آمارهبر طبق  
بیان نمود که متغیر امیدواری بر پذیرش دورکاری تأثیر مثبت و  توان یمبه عبارت دیگر 

، خطی و از نوع βمعناداری دارد و رابطه این دو متغیر با توجه به مثبت بودن مقدار 
 یابد. باشد. بنابراین با افزایش امیدواری، پذیرش دورکاری نیز افزایش می مستقیم می

 لی تأثیرگذار است )فرعی(.بینی برای پذیرش دورکاری عام : خوش5فرضیه 
. ردیگ یممورد پذیرش قرار  75در سطح اطمینان  5(، فرضیه 32/0) t آمارهبر طبق  

بینی بر پذیرش دورکاری تأثیر مثبت  بیان نمود که متغیر خوش توان یمبه عبارت دیگر 
ع ، خطی و از نوβو معناداری دارد و رابطه این دو متغیر با توجه به مثبت بودن مقدار 

 یابد. بینی، پذیرش دورکاری نیز افزایش می باشد. بنابراین با افزایش خوش مستقیم می
بیان  توان یم( 05/2) هضریب همبستگی چندگان کل مقداردر نهایت نیز با توجه  

نوسانات متغیر  زدرصد ا 05 توانند یمبینی  نمود که متغیرهای مستقل امیدواری و خوش
 بینی کنند. را پیش وابسته یعنی پذیرش دورکاری

 گیری بحث و نتیجه

 آنان شناختی سرمایه روانیکی از مسائلی که بر عملکرد منابع انسانی اثرگذار است  
هم شیوه که )شد این سرمایه بر پذیرش دورکاری  است. و از آنجا که تصور می

 (شود روز به روز افزوده می و توسعه آن اهمیت جدیدی از نحوه کار است و هم بر
شناختی را بر  تأثیر سرمایه روانبر آن شد که  یسع قیتحق نیدر ا أثیر داشته باشد، لذات

  .ردیقرار گ ی، مورد بررسپذیرش دورکاری
به دلیل این که موضوع که قابل ذکر است  پرداخته شود،قبل از این که به بیان نتایج  
شناختی بر پذیرش دورکاری برای اولین بار است که مورد بررسی  سرمایه روان ریتأث

و فقط نتایج این تحقیق ارائه  شود اجتناب میاز انجام مقایسه تطبیقی  ردیگ یمقرار 
( بدست آمده 52/2اساس ضریب معناداری ) برکه دهد  . نتایج تحقیق نشان میگردد یم

شناختی و پذیرش دورکاری وجود  بین سرمایه رواناز معادلات ساختاری، اثر معناداری 
 مثبت و معناداری بر پذیرش دورکاری دارد و بر ریتأث شناختی سرمایه رواندارد یعنی 
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دست آمده از معادلات ساختاری، اثر معناداری بین ه ( ب94/2اساس ضریب معناداری )
گذاری  ریأثتو پذیرش دورکاری وجود ندارد. بدین معنی که میزان  خودکارآمدی
ه ( ب22/2بر پذیرش دورکاری ناچیز است. با توجه به ضریب معناداری ) خودکارآمدی

، اثر معناداری بین این بعد از سرمایه 3دست آمده از معادلات ساختاری برای فرضیه 
گذاری ریتأثشناختی و پذیرش دورکاری وجود ندارد. بدین معنی که میزان  روان
اساس ضریب  بر 8چنین برای فرضیه  ی ناچیز است. همآوری بر پذیرش دورکار تاب
دست آمده از معادلات ساختاری، ه ( ب38/0) t آمارهچنین مقدار  ( و هم32/2) رمسی
ی، میزان پذیرش دورکاری به میزان دواریامتوان گفت که با افزایش یک واحد  می
دست آمده از ه ( ب02/2) راساس ضریب مسی چنین بر افزایش خواهد یافت. هم 32/2

بینی  توان بیان نمود که خوش ( می32/0) t آمارهمعادلات ساختاری، و همچنین مقدار 
تأثیر مثبت و معناداری بر پذیرش دورکاری دارد. این بدان معناست که با افزایش یک 

 افزایش خواهد یافت.  02/2بینی، میزان پذیرش دورکاری به میزان  واحد خوش
گردد؛ و  درصد پذیرفته می 75نیز در سطح اطمینان  5و  8و  9این اساس فرضیه  بر 

و  خودکارآمدیکه عبارتند از شناختی  سرمایه رواننشان داده شد که دو بعد 
و  0های  رو فرضیه را تبیین کنند. از اینشناختی  سرمایه روانمتغیر  توانند ینمآوری  تاب

دو متغیر شناختی  رمایه روانسچنین مشخص شد که در میان ابعاد  و هم گردد یمرد  3
 .باشند یم شناختی سرمایه روانبینی و امیدواری تبیین کننده متغیر  خوش

کارکنان برای محاسن و شود  می با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد 
در صورت پذیرش ) ها آنو آینده شغلی شوند پذیرش دورکاری توجیه  معایب

 نظر درایجاد احساس امنیت شغلی برای کارمندان و ند، و نیز نکروشن ( را دورکاری
باعث ترغیب بیشتر به پذیرش دورکاری شوند.  گرفتن مزایای بیشتر برای دورکاران

چنین در زمان انتخاب افراد برای پروژه دورکاری سعی شود بیشتر افرادی انتخاب  هم
وری  ه باعث بهرهبینی برخوردار هستند ک شوند که از سطح بالایی از امیدواری و خوش

و موفقیت دورکاران در عمل شود. ضمناً با توجه به تأثیر آموزش بر افزایش سرمایه 
گردد که برای احساس رضایت شغلی بالاتر  (، پیشنهاد می0292روانشناختی )لوتانز، 
های آموزشی برای دورکاران و یا کسانی که تمایل به پذیرش  برای دورکاران دوره

 برداری بیشتری از این کار صورت پذیرد. ر نظر گرفته شود تا بهرهدورکاری دارند، د
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ریزی شده است،  لازم به ذکر است اگرچه که مدل تحقیق بر مبنای روابط علی طرح 
ها با استفاده از رویکرد مقطعی گردآوری و تحلیل  اما برای سنجش این مدل، داده

شند و برای درك بهتر این روابط با های علی قطعی، محدود می گیری ذا نتیجهلاند  شده
چنین به این دلیل که این  علی بهتر است از رویکرد تکوینی یا طولی استفاده شود هم

های  تحقیق در وزارت صنعت، معدن و تجارت انجام شده لذا تعمیم نتایج آن به سازمان
تحقیق  باید توجه نمود که در اینچنین  دیگر باید با احتیاط بیشتری صورت بپذیرد. هم

باشد، پذیرش  می چون بحث روانشناختی )که بیشتر مربوط به مسائل رفتاری افراد است(
دورکاری فقط از جانب آنان بررسی گردید و به پذیرش دورکاری از جانب سازمان 
پرداخته نشد لذا برای تحقیقات آتی شایسته است که این موضوع مورد غفلت واقع 

 نشود.
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