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Abstract 
The aim of this study was to investigate the effect of telework (TW) on job satisfaction (JS) 

with the mediating role of perceived independence and conflict between work and family. The 

statistical population of this study was 2280 people from the staff of government offices in 

Quds city. Cochran sampling formula showed that 328 people were identified as sufficient for 

sampling. However, researchers considered 501 participants to reduce sampling error. The 

sampling method was simple random sampling. In order to measure TW, JS, Work-Family 

Conflict (WFC) and in order to Measure job independence (JI), standard questionnaires were 

used. Hypotheses were analyzed using confirmatory factor analysis and structural equations 

using SPSS and SMARTPLS software. Findings showed that teleworking has a significant 

effect on job satisfaction, perceived independence and the conflict between work and family. 

In addition, the findings showed that work-family conflict between telecommuting and job 

satisfaction has a mediating and significant role. Perceived job independence also plays a 

mediating role between telecommuting and job satisfaction. Based on findings, the mediating 

roles of work-family conflict and perceived independence were confirmed. 
 

Keywords:Telework, Job Satisfaction, Job Independence, Work-Family Conflict,COVID-19

Introduction∗ 
Due to the Covid-19 pandemic, many 

researchers are looking for ways to 

conceptualize jobs and to help introduce 

initiatives for the benefits of work-life 

balance� and employees’ well-being 

(Ghislieri et al, 2021). Due to the 

pandemic, many workers and employers 

                                                           
∗Corresponding author 

had to divert to working from home. 

Before the pandemic, the existing 

knowledge about telework (TW) was 

mainly developed in an atmosphere that 

TW was rarely used as a working method 

by a number of employees of an 

organization. When teleworking is no 

longer an arbitrary option, but a mandatory 

requirement, it is necessary to change the 

focus of research to teleworking. 
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Job satisfaction (JS) is a pleasant or 

positive emotional state that results from a 

person's evaluation of her\his work or 

experience (Baluyos et al., 2019).JS is 

often examined in the context of the results 

of WFC.Workers with higher JS are less 

involved in family conflicts.In particular, 

JI and WFC have been used as job 

variables and job demand, and their direct 

or indirect effect on JS has been proven 

(Wu & Zhou, 2020).In addition, most 

studies show that telecommuting has a 

positive relationship with JS (Petcu et al., 

2021). 

Job satisfactionshows the degree of 

freedom, autonomy and authority to 

schedule work, decision making and 

method selection used to perform tasks.It 

shows a form of control over the job, 

which is the degree of discretion of the 

employee in decision-making and one of 

the main dimensions of job demand control 

theory (Karasek, 1976).Therefore, in this 

research, JI is a key variable in the field of 

remote work due to quarantine of 

employees. 

Work-Family Conflict occurs as a set of 

pressures when it is difficult to reconcile 

work and personal roles.The main sources 

of WFC are: time, pressure and 

behavior.The loss of boundaries between 

work and family spheres and the increase 

of personal family responsibilities are 

aspects that have reached their peak during 

quarantine, intensifying the conflict 

between roles.It seems that WFC, which 

has led to an increase in the interference of 

work and family roles, has been largely 

affected by telecommuting, and has led to 

a decrease in JS. 

Currently, most of the empirical 

evidence on work-family relationships is 

found in Western countries, which share 

key features of cultural individualism 

rather than collectivism.Iran can be 

considered a family-oriented country.The 

findings of individualistic societies may 

not apply to family-oriented societies, 

which could be a proof of the necessity of 

the present research. 

Few researchers have investigated the 

potential mediators of TW. Therefore, the 

quarantine situation during the pandemic is 

the best opportunity to expand knowledge 

on this matter.In this research, the 

relationship between TW and JS is 

investigated, considering the mediating 

role of WFC and JI. 

 

Research method 

This research, in terms of research 

strategy, is applied research and in terms of 

purpose, is descriptive. Also, in terms of 

the method of data collection, it is of 

survey type. The statistical population 

includes all the employees of the 

government offices of Quds town, which 

consist of 2280 employees. The 

questionnaire was completed 

electronically. In the present study, random 

sampling was employed and Cochran's 

formula was used for the sample size. The 

validity and reliability of the research have 

been verified using the confirmatory factor 

analysis test and structural equations and 

analysis by SPSS and SMART-PLS 

softwares. 

The research questionnaire consists of 

two parts: the first part includes 

demographic questions (gender, age, 

education and work experience, etc.). The 

second part of the questionnaire includes 

questions related to research variables. The 

validity and reliability of the variables can 

be seen in Table 1. 

 

Table 1.Validity and Reliability of Variables 

Variable Cronbach’s�Alpha Composite Reliability AVE 

TW 0.9 0.87 0.59 

JS 0.75 0.74 0.62 

WFC 0.92 0.89 0.60 

JI 0.94 0.92 0.62 
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Research findings 

The findings of the first hypothesis of 

the research show that the coefficient of 

TW path on JS is 0.29 and the t value is 

3.02, which is higher than the critical value 

of 2.58. Therefore, it can be said that the 

effect of TW on JS is significant (p< 0.01). 

Therefore, the first hypothesis of the 

research is confirmed. 

The findings of the second hypothesis 

of the research show that the coefficient of 

TW path on JI is 0.50 and the t-value is 

6.54, which is higher than the critical value 

of 2.58, therefore it can be said that the 

effect of TW on JI is significant (p< 0.01) 

and the second research hypothesis is 

confirmed. 

The findings of the third hypothesis of 

the research show that the coefficient of 

TW path on WFC is 0.35 and the t-value is 

also 3.54, which is higher than the critical 

value of 2.58, it can be said that the effect 

of TW on WFC is significant (p< 0.01) and 

the third research hypothesis is confirmed. 

The findings of the fourth hypothesis of 

the research show that the path coefficient 

of JI on JS is 0.38 and the t-value is also 

3.81, which is higher than the critical value 

of 2.58, we can say that the effect of JI on 

JS is significant (p< 0.01) and the fourth 

sub-hypothesis of the research is 

confirmed. 

The findings of the fifth research 

hypothesis show that the path coefficient 

of WFC on JS is 0.27 and the t-value is 

2.85, which is higher than the critical value 

of 2.58, so it can be said that the effect 

WFC has a negative and significant impact 

on JS (p< 0.01), therefore the fifth research 

hypothesis is confirmed. 

The findings of the sixth hypothesis of 

the research show that the coefficient of 

TW path on JS with the mediating role of 

JI has been obtained as -0.20. The t value 

has been obtained as 4.31, which is higher 

than the critical value of 2.58, it can be 

said that the effect of TW on JS is 

confirmed by the mediating role of JI (p< 

0.01). According to table 2, based on the 

mediation of JI between TW and JS, The 

VAF is equal to 0.40, which shows that the 

total effect of TW on JS is indirectly 

explained by the mediating variable of JI 

and because this value is between 0.20 and 

0.80 Mediation is partial. 

The findings of the seventh hypothesis 

of the research show that the coefficient of 

TW path on JS with the mediating role of 

WFC is 0.10. It can be said that the role of 

TW on the JS is confirmed with the 

mediating role of WFC (t = 2.21, p< 0.05). 

According to Table 2, the value of VAF 

statistic based on the mediation of WFC 

between TW and JS is equal to 0.52 which 

shows that the total effect of TW on JS is 

indirectly explained by the mediating 

variable of WFC. 

 

Table 2. The Results of Research Hypotheses 
Hypothesis Relationship Type of effect Path coefficient t statistic P-Values 

H1 TW  JS Direct 0.29 3.02 0.000 

H2 TW  JI Direct 0.508 6.54 0.000 

H3 TW  WFC Direct 0.356 3.54 0.000 

H4 JI JS Direct 0.389 3.81 0.000 

H5 WFC JS Direct 0.277 2.85 0.000 

H6 TWJIJS 

indirect 0.2 4.31 0.000 

Total 0.49 7.33 0.000 

VAF 0.4 

H7 TW WFC JS 

indirect 0.1 2.21 0.021 

Total 0.19 5.22 0.000 

VAF 0.52 

Conclusion and suggestion 

The findings of this study showed that 

the effect of TW on JS was significant, 

which is consistent with the findings of 

Karácsony (2021), Brunelli and Fortin 

(2021), Cernas-Ortiz and Wai-Kwan 

(2021), which are done in Slovakia, 

Canada and Mexico respectively. 

The findings showed that the path 

coefficient of JI on JS is 0.38 which 
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indicates that JI has a positive and 

significant effect on JS. The results of the 

studies of Petcu et al. (2021) and Wu and 

Zhou (2020) confirmed the finding. 

The path coefficient of WFC on JS is -

0.27. Therefore, WFC has had a negative 

and significant effect on JS. This finding is 

in line with the findings of Purwanto et al. 

(2021). 

The research study also shows that the 

coefficient of TW path on JS with the 

mediating role of JI is estimated as -0.20. 

This finding is consistent with the findings 

of Wu and Zhou (2021) and Purwanto et 

al. (2021). The following points are 

suggested to managers of the government 

offices of Quds town: 

- When necessary, reduce the work 

pressures on employees by supporting, 

empowering them and by  reducing the 

conflict between work and family among 

employees. 

- In remote working conditions, the time 

and quantity of work activities should not 

increase otherwise, job dissatisfaction and 

family problems will grow. 
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 چکیده

کار و  ض بينهدف از پژوهش حاضر، بررسي تأثير دورکاري بر رضایت شغلي با نقش ميانجي استقلال شغلي و تعار

نفر  2280ت دولتي شهرستان قدس مشتمل بر ۀ آماري شامل کارکنان ادارااست. در این پژوهش، جامعخانواده بوده 

است؛ اما پژوهشگران داده شده  گيري کافي تشخيصنفر براي نمونه 328گيري کوکران است. با استفاده از فرمول نمونه

صورت تصادفي ساده گيري بهاند. در این پژوهش، شيوۀ نمونهنمونه را در نظر گرفته 501گيري، براي کاهش خطاي نمونه

هاي سشنامۀتعارض بين کار و خانوادۀ و استقلال شغلي از پر ،يرضایت شغل ،گيري دورکارياست. براي اندازهده بو

افزارهاي است. فرضيات با استفاده از آزمون تحليل عاملي تأیيدي و معادلات ساختاري با نرمشده استفاده  استاندارد

SPSS   وSMART-PLS داري بر رضایت داد دورکاري تأثير معنيآمده نشان دستههاي بوتحليل شد. یافتهتجزیه

داد تعارض بين کار و خانواد ها نشان براین، یافتهشغلي، استقلال شغلي و همچنين تعارض بين کار و خانواده دارد. علاوه

و  ن دورکاريبي داري است. مضافاً استقلال شغلي نقش ميانجيبين دورکاري و رضایت شغلي داراي نقش ميانجي و معني

واسطۀ متغيرهاي دیگر بر توان بههاي دورکاري مينتيجۀ پژوهش بيانگر آن است که طي زمانرضایت شغلي دارد. 

 به شرایط حاکم شد.رضایت شغلي کارکنان تأثير گذاشت و مانع ایجاد نارضایتي کارکنان باتوجه
 

 

 گيري کروناکاري، رضایت شغلي، همهخانواده، دورـاستقلال شغلي، تعارض کار :گان کلیدیواژ
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 مقدمه

 ضعيف اجتماعي تعامل پيامدهاي که اندازه همانبه

سازماندهي نيروي  مدرن هايروش است، وحشتناک

 پيامدهاي ناگوار معرض در را افراد استممکن کار

 ,Cernas-Ortiz & Wai-Kwanقراردهد )

 يطمح چندبعدي و سریع تغييرات به باتوجه .(2021

 نگهداري جذب، در هاسازمان و هاشرکت وکار،کسب

اند شدهمواجه مشکل با ماهر انساني نيروي توسعه و

(Khoshnaw & Alavi, 2020) .با مواجهه در 

 بر تمرکز به نياز انساني منابع مدیریت فعلي، هايچالش

 کارکنان، توسعه و مشارکت کارکنان، از مراقبت

 بين همکاري کار، قرراتم با انطباق پذیري،انعطاف

 ,.Davidescu et alبرابري دارد ) و کارکنان

2020). 

 ،19-کووید گيريهمه درپي محققان از بسياري

 معرفي به کمک و کار سازيمفهوم بدنبال نحوه

کارکنان  رفاه و زندگي و کار تعادل نفعبه ابتکارات

 شيوع از . قبل(Ghislieri et al., 2021)هستند

 استفاده مورد گسترده طوربه دورکاري گير،همه بيماري

 .(Kossek & Lautsch, 2018گرفت )قرارنمي

 کارفرمایان و کارگران از بسياري گيري،همه دليلبه

 آمادگي، گونههيچ بدون و بار اولين براي مجبورشدند

دهند  تغيير روش خانه از کار به ناگهاني کاملاً

(2021Galanti et al., ). موجود دانش ،خاص طوربه 

در  عمدتاً گيريدورکاري تا قبل از همه مورد در

 دور راه از کار آن در که است ایجادشده فضایي

 برخي، توسط فقط ي کاري کهعنوان شيوهبه ندرتبه

 استفاده مورد سازمان یک کارکنان همه نه اما

این  بر علاوه. (Wang et al., 2021گرفت )قرارمي

 ماهيت دليلبه گيريقبل از همهتحقيقات  از در برخي

 به افراد آن در که دورکاري، داوطلبانه عمدتاً

 ایراد کردند،ميانتخاب را دورکاري خود صلاحدید

ها وارد است عمدتاً بر یافته انتخاب، تعصب در

(Lapierre et al., 2016). غيرعادي  شرایط در

 اختياري گزینه یک دیگر دورکاري که گيريهمه

 تمرکز تغيير به نياز است، اجباري الزام یک کهبل نيست،

 دورکاري اجراي عدم یا اجرا درک از پژوهش

  .شودمياحساس

 روزافزون نياز دهندهنشان که هایيگرایش از یکي

است  دورکاري است، پذیريانعطاف به هاسازمان

(2021Brunelle & Fortin, ) .جک که زماني از 

 کرد،معرفي 1970 دهه در را دور راه از کار مفهوم 1نيلز

 براي جایگزیني عنوانبه پذیرانعطاف کار شيوه این

 پيداکرد ايفزاینده محبوبيت سنتي، کاري سبک

(Santana & Cobo, 2020 .)سازمان تعریف طبق 

 توانمي را دورکاري یا دور راه از کار ، 2کار الملليبين

 غير یيهامکان در که کردتعریف هایيفعاليت عنوانبه

 کهجایي شوند،ميانجام مرکزي شرکت دفاتر از

 و ارتباطي هايفناوري طریق از توانندمي کارگران

 Bentley et)برقرارکنند  ارتباط همکاران با اطلاعاتي

al., 2016). که هایيسازمان دهدمينشان مطالعات 

وري بهره کنند،اتخاذمي را پذیرانعطاف کاري ترتيبات

 تر و نيروي کاري مستعدترکاري با نشاط يفضا بالاتر،

 را هاهزینه و جابجایي غيبت، کاهش در همچنين و

این . ( ,2021Brunelle & Fortinکنند)مي گزارش

: شيوه براي خود کارمندان نيز داراي مزایایي از جمله

 انگيزه، بهبود عملکرد، زندگي، و کار بين تعادل رفاه،

 و استرس و در مقابلاستقلال بيشتر  رضایت شغلي و

 ,.Allen et al)خانواده کمتر است  -کار تعارض

 که در مقابل، زماني (.Dima et al., 2019 ؛2015

 اوقات گاهي شود، طولاني خيلي دورکاري ساعات

 و وريبهره بر و باشدداشته معکوس نتيجه تواندمي

                                                           
1 -Jack Nilles 
2 - International Labor Organization 
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بگذارد  منفي تأثير کارکنان استرس سطح

(Kazekami, 2020 .)چالشي بزرگترین حال، نای با 

 اجتماعي انزواي شوند،ميمواجه آن با دورکارها که

 ميان در اجتماعي انزواي(. Allen et al., 2015) است

 تواندمي زیرا کردتلقي ساده نباید را دورکار کارگران

 ارتباطات، رضایت، عملکرد، استرس، بر منفي تأثير

 ,.Allen et al) بگذارد کاري روابط و نوآوري

 نتایج قبلي . مطالعات(Bentley et al., 2016 ؛2015

 منفي و مثبت پيامدهاي که انددادهارائه را متناقضي

 ,Golden & Eddleston) دهدمينشان را دورکاري

 به را تناقض این محققان از برخي واقع، . در(2020

اند کرده نامگذاري "دورکاري پارادوکس" عنوان

(Gajendran & Harrison, 2007 .)دورکاري اگر 

 را خانواده -کار تعارض و دهدافزایش را شغلي استقلال

 بر مثبتي تأثير خود نوبهبه امر این دهد،کاهش

. خواهدداشت استرس و عملکرد شغلي، هاينگرش

 مافوق و همکاران با روابط به دورکاري اگر بالعکس،

 نتایج که است آن معناي به امر این واردکند، لطمه

 اختلال و نابودي روابط قيمت به بالا در ذکرشده تمثب

 ,Gajendran & Harrison) شودمي تمام اجتماعي

2007.) 

 اعمال شغلي استقلال اولدهام و هاکمن گفته طبق

 کنترل در کارمند توسط گيريتصميم و قدرت اختيار،

 و استقلال اساسي، آزادي یک عنواناست که به خود

 ,Hackman & Oldham) است شدهتعریف اختيار

 به آزادي اعطاي عنوانبه را شغلي استقلال .(1976

 انجام براي کار روش و شغلي ریزيبرنامه در کارمندان

 و وو .(Lu et al., 2017) اندکردهتعریف وظایفشان

 شغلي استقلال تعریف براي را دیگري بعد  همکاران

 و خود رفتار تنظيم براي کارکنان به فرصتي عنوانبه

 شخصي مطلوبيت و درک با مطابق اهداف به دستيابي

 هايسال براي .(Wu et al., 2015) دهندميارائه خود

 طراحي مختلف هايتئوري کانون استقلال متمادي،

 1شغلي هايویژگي مدل مثال، عنوانبه) استبوده شغل

(Hackman & Oldham, 1976،) کنترل نظریه 

منبع  -تقاضا نظریه (، ,1979Karasek) 2شغل تقاضاي

 براساس(. ( ,2007Bakker and Demerouti) 3شغل

 ویژگي یک شغلي استقلال شغلي، هايویژگي مدل

 روانشناختي وضعيت یک تواندمي که است شغل اصلي

شود  درست کاري رفتار و نگرش منجر به مسئولانه که

 (.Deci et al., 2017) ایجادکند را

 از خود عریفت در( 1976) اولدهام و هاکمن

 داشتن) کاري برنامه را اصلي بعد دو شغلي استقلال

 کاري هايرویه و( کار بندي زمان براي استقلال

 (رویکرد انتخاب در استقلال داشتن)

 ،(Hackman & Oldham, 1976)کنندميتعریف

 را کار معيارهاي اسميت و همکاران سادلر که درحالي

 ارمندک استقلال هندهدنشان که کردند اضافه ابعاد آن به

 مربوط به شغل عملکرد ارزیابي معيارهاي انتخاب در

دي جنگ . (Sadler-Smith et al., 2003) است

 ها،رویه کار، سرعت کار، روش: از جمله متعددي ابعاد

 ار،ک محل کار، اهداف کار، معيارهاي ریزي،برنامه

 کار را ميزان و نوع کار، ساعات کار، ارزیابي

 در نهایت،. (DE Jonge, 1995) کندپيشنهادمي

 را پذیرانعطاف کاري ساعات همکاران و فریدبرگ

 کردنداضافه شغلي استقلال به دیگري بعد عنوانبه

(Friedberg et al., 2013). 

 احساس و هدف استقلال، خواهان کارمندان بيشتر

 ,Spencer) دهند، هستندميانجام که کاري از معنا

 که هستند مهم آنقدر شغلي هايویژگي این(. 2015

 داراي که مشاغلي با حقوق کمتر پذیرش به مایل افراد

                                                           
1 - job characteristics model 
2 - job demand–control theory 
3 - job demand–resource theory 
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 ,Hu and Hirsh)باشند هستند، مي معنا و استقلال

2017). 

 است نقشي بين تعارض نوعي خانواده -کار تعارض

 هايمسئوليت و هاخواسته که آیدوجود ميبه زماني و

 ,Byron)باشند شتهدا تداخل یکدیگر با خانواده و کار

کردند که این تعارض اشاره همکاران و آمستاد(. 2005

 -کار تعارض که یک پدیده روانشناختي دوطرفه است

 کار در تعهدات و تجارب که دهدميرخ زماني خانواده

 مقابل، در باشد وداشته تداخل خانوادگي زندگي با

 که آیدمي وجودبه زماني کار-خانواده تعارض

 تداخل کاري تعهدات با خانوادگي هايتمسئولي

 این به اولي .(Amstad et al., 2011) باشدداشته

برآورد  از مانع کاري حوزه الزامات که است معني

 خانواده، با کار تعارض یعني شود،مي خانواده نيازهاي

 حوزه هايخواسته که است معني این به دومي و

 تعارض یعني شود،کار مي تقاضاهاي از مانع خانواده

 ,Delanoeije & Verbruggenکار ) با خانواده

 تعارض نوع دو این که دهدمينشان تحقيقات. (2019

 ,Byron)نيستند  هم معادل اما هستند مرتبط هم با

2005.) 

 بعد یک رضایت فرد، بهزیستي ارزیابي در

 به مشروط مستقيماً رضایت. است کنندهتعيين

 ها،توانایي بين تطابق با و ستا یافتهتوسعه هايشایستگي

 این پيچيدگي شود کهميسنجيده واقعيت و آرزوها

است  ترکيبي به آن داشتن رویکردي مستلزم مفهوم

(Petcu et al., 2021) .شودتصورمي که آنجا از 

 مدت و دارند بهتري عملکرد راضي کارکنان

 از شغلي رضایت مانند،ميباقي سازمان در تريطولاني

 سازماني مطالعه چندین در بيستم قرن يابتدا

 مفهوم .(Izvercian et al., 2016است ) شدهگنجانده

 و فرد یک بين توافق از رضایت عنوانبه شغلي رضایت

 دروني یا بيروني تواندمي که شدهتعریف او موقعيت

 و کاري وظایف ماهيت به رضایت دروني. باشد

 دهندميانجام که کاري از افراد ادراک همچنين

 عوامل بيروني به رضایت که درحالي دارد،اشاره

 و شرایط کار، محيط دستمزد، مانند بيروني انگيزشي

 رضایت .(Karácsony, 2021شود )مي مربوط غيره

 کار مورد در احساس یا نگرش یک عنوانبه توانمي را

 رضایت معناي به مثبت نگرش آن در که کردتوصيف

 است کار از نارضایتي معناي به منفي نگرش و شغلي

(Ziegler et al., 2012 .)  

 بر را شغلي رضایت توانمي انتظار تئوري اساس بر

. کردارزیابي وجود دارد شغل آن از که انتظاراتي حسب

 اینکه احتمال و تحقق ميزان به انتظاراتي، بسته چنين

 معيني شود نتایج به منجر تواندمي شغل یک عملکرد

 متفاوت مقادیر با ،(غيره و ترفيع کار، طشرای حقوق،)

 بر (. همچنينPetcu et al., 2021شود )ميتعيين

 لاک، و لاتام توسط یافته توسعه اهداف تئوري اساس

 اهداف افراد که است بالاتر زماني عملکرد و انگيزه

 که کنندميتعيين را( شدهپذیرفته اما سخت،) مشخص

 دارد عملکرد نظر زا مناسب بازخورد وجود بر دلالت

(Latham & Locke, 1979) .را شغلي رضایت 

 نسبت به پاداش برابري آدامز نظریه گنجاندن با توانمي

 در خود تلاش و آورده بر اساس افراد که ايمنصفانه

قرارداد  توجه مورد کنند،مياحساس دیگران با مقایسه

(Adams, 1965). بالاتر شغلي رضایت این، بر علاوه 

 Chen) خانوادگي تعارضات درگيري کمتر در ر بهمنج

et al., 2015)، از رضایت مانند بيشتر ذهني و بهزیستي 

 ,Halkos & Bousinakis) شادي است و زندگي

2010.) 

ها نيـز رضایت شـغلي کارکنـان حتـي بـراي سـازمان

 با کارکنان بالاتر شغلي حائز اهميت است چون رضایت

 & Mendozaاسـت ) اههمر مشتري رضایتمندي بالاتر

Maldonado, 2014) .خـود شـغل از شخصـي هرچـه 
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کـاري  عملکـرد در نتيجه است، متعهدتر باشد، ترراضي

 Pieningخواهدبود ) بهبود کارکنان متعهد دائماً رو به

et al., 2013). ،ــابراین ــایت بن ــغلي رض ــي ش  از یک

ــازماني متغييرهــاي ــت س ــه اس ــب ک  تحقيقــات در اغل

 در ايگســـــترده طوربــــه و ودشـــــمي گيريانــــدازه

ــازماني ــورد رفتارس ــه م ــه مطالع ــت، قرارگرفت ــرا اس  زی

ــایت ــغلي رض ــدمي ش ــاخص توان ــي ش ــاس از مهم  احس

 رفتــار کننــدهبينيپيش و خــود کــار بــه نســبت کارکنــان

 ,.Asbari et alباشد ) غيره و غيبت انگيزه، مانند کاري

2021). 

 بالقوه هايواسطه محققين از کمي تعداد حال، به تا

 به باتوجه بنابراین،. اندکردهبررسي را دورکاري

گيري بهترین فرصت براي در طي همه قرنطينه وضعيت

با  در این پژوهش گسترش دانش در این مورد است.

 خانواده و -کار تعارض ميانجي نقش درنظرگرفتن

 شغلي رضایت و دورکاري بين رابطه شغلي، استقلال

پس از مباني نظري و تبيين در ادامه، . شودميبررسي

ها و مدل پژوهش، جامعه آماري، نمونه آماري و فرضيه

ها به ي یافتهشده و پس از ارائهروش پژوهش آورده

 است.شده گيري پرداختهبحث و نتيجه

 

 پیشینۀ پژوهش

 درنظرگرفتن با محققان گذشته، دهه چند طول در

 -دورکاري، استقلال، تعارض کار مانند مفاهيمي

 تجربي و نظري هايخانواده و رضایت شغلي تلاش

 .انددادهانجام رفتارسازماني مطالعه براي را توجهيقابل

جدول شماره یک این مطالعات و نتایج آنها را 

 دهد.مينشان
 

 

 های پژوهش و نتایج مطالعات گذشته. مؤلفه1جدول 

 منابع هامؤلفه موضوع و نتایج پژوهش

 دورکاري کارکنان درگير گيريهمه قرنطينه اولين طول در خانواده -کار تعارض مطالعه این

 کم شغلي استقلال و کار، با مرتبط فناوري از استفاده نقش، بار اضافه. کردهبررسي را اجباري

 .تأیيدشده خانواده -کار تعارض بينيپيش براي

 خانوادهـتعارض کار

 دورکاري

 استقلال شغلي

Andrade & 

Petiz 

ã(2021)Lous 

 با شغلي، فرسودگي بر خانواده -کار تعارض تأثير تحليل و تجزیه مطالعه این هدف

 خانواده -کار تعارض بين. است گيريهمه طول در دورکاران نقش بر بار اضافه درنظرگرفتن

 تأثيري هيچ اما. وجود دارد مثبت رابطه شغلي فرسودگي ابعاد تمام و کار -خانواده تعارض و

 نشده.یافت شغلي فرسودگي رابطه و خانواده-کار تعارض بر ريدورکا از

 خانوادهـتعارض کار

 دورکاري

Barriga 

Medina et al. 

)2021( 

 سازماني تعهد طریق از شغلي رضایت بر خانواده و کار تعارض تأثير سنجش هدف محققان با

 اثر شغلي رضایت بر وادهخان-کار تعارض این نتيجه که ميانجي، کار را شروع اما به عنوانبه

 بطور مستقيم مؤثر بوده سازماني تعهد بر خانواده-کار تعارض ندارد رسيدند همچنين معناداري

 .داشته رابطه تعارض با رضایت بر ميانجي اثر سازماني تعهد و

 رضایت شغلي

 خانوادهـتعارض کار

Purwanto et 

al. (2021) 

 در را شغلي رضایت و خانواده -کار تعارض والدین، ساستر نقش، بار ميان ارتباط این مطالعه

 ارتباط طریق از شغلي رضایت با منفي طوربه کار بار اضافه. کردهبررسي 19-کووید طول

 تعارض طریق از شغلي رضایت با والدین استرس. بود همراه خانواده -کار تعارض با آن مثبت

 .استبوده مرتبط شغلي رضایت اب منفي طور به خانواده -کار تعارض و کار-خانواده

 رضایت شغلي

 خانوادهـتعارض کار

Hong et al. 

(2021) 

مطلوب  سازماني جو و استقلال شغلي دورکاري، با شغلي رضایت که دهدمينشان مطالعه این

 .شدهدیده داريمعني مثبت رابطه شغلي رضایت و سازماني جو استقلال، بين .مرتبط است

 رضایت شغلي

 ريدورکا

 استقلال شغلي

Petcu et al. 

(2021) 
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 دورکاری و رضایت شغلی
 کارمندان تجربه از شاخصي عنوانبه شغلي رضایت

شده گزارش نتایج ترینرایج از یکي نيز امروزه کار، در

 هايیافته. است دورکاري مرتبط و درخور توجه،
تأثير دورکاري بر  از حمایت براي اوليه مطالعات

 نبودند قوي کافي اندازهبه رضایت شغلي

(Morganson et al., 2010.) اوليه مطالعات اگرچه 
 ایجادکرد، تردید دورکاري مزایاي مورد در حدودي تا

تحقيقات بائه و  همچنين و هریسون و گاجندران نتایج
شغلي را  رضایت و دورکاري بين مثبت ارتباط کيم

 ,Gajendran & Harrison) مورد تأیيد قراردادند

2007; Bae & Kim, 2016). و فونر این، بر علاوه 
 رابطه این دهدمينشان که پيدا کردند شواهدي رولوف

 دارد بالا براي کارمندان وجود شدت با و پایين شدت با
(Fonner and Roloff, 2010) .گيرياندازه 

 شغلي رضایت و وري با درنظر گرفتن دورکاريبهره
 دارد  ن دو مؤلفهمثبت بين ای نشان از همبستگي

(Kazekami, 2020.) 

 افزایش با را هاسازمان عملکرد توانددورکاري مي
 کارایي درنتيجه و بهبود بخشد کارکنان شغلي رضایت

 کاري نظم به منجر بهتر، کاري زندگي تعادل بالاتر و
 ,Fonner and Roloff) شود کمتر غيبت و بهتر

 ضایتر دورکاري استممکن حال، این با(. 2010

کاهش و در نتيجه به عملکرد سازمان  را کارکنان شغلي
 تنهایي کارکردن،به مثال، عنوانبه ضربه وارد کند.

 و خصوصي حریم تضاد خانه، در کار از شدنخسته
 تواندمي شخصي تعاملات فقدان و انزوا احساس کار،

 را کارکنان بين دانش جریان سازماني یعني دانش انتقال
 و گلدن .(Taskin & Bridoux, 2010دهد )کاهش

 شغلي رضایت و دورکاري بين را ايرابطه ویگا

 متناقض هايیافته مقایسه به استممکن که دادندنشان
آنها . (Golden and Veiga, 2005 ) کندکمک فوق

دهند و مينشان اياین رابطه را با منحني زنگوله
 ينپای نسبتاً دورکاري سطح اگر که کنندميتوصيف

 خواهدبود و زماني افزایش شغلي درحال رضایت باشد،
 دست از اثرات رو به افزایش باشد، دورکاري سطح که

 خنثي را دورکاري مزایاي انزوا، احساس و تعامل دادن
 بر تکيه با .گذاردمي شغلي رضایت بر منفي تأثير و

 :کنيممي مطرح را زیر فرضيه فوق، بحث

 تأثير دارد. ارکنانک يشغل تیبر رضا يدورکار( 1
 

 

 دورکاری و استقلال شغلی
 دست و محققان که ايعمده هايچالش از یکي

 پنجه و دست آن با باید دور راه از کار اندرکاران

 یا «کنترل مقابل در استقلال» پارادوکس کنند،نرم
و  پذیريانعطاف که است «پذیريانعطاف پارادوکس»

 و مکاني شرایط بر به نوعي اعمال خواسته فرد استقلال

همزمان این  طوربه باید سازمان اما دارد، دلالت زماني
 & Athanasiadouایجاد کند) دو مؤلفه متناقض را

2021Theriou,  .)کنترل مدل ترتيب، همين به 
 که زماني کارکنان که کندمي بينيپيش شغلي تقاضاي

و استقلال شغلي  کنترل خود کار بر کنندمياحساس
 شغلي هايخواسته بالقوه منفي هايجنبه با بهتر دارند،

 (. ,2022Kaluza & van Dick) آیندکنار مي

 از دورکاري با که است ايزمينه استقلال شغلي

 طبق خودمختار، فضاي یک در کاري امکانات طریق

 عمليات آن در که پذیر،انعطاف بنديزمان برنامه یک

 تصميمات اساس بر جزئي یا کلي طوربه تواندمي

. (Petcu et al., 2021است) مرتبط شود، انجام کارمند

 دورکاري که کنندمي استدلال همکاران و اندرسون

 شدهدرک پذیري انعطاف و کنترل استقلال، دليلبه

 ,.Anderson et al) شودمي مثبت احساسات به منجر

 و استقلال شغلي بالاي سطوح حال، این با. (2014

 را دورکارها براي ذهني بار شدیدت خطر آن، مسئوليت

 دورکاري(. Taskin & Devos, 2005) دارد همراهبه

 و شایستگي استقلال، براي رواني نيازهاي بهتر ارضاي

 ,Brunelle & Fortinکند)ميتضمين را روابط
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بر اساس بحث فوق احتمال فرضيه زیر دور از  .(2021

 ذهن نيست:

 تأثير دارد. انکارکن شغليبر استقلال  دورکاري( 2
 

 دورکاری و تعارض کار و خانواده
 خانواده و کار وظایف ترکيب در پذیريانعطاف

دو  این از یکي در زیادي هايمسئوليت که کساني براي

 ,.Allen et al)است  سودمند بسيار دارند حوزه

 دورکاري با آن ارتباط و زندگي و کار تعادل .(2013

اخير در  مطالعات در خاص طوربه که بود موضوعي
 & Andrade) شدپرداخته آن گيري بهدوران همه

2021, Petiz Lousã.) شيوع طول دورکارها در 

 تکفل تحت افراد یا بچه که آنهایي ویژهبه ، گيريهمه
 با را شغلي تعهدات بودند مجبور داشتند، خانه در

 همانطور در واقع،. کنندترکيب خود شخصي زندگي
 مربوط هايتنش استممکن افراد کرده،اشاره کرینر که
 تجربه را خانوادگي شغلي و نقش دو هر هايخواسته به

 مرزهاي که باشند نيازداشته استممکن و باشندکرده
 ,Kreiner) کنند مدیریت فعال طوربه را هایشاننقش

 و کار هاينقش بين مرزهاي دادن دست از. (2006
 خانواده و کار ضتعار درک دليل استممکن خانواده

  . باشد

 و شخصي زندگي تعادل بر دورکاري اثرات
 Boell etاست ) دوگانه و متناقض نوعي به ايحرفه

al., 2016) .منعطف کار روش یک عنوانبه دورکاري 
 نيازهاي مدیریت جهت کارمندان براي بالقوه مزایاي با

 کار و خانواده مورد مطالعه قرارگرفته است
(Gajendran & Harrison, 2007)، نظر، این از و 

خانواده  -کار تعارض کاهش براي ايوسيله عنوانبه

 هاي. یافته(Madsen, 2003)است مؤثر برآورد شده
 جویيصرفه زمان دورکار زنان که دهدمينشان تجربي

مراقبت از  و خانه کارهاي صرف را آمد و رفت از شده
 براي را دورکاري حال عين در و کنندمي فرزندان
 مفيد کاري نيز زندگي در بهتر تعادل به دستيابي

 یک حال، این با(. Hilbrecht et al., 2008) دانندمي
 ایجاد باعث خانه از کار که دهدمينشان دیگر مطالعه

 براي اما شودمي زنان براي حوزه دو این بين بيشتر تضاد
 & van der Lippeاینگونه نيست ) مردان

Lippényi, 2018). تاوارس و توسط اخير مطالعه 

 دورکاري طول در کارگران که تأیيدکرد همکاران
 بنابراین،. کردندمي حد از بيش کار احساس اجباري

 حجم معرض در که کردندمياحساس دورکارها
 ساعات از فراتر باید همچنين و هستند، کار از بيشتري

 -کار تعارض که منجر به کار کنند شده،تعریف کاري
 زمينه. (Tavares, 2021) استنيز بوده انوادهخ

ایجاد  را تصور این گيريهمه طول در دورکاري

 جویيصرفه آمد و رفت زمان در کارمندان که کندمي
 شده جویيصرفه زمان آن از توانمي بنابراین،. کنندمي

 ,.Kumar et alکرد )استفاده کار ساعات افزایش براي

 که گيردمي نتيجه مکارانه و آلن همچنين،. (2021
 با کارمند یک توسط دورکاري گزینه از استفاده

 دارمعني آماري نظر از و مرتبط خانواده -کار تعارض
 اینکه به باتوجه .(Allen et al., 2013) است

 دوران طول در خانوادگي و کاري هايمسئوليت
بنابراین فرض زیر  است،یافته افزایش گيريهمه
 ر باشد:تواند معتبمي

 د.( دورکاري بر تعارض کار و خانواده تأثير دار3
 

 استقلال شغلی و رضایت شغلی
که استقلال یکي از اصول آن   1خودمختاري نظریه

 خودمختاري احساس که افرادي کندمياست بيان
مثبت  احساسات( شوندمي خودتعيين) دارند بيشتري
 .(Kengatharan, 2020دهند )ميرا نشان بيشتري

 فرهنگ در که است حياتي ساختاري شغلي رضایت
 بحث مورد سازماني موفقيت زمينه در ویژهبه و سازماني

 که است گسترده مفهومي شغلي رضایت. گيردقرارمي
 ,Wu & Zhouدارد )اشاره کار کلي نگرش به

                                                           
1 - Self-determination theory 
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 گيري،همه طول در کارکنان رضایت اهميت .(2020
. رارگرفتق تحليل و تجزیه مورد تانگ و شان توسط

 کارکنان رضایت که هایيشرکت دادنشان نتایج
 بازار سراسر در منفي هايشوک برابر در دارند بالاتري

 ,Shan & Tang) هستند ترمقاوم گيريهمه طول در

2020). 

 رضایت مانند مثبت پيامد چندین با کار در استقلال

 .(Ruotsalainen et al., 2020است ) مرتبط شغلي

 که کنندمي بيشتري رضایت احساس مانيز کارمندان

 آزاد کار به مربوط هايگيريتصميم در و باشند مستقل

 یک عنوانبه شغلي استقلال حاضر، حال در. باشند

 همراهبه مثبتي نتایج تواندمي که شغلي ویژگي

 .(Wu & Zhou, 2020) شده سازيمفهوم باشد،داشته

 طرح کنيم:دور از انتظار نيست که فرضيه زیر را م

 ( استقلال شغلي بر رضایت شغلي تأثير دارد.4
 

 تعارض کار و خانواده و رضایت شغلی
 مطالعه پرانتو و همکاران مورد توسط که پژوهشي

 -کار تعارض بين که دهدميارائه را نتایجي قرارگرفت،
 ندارد وجود معناداري رابطه شغلي رضایت و خانواده

(Purwanto et al., 2021). لين و نين تحقيقاتهمچ 
 تأثير خانواده -کار تعارض که دهدمي نشان همکاران

 هايشرکت در کارکنان شغلي رضایت بر داريمعني

 که حالي در. (Linh et al., 2016) ندارد دولتي
 که دهدمينشان گودرزي توسط شدهانجام تحقيقات

 دارد منفي رابطه شغلي رضایت با خانواده -کار تعارض
(Goudarzi, 2017).  تحقيق دیگري که اسباري و

دادند نتایج تحقيق گودرزي را همکاران انجام

 بعدي . تحقيقات(Asbari et al., 2021) کندتأیيدمي
 که دهدمينشان شدانجام توسط مونو و روکولاینن که

 زیادي خطر خانواده، -کار تعارض از حمایت عدم
 عارضت مفهوم رابطهبه که دارد شغلي رضایت براي

 است طور منفيشغلي به رضایت با خانواده -کار
(Mauno&Ruokolainen, 2017) .برخي از 

 بر خانواده -کار تعارض تأثير فرضيه فوق، مطالعات
 براساس بنابراین،. شودمي استدلال شغلي رضایت

 آزمون مورد و ایجاد زیر فرضيه فوق، توجيهات
 :قرارگرفت

یت شغلي تأثير ( تعارض کار و خانواده بر رضا5

 دارد.
 

 فرضیات میانجی
 با تحقيق حاضر دورکاري ادبيات از موضوع دو
 تأثيرات بر هاتحليل برخي که معنا این به. هستند مرتبط
کنند مي تأکيد شغلي رضایت بر دور راه از کار مثبت

(Gajendran & Harrison, 2007) رابط و دیگران 
 حقيقاتي،ت موضوع یک عنوانبه را خانواده و کار

 ,.Giménez-Nadal et alبينند )مي ترمتقاعدکننده

 ارتباط بررسي هنگام هریسون و گاجندران. (2020
 تا تأثير این که دریافتند کارکنان رضایت بر دورکاري

 طور کاملبه و خانواده -کار تعارض کاهش با حدي
 & Gajendran) شودگري ميميانجي استقلال توسط

Harrison, 2007) .و فونر هايیافته مشابه، طوربه 
 بيشترین خانواده -کار تعارض که دادند نشان رولوف

 ,Fonner & Roloff) دارد شغلي رضایت بر را تأثير

 که کارمنداني گيري،حال در طول همه درعين. (2010
کمتري  رضایت استممکن دارند بالایي کاري استقلال

 خانواده و رکا بين تعادل حفظ در که مشکلاتي دليلبه
 .(Moens et al., 2021) باشندداشته آمده، وجودبه

 و دليل دورکاري(اجتماعي )انزوا به پيوندهاي مفاهيم

 که شودتصور مي زیرا هستند جالب استقلال شغلي
ایجاد  دورکارها تجربه بر متضاد تأثيري آنها تعامل

 پارادوکس" عنوانکند که در مباني نظري بهمي
با توجه به  .استشدهداده توضيح لاقب "دورکاري

 تأثير شغلي کرد استقلالتوان استدلالمباحث فوق مي
 -تعارض کار که حالي در دارد، شغلي رضایت بر مثبتي

. دارد شغلي رضایت بر منفي ميانجي تأثير خانواده

 -تعارض کار و شغلي استقلال که زماني بنابراین،
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 پيکربندي باشند، داشته وجود همزمان طور به خانواده
دورکاري در  واقعي وضعيت با بيشتر ایجادشده رضایت

بنابراین فرضيات زیر را  .دارد مطابقت گيريطول همه
 کنيم:مطرح مي

گري ( دورکاري بر رضایت شغلي با ميانجي6

 استقلال شغلي تأثير دارد.

گري ( دورکاري بر رضایت شغلي با ميانجي7
 ارد.خانواده تأثير دـتعارض کار

شده، مدل مفهومي که برگرفته به مطالب ارائهباتوجه
 1 در شکل ،(Schall, 2019) از مقالۀ شال  است

 .شودمشاهده مي

 
 (2019مدل مفهومی پژوهش برگرفته از شال ) .1شکل 

 

 روش پژوهش
این پژوهش ازنظر راهبردِ پژوهش از نوع کاربردي 

ر شيوۀ و ازنظر هدفْ توصيفي است. همچنين، ازنظ

ماري ۀآجامع ها از نوع پيمایشي است.گردآوري داده
 قدس ستانشهر دولتي ادارات مندانکار شامل همۀ

شده نفر است. پرسشنامۀ تدوین 2280مشتمل بر 
صورت الکترونيکي و ازطریق سامانۀ فرمانداري به

شده به ایميل سازماني هاي انجامشهرستان و با هماهنگي

و از ایشان تقاضا شد چنانچه تمام کارمندان ارسال 
گيري کرونا دارند، پرسشنامه تجربۀ دورکاري براثر همه

در پـژوهش را حداکثر تا یک هفتۀ آینده تکميل کنند. 
 و ي بودتصادفصورت گيري بهروش نمونه حاضـر،

که شد  حجم نمونه از فرمول کوکران استفادهبراي 

داده  گيري کافي تشخيصنفر براي نمونه 328تعداد 
گيري و حفظ است؛ اما براي کاهش خطاي نمونهشده 

نمونه جميعاً بررسي  501هاي اخلاق پژوهش، پاسخ
هاي . پس از تأیيد روایي و پایایي پژوهش از دادهشد

آمده با استفاده از آزمون تحليل عاملي تأیيدي و دستبه

و   SPSSافزارهاي ساختاري، از نرم معادلات
SMART-PLS وتحليل استفاده شد. تجزیه براي 

هاي حاصــل از فراوانــي جنســيت نشــان داد یافتــه

ــخ5/66 ــد از پاس ــان و درص ــد 5/33دهندگان را زن درص

درصـد 5دهنـد کـه دهندگان را مردان تشـکيل ميپاسخ

ــملم،  ــوق6/8دی ــد ف ــانس، 9/50دیملم، درص ــد ليس درص

درصـد مـدرک دکتـري 8/5ليسانس و درصد فوق7/29

ـــر  درصـــد17داشـــتند و  ســـال،  10ســـابقۀ کـــاري زی

درصـد نيـز سـابقۀ 4/24سال و  20تا  11درصد بين 7/58

سال به بالا داشتند. در این ميان، افراد با سـنين  21کاري 

ســـال  35تـــا  31درصـــد، بـــين 6/5ســـال  30کمتـــر از 

تـا  41درصد و بين 1/37سال  40تا  36درصد، بين 9/47

ــد. در درصــد از پاســخ4/9ســال  45 ــن دهندگان بودن ای

ـــاري  ـــۀ آم ـــان به7/48نمون صـــورت درصـــد از کارکن

درصـد 7/23صورت پيمـاني و درصد به6/18قراردادي، 

ایـن  انـد.صورت رسمي مشغول فعاليـت بودهکارکنان به

ـــدیران اطلاعـــات علاوه ـــل م ـــق تحلي ـــر گســـترش اف ب

علت اطلاعات دقيق پيکرۀ جامعۀ هاي مربوطه، بهسازمان

بــه اعتبــار آن نيــز آمــاري درگيــر بــا موضــوع پــژوهش، 

 شود. افزاید و به غناي بيشتر آن نيز منجر ميمي
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 ابزار پژوهش
است:  پرسشنامۀ پژوهش از دو بخش تشکيل شده

شناختي )جنسيت، بخش اول شامل سؤالات جمعيت
سن، تحصيلات، سابقۀ کار و...( است. بخش دوم 

پرسشنامه شامل سؤالات مرتبط با متغيرهاي پژوهش 
 ند از: اارتاست که عب

گيري دورکاري از براي اندازه :پرسشنامۀ دورکاري

 داوري و صانعي،)استفاده شد گویه  20 باپرسشنامۀ 

اي درجهها براساس طيف ليکرت پنجو گویه (1399
اند. گذاري شده( نمره5تا بسيار زیاد= 1)بسيار کم=

دهندۀ بود که نشان 9/0آمده دستآلفاي کرونباخ به

 ناسب آن است.پایایي م

گيري رضایت براي اندازه :پرسشنامۀ رضایت شغلي

 Barryگویه استفاده شد ) 5پرسشنامه با شغلي از 

Field & Ruth, 1955) ها براساس طيف و گویه

تا کاملًا  1اي )کاملًا مخالفم=درجهليکرت پنج

 به 75/0اند. آلفاي کرونباخ گذاري شده( نمره5موافقم=
 است.دست آمده 

گيري براي اندازه: خانوادهـۀتعارض بين کارپرسشنام
اي پرسشنامهتعارض بين کار و خانواده در این پژوهش 

 ,Netmeyer & Boles)است گویه استفاده شده  6با 

اي درجهها براساس طيف ليکرت هفت. گویه(1996

گذاري ( نمره5تا کاملاً موافقم= 1)کاملاً مخالفم=
 است.به دست آمده  92/0باخ اند. آلفاي کرونشده

گيري استقلال براي اندازه :پرسشنامۀ استقلال شغلي

گویه استفاده  9با  شغلي در این پژوهش از پرسشنامۀ

(. Morgeson & Humphrey, 2006) استشده 
اي )کاملًا درجهها براساس طيف ليکرت پنجگویه

اند. گذاري شده( نمره5تا کاملاً موافقم= 1مخالفم=

 2در جدول  است. به دست آمده 94/0لفاي کرونباخ آ
 شده است.ها آورده پرسشنامه طور خلاصه اطلاعاتبه

 

 هاخلاصۀ اطلاعات پرسشنامه .2جدول 

 

 های پژوهشیافته

گيري با استفاده از بارهاي عاملي، برازش مدل اندازه

یي همگرا صورت آلفاي کرونباخ، پایایي ترکيبي و روا

از مدل حذف  4/0گرفت. در ابتدا بارهاي عاملي زیر 

اعتبار شدند تا پایایي و روایي در بازۀ مناسب قرار گيرد.

ميانگين  ۀهمگرا براساس مدل بيروني و با محاسب

ميزان که  شودمي ررسي( بAVEج )واریانس استخرا

 هاي خود را نشانهمبستگي یک سازه با شاخص

چه این همبستگي بيشتر باشد، برازش نيز هر ودهد مي

 آلفاي کرونباخ،پایایي ۀبيشتر است. معيار سنتي محاسب

ها داده دگياست. آلفاي کرونباخ براساس ميزان پراکن

معيار عامل اصلي سنجش شود و انحرافمي تعيين

پایایي ترکيبي براساس  ،دیگرت. ازسويپایایي اس

 کهشود الات هر عامل محاسبه ميؤهماهنگي دروني س

. آلفاي کرونباخ و پایایي ترکيبي تري استمعيار دقيق

)آذر و غلام است 7/0مناسب براي متغيرها بيشتر از 

 3نتایج بعد اصلاح مدل در جدول . (1395زاده، 

 شود.مشاهده مي

 منبع پرسشنامه آلفای کرونباخ تعداد سؤال شمارۀ سؤالات متغیر متغیر

 (1399داوري و صانعي ) 90/0 20 1-20 دورکاری

 (1955)  بري فيلد و روث 75/0 5 21-25 رضایت شغلی

 (1996)ز بلو  رميت،نانیمورمک 92/0 6 26-31 تعارض بین کار و خانواده

 (2006مورگسون و همفري ) 94/0 9 32-40 شدهاستقلال ادراک

https://parsmodir.com/db/research/cronbach-alpha.php
https://parsmodir.com/db/research/cronbach-alpha.php
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 ایی متغیرهاروایی و پای.3جدول 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

./90 دورکاری  87/.  59/0  

./75 رضایت شغلی  74/.  62/0  

./92 تعارض کار و خانواده  89/.  60/0  

./94 استقلال شغلی  92/.  62/0  

الات یک عامل ؤدهد چقدر سمي روایي واگرا نشان

ر یکي از الات سایر عوامل تفاوت دارند. این معياؤبا س
گيري در هاي اندازهمعيارهاي اصلي برازش مدل

است و براساس بارهاي عاملي مربوط به  PLSروش
این معيار در روش .شودمي هاي هر سازه تعيينگویه

 .شودمي حداقل مربعات جزئي از دو طریق سنجيده
قبول یک مدل روایي واگراي قابل ،اساسبراین
که یک سازه در مدل گيري حاکي از آن است اندازه

هاي هاي خود دارد تا با سازهتعامل بيشتري با شاخص

یابي دیگر. در روش حداقل مربعات جزئي و مدل
یک ماتریس  ۀوسيلمعادلات ساختاري، این امر به

هاي این ماتریس حاوي گيرد که خانهمي صورت
ها و قطر اصلي مقادیر ضرایب همبستگي بين سازه

. مربوط به هر سازه است AVE ماتریس جذر مقادیر
 است.آورده شده  4ماتریس روایي واگرا در جدول 

 ماتریس روایی واگرا.4جدول 

 رضایت شغلی تعارض بین کار و خانواده استقلال شغلی دورکاری متغیرها

78/0 دورکاری     

78/0 **0/50 استقلال شغلی    

75/0 **0/22- **0/30- تعارض کار و خانواده   

ت شغلیرضای  0/49** 0/45** -0/23** 72/0  
* P < 0.05 ** p < 0.01 

هاي مدل دادن اعتبار یافتهدرنهایت، براي نشان
معادلات ساختاري  هاي برازش مدلپژوهش از شاخص

هاي شد. روش روش حداقل مربعات جزئي استفادهبه
بررسي اعتبار شامل شاخص بررسي اعتبار اشتراک و 

ر حشو یا افزونگي است. شاخص شاخص بررسي اعتبا
گيري هر بلوک را اشتراک کيفيت مدل اندازه

نيز  گيسرـاستونسنجد. شاخص حشو که به آن مي
گيري، کيفيت گویند، با درنظرگرفتن مدل اندازهمي

گيري زا اندازهمدل ساختاري را براي هر بلوک درون
دهندۀ کيفيت ها نشانکند. مقادیر مثبت این شاخصمي

گيري و ساختاري است قبول مدل اندازهناسب و قابلم
 است. آورده شده 5که در جدول 

 : اعتبار اشتراک و حشو متغیرها5جدول 

 اعتبار اشتراک اعتبار حشو یا افزونگی متغیرهای پژوهش

 - - دورکاری

 325/0 850/0 استقلال شغلی

 521/0 112/0 تعارض کار و خانواده

 402/0 421/0 رضایت شغلی

هاي در هریک از فرضيه شدهرابطۀ متغيرهاي بررسي

پژوهش براساس یک ساختار علّي با تکنيک حداقل 

است. در مدل کلي  آزمون شده PLSمربعات جزئي 

آمده، رابطۀ متغيرهاي اصلي  2پژوهش که در شکل 
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براي سنجش معناداري  tاست. آمارۀ پژوهش ارائه شده 

 ±96/1بين  tضرایب  ست.آمده ا 3روابط نيز در شکل 

 tدار است و ضرایب معني 05/0در سطح  ±58/2تا 

 دار است.معني 01/0در سطح  ±58/2بالاتر از 
 

 
 شدۀ پژوهشضرایب استانداردشدۀ مدل آزمون .2شکل 

 
 شدۀ پژوهشمدل آزمون tضرایب .3شکل 

دهد ضریب مي هاي اولين فرضيۀ پژوهش نشانیافته

دست آمده  به 29/0ر رضایت شغلي مسير دورکاري ب

است که از دست آمده  به t  02/3است. همچنين، مقدار

درصد 99بالاتر است؛ بنابراین، با  58/2مقدار بحراني 
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کرد تأثير دورکاري بر رضایت توان عنوان اطمينان مي

دار است. پس اولين فرضيۀ پژوهش تأیيد شغلي معني

 شود.مي

دهد مي انۀ پژوهش نشهاي دومين فرضيیافته

دست به  50/0ضریب مسير دورکاري بر استقلال شغلي 

دست آمده  به 54/6ز ني  tاست. همچنين، مقدارآمده 

ین، با بالاتر است؛ بنابرا 58/2است که از مقدار بحراني 

کرد تأثير دورکاري بر توان عنوان درصد اطمينان مي99

ن فرضيۀ وميددار است. پس استقلال شغلي معني

 شود.پژوهش تأیيد مي

دهد ميهاي سومين فرضيۀ پژوهش نشان یافته

به  35/0خانواده ـضریب مسير دورکاري بر تعارض کار

دست  به 54/3نيز   tاست. همچنين، مقداردست آمده 

بالاتر است؛  58/2است که از مقدار بحراني  آمده

کرد تأثير توان عنوان درصد اطمينان مي99بنابراین، با 

دار است. پس خانواده معنيـدورکاري بر تعارض کار

 شود.سومين فرضيۀ پژوهش تأیيد مي

دهد مي هاي چهارمين فرضيۀ پژوهش نشانیافته

به  38/0ضریب مسير استقلال شغلي بر رضایت شغلي 

دست به  81/3نيز   tاست. همچنين، مقداردست آمده 

بالاتر است؛  58/2حراني است که از مقدار بآمده 

کرد تأثير توان عنوان درصد اطمينان مي99بنابراین، با 

دار است. پس استقلال شغلي بر رضایت شغلي معني

 شود. چهارمين فرضيۀ فرعي پژوهش تأیيد مي

دهد مي هاي پنجمين فرضيۀ پژوهش نشانیافته

بر رضایت شغلي  خانوادهـتعارض کارضریب مسير 

 85/2نيز   tاست. همچنين، مقداردست آمده  به -27/0

بالاتر  58/2است که از مقدار بحراني دست آمده  به

کرد توان عنوان درصد اطمينان مي99است؛ بنابراین، با 

بر رضایت شغلي منفي و  خانوادهـتعارض کارتأثير 

دار است. پس پنجمين فرضيۀ پژوهش تأیيد معني

 شود.يم

دهد مي هاي ششمين فرضيۀ پژوهش نشانیافته

کارکنان با  يشغل تیبر رضا يدورکارضریب مسير 

دست آمده به  -20/0شغلياستقلال  گرينقش ميانجي

است دست آمده به  31/4نيز   tاست. همچنين، مقدار

ا ببالاتر است؛ بنابراین،  58/2که از مقدار بحراني 

بر  يدورکارکرد  ن عنوانتوادرصد اطمينان مي99

استقلال  گرينقش ميانجيکارکنان با  يشغل تیرضا

گري براساس ميانجي 6شود. طبق جدول شغلي تأیيد مي

 کارکنان يشغل تیرضا ي ودورکارشغلي بين استقلال 

دهد اثر کل دورکاري بر است که نشان مي 40/0برابر با 

نجي رضایت شغلي ازطریق غيرمستقيم توسط متغير ميا

 20/0شود و چون این مقدار بين مياستقلال شغلي تبيين 

 گري جزئي است.قرار دارد، ميانجي 80/0و 

دهد هاي هفتمين فرضيۀ پژوهش نشان ميیافته

نقش با  يشغل تیبر رضا يدورکارضریب مسير 

دست آمده به  –10/0 خانوادهـتعارض کار يگرواسطه

است دست آمده  هب 21/2نيز   tاست. همچنين، مقدار

بالاتر است؛ بنابراین، با  96/1که از مقدار بحراني 

بر  يدورکارکرد توان عنوان درصد اطمينان مي95

گري تعارض نقش ميانجيکارکنان با  يشغل تیرضا

طبق   VAFشود. مقدار آمارۀخانواده تأیيد ميـکار

خانواده بين ـگري تعارض کاربراساس ميانجي 5جدول 

است  52/0برابر با  کارکنان يشغل تیرضا ي وردورکا

دهد اثر کل دورکاري بر رضایت شغلي که نشان مي

ازطریق غيرمستقيم توسط متغير ميانجي تعارض 

و  20/0شود و چون این مقدار بين خانواده تبيين ميـکار

 گري جزئي است.قرار دارد؛ ميانجي 80/0
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 نتایج فرضیات پژوهش. 6جدول 

 شمارۀ فرضيه مسير فرضيه نوع اثر ضریب مسير tآمارۀ  معناداري

 فرضيات مستقيم

 1 يشغل تیرضايدورکار مستقيم 29/0 02/3 000/0

 2 استقلال شغلييدورکار مستقيم 508/0 54/6 000/0

 3 خانوادهـتعارض کاريدورکار مستقيم 356/0 54/3 000/0

 4 شغلي رضایتاستقلال شغلي مستقيم 389/0 81/3 000/0

 5 رضایت شغلي خانوادهـتعارض کار مستقيم 277/0 85/2 000/0

 فرضيات ميانجي

 غيرمستقيم 2/0 31/4 000/0

 دورکارياستقلال شغليرضایت شغلي
 

 کل 49/0 33/7 000/0 6

4/0 VAF 

 غيرمستقيم -10/0 21/2 021/0

 کل 19/0 22/5 000/0 7 رضایت شغلي خانوادهـتعارض کاردورکاري

52/0 VAF 

 

 گیریبحث و نتیجه

 هدف با دورکاري، تحقيقات بر تکيه با حاضر مطالعه

شغل  با مرتبط عوامل پيامدهاي مورد در دانش گسترش

 کار و تعارض بين درک بر همچون رضایت شغلي،

 اجباري دورکاري فردمنحصربه شرایط تحت خانواده،

مدل  آزمایش .دشانجام گيري کروناشرایط همه در

که دورکاري، تعارض  داد را امکان این ما به تحقيق

بيني عنوان پيشخانواده و استقلال شغلي را به -کار

  کنيم.کننده رضایت شغلي شناسایي

داد تأثير دورکاري بر  هاي پژوهش نشانیافته

است و این ميزان  29/0رضایت شغلي با ضریبي برابر با 

هاي پژوهش ه با یافتهکدار است مثبت و معني

و سرناس اورتيز و واي  نلي و فورتين، بروکاراکسوني

Brunelle ;2021,Karácsony ) خواني داردهم کوان

, Kwan-& Wai Ortiz-Cernas , 2021;Fortin& 

ترتيب در کشورهاي ها به. این پژوهش( 2021

 توانيم شده است. اسلواکي، کانادا و مکزیک انجام

تجربه و ادراک کارکنان از  زانيه هرچه مکرد ک عنوان

 زانيکه م کنند مثبت باشد و آنها احساس يدورکار

شکل به يدورکار طیآنها در شرا یيو کارا ياثربخش

 يشتريب يندیو خوشا تیرضا ،رديگيم صورت يمناسب

 . خود خواهند داشت يکارشرایط از 

ها نشان داد ضریب مسير استقلال شغلي بر یافته

است و حاکي از آن است که  38/0ت شغلي رضای

داري استقلال شغلي بر رضایت شغلي تأثير مثبت و معني

و وو و ژو  نيز این  رد. نتایج کارهاي پتسو و همکاراندا

 & Petcu et al., 2021; Wu)کندیافته را تأیيد مي

Zhou, 2020)اگر در  کرد کهتوان بيان . درواقع، مي

 ي کارکنان اعم ازتقلال شغلاسي شرایط دورکار زمان

استقلال عمل در انجام  يفرصت مناسب برا جادیا

ابتکار عمل  يبرا یيفضا جادیا نيو همچن يشغل فیوظا

فرد احساس  ،باشد در شغل فراهم يشخص

 ياز انجام شرح شغل يشتريب يو خشنود يندمیترضا

 افتهی نیا ريدر تفس ،نایبرهعلاو .خود خواهدداشت

 فیکرد که اگر انجام وظا نکته اشاره نیاتوان به يم

که  رديبگ شکل يطیدر شرا يصورت دورکاربه يشغل
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ي هااتخاذ روش نيو همچن يريگميتصم برايفرد 

باشد  عمل داشته يآزاد يشغل فدر انجام وظای آزادانه

 ندیفرا درخود را  يشخص يهادهیو ا هايو بتواند نوآور

 فیانجام وظا يبرا يشتريب لیتما ،کند ادهيانجام کار پ

تر يراض زيداشت و از شغل خود ن خود خواهد يشغل

 . خواهدبود

دهد هاي پنجمين فرضيۀ پژوهش نشان ميیافته

بر رضایت شغلي  خانوادهـتعارض کارضریب مسير 

بر رضایت  خانوادهـتعارض کاراست؛ بنابراین،  -27/0

. این یافته با استداري داشته شغلي تأثير منفي و معني

 Purwanto)سو استهاي پروانتو و همکاران  همیافته

et al., 2021)  يکه تقاضاها يزمان کندمي عنوانو 

انجام  ۀو نحو تيفرد ازلحاظ کمّ يشرح شغل ایو  يشغل

انجام خانواده و  يازهايشده که با ن نیتدو يشکلآن به

باعث  ،رديدر تداخل قرارگ يخانوادگ وظایف

خانواده و  يازهايکردن نبرطرف بهزدن ضربه

 حتي و يشغل يتیرضانابه  شود ومي آن يهاتيمسئول

 . دانجاميکارکنان م ازطرفترک شغل 

توان يم دربارۀ تأثير دورکاري بر استقلال شغلي

شرایط لازم براي دورکاري در کرد که اگر  ناعنو

 هاحساس را ب نیدر کارکنان ا شود،ها فراهم سازمان

 يوجود خواهدآورد که آنها استقلال لازم برا

 ،نيهمچن ند وخود را دار يکار ۀدر حوز يريگميتصم

 يمهم کار ماتيتصم تواننديکه م کننديم احساس

 ،نبرایصورت مستقل اتخاذ کنند. علاوهبه خود را

 ي وکار ۀدر حوز يزیربرنامهبراي لازم  يتوانمند

نيز فراهم را  يفرد يهايارگرفتن ابتکارات و نوآورکهب

توانند يآنها آزادانه م نکهیاحساس اخواهد کرد. 

باعث کنند،  را خود تعيينعمل  ۀو نحو يريگميتصم

شغل خود  بارۀدر يو عملکرد مناسب تیشود که رضايم

 (. Khoshnaw & Alavi, 2020) باشند داشته

هاي مربوط به ارتباط دورکاري و تعارض یافته

ه بر این قضيه تأکيد دارد که اگر دورکاري خانوادـکار

باشد، ميزان هاي شغلي همراه با افزایش مسئوليت

امر  نیاشدت بالا خواهد رفت. خانواده بهـتعارض کار

 دِ نبوو  يشغل فیوظا يفراوان ليدلبه توانديم

 طیدر شرا يشغل فیوظا املازم در انج يهارساختیز

 .باشد يدورکار

دهد ضریب همچنين نشان ميمدل پژوهش حاضر 

نقش کارکنان با  يشغل تیبر رضا يدورکارمسير 

است. برآورد شده  –20/0شغلياستقلال  يگرسطهاو

بر  يدورکارهاي وو و ژو  تأثير این یافته منطبق بر یافته

استقلال  يگرسطهاونقش کارکنان با  يشغل تیرضا

 ,Wu & Zhou)دانددار ميشغليرا مثبت و معني

 يکرد که دورکار نکته اشاره نیبه ا دیبا. (2020

احساس  جادیباعث ا ماً يتواند مستقيم نکهیا نيدرع

 .شود يشغل يهاتياز انجام فعال يندمیترضا

استقلال  حسبر  يگذارريثأتواند با تيم ،گریديازسو

 .باشد همراه داشته را به يشتريب يشغل تیرضا ي،شغل

و  اشکل کاربه يرکاردو طیااگر شر ،گریدعبارتبه

بر  ميمستق ريثأدر کنار ت ،باشد فراهم شده ياثربخش

و  يبر آزاد هيبا تکميمستقريازطریق غ يشغل تیرضا

در کارکنان  يشتريب يشغل تیاستقلال عمل به رضا

، هاي پروانتو و همکارانابق یافته. مطمنجر خواهدشد

بر  يدورکاردار پژوهش حاضر نيز اثر منفي و معني

 خانوادهـتعارض کاري گرواسطهنقش با  يشغل تیارض

 نيدر چن .(Purwanto et al., 2021) کردرا تبيين 

 فیوظا نيشود که بيموجب م يدورکار ي،طیشرا

 نیا نيشود و تداخل بجادیتعارض ا يو خانوادگ يشغل

آورد.در آخر،  فراهمرا از شغل  يتیضاناردو موجبات 

هاي جنسيتي و تفاوتاین نکته حائزاهميت است که 

هاي شناختي تفاوتي در یافتهدیگر عوامل جمعيت

ها را پژوهش نداشتند و پژوهش حاضر بر آن بود تا یافته
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شناختي هاي جمعيتصورت کلي و بدون تفکيکبه

 ارائه و واکاوي کند.

 در سنتي طوربه شغلي هاينگرش مورد در تحقيقات

است بوده يريگدورکاري در قبل از همه اثرات مورد

پژوهش  نتایج که ي اجباري نداشته. همانطورکه جنبه

 شغلي رضایت به دورکاري دهد،مينشان حاضر

 بر خود نوبهخانوادگي به همچنين تعاملات. استمرتبط

 اینکه به با توجه. گذاردمي تأثير  رضایت شغلي

 به کند، نيازمي محو را خانواده و کار بين مرز دورکاري

 دورکارها در تعارض بين کار و خانواده ویایيپ بررسي

 چنين کردن روشن با. سازدمي بيش از پيش برجسته را

دورکاري و  که کردیم استدلال ما تحقيقاتي، شکاف

خانواده  -طور مثبت و تعارض کاراستقلال شغلي به

 و گذارند،مي تأثير رضایت شغلي طور منفي  بربه

 رضایت دورکاري با گيري،همه طول که در دریافتيم

گري از طریق یک ساختار منسجم با ميانجي شغلي

 .است خانواده مرتبط -استقلال شغلي و تعارض کار

هاي نتيجه تحقيق بيانگر آن است که طي زمان

واسطه متغيرهاي دیگر بر رضایت توان بهدورکاري مي

شغلي کارکنان تأثيرگذاشت و مانع ایجاد نارضایتي 

 ه شرایط حاکم شد.کارکنان باتوجه ب

 دانشگاهي جهت محيط براي هم پژوهش نتایج

 با تحليل تعميق و مطالعات سایر نتایج اعتبارسنجي

 براي هم و قابل اعتماد ارزیابي مدل یک توسعه

 که انساني منابع متخصصان و کارفرمایان، مدیران

گيري جهت تصميم فرآیند براي مدل این از توانندمي

 توجه قابل کنند،استفاده رد کارکنانبهبود رفتار و عملک

ها، شرکت و کارکنان عملکرد بهبود شرط اصلي. است

 رضایت افزایش جهت در پرسنلي دارا بودن سياست

 .(Petcu et al., 2021شغلي کارکنان است )

هاي این مطالعه که طبق نظر سو با یافتههم

ها است، هاي عوامل پرسشنامهدهندگان و اولویتپاسخ

پيشنهادهاي قدس  ستانشهر دولتي اداراتمدیران به 

 شود:زیر مطرح مي

هاي آموزشي هاي مربوطه در تهيۀ برنامه. سازمان1

دان اتاز اس گيري بهتر استدورکاري در شرایط همه

 استفاده روشيپ هايسازمانتجارب  ،نيخبره و همچن

 .کنند يرا طراح ينجامع و مدوّ يآموزش ۀمو برنا نندک

 يابتکار عمل شخصکارگيري بهفرهنگ  دیبا دیران. م2

را در  يفرد يهادهیا ،نيها و همچنيو نوآور

 نهینهاد يدورکار طیسازمان در شرا يکار يندهایفرا

 .کنند

ه بر کارکنان شدوارد يشغل يفشارها ،در مواقع لزوم. 3

 يشناخت يتوانمندساز ، بانيو همچن حمایت بکاهندرا با 

 خانواده و کار بين از بروز تعارض ي مدیریتو ساختار

 .بکاهند در بين کارکنان

. درصورت بروز تعارض بين کار و خانواده، 4

شود و با هاي شغلي براي کارکنان در نظر گرفته مشاوره

شنيدن نظرات آنها سعي در رفع زمينۀ بروز معظلات بين 

 کار و انجام وظایف خانوادگي کنند.

 يهاتيفعال تيزمان و کمّ دینبا يدورکار طیدر شرا. 5

 يتینارضا ،صورتنیچراکه درا ؛کنددايپ شیافزا يشغل

 یابد.يافزایش ميمشکلات خانوادگ ،نيو همچن يشغل

. در شرایط دورکاري باید آزادي عمل بيشتري نسبت 6

شود؛ چراکه شرایط  به قبل به کارکنان تفویض

کردن محيطي عاري از استرس دورکاري نيازمند فراهم

صورت، کارکنان توأمان با آزادي عمل است. دراین و

رضایت شغلي بيشتري در شرایط دورکاري خواهند 

 داشت. 

 نیا. ابتدا، است هایيمحدودیت داراي تحقيق این

 ي صورت گرفتو در زمان يصورت مقطعپژوهش به

 طیدر شرا يالزام اساس کیصورت به يکه دورکار

پژوهش  نیا جینتااست  شده بودکه ممکن کرونا لحاظ

علاوه، این . بهمتفاوت باشد يمطالعات طول جیبا نتا
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پژوهش در محيط اداري صورت پذیرفته است و 

توان نتایج آن را به صنایع تعميم داد؛ احتمالاً نمي

 تحقيقات صنایع سایر در شودمي پيشنهاد بنابراین،

  . شود انجام زمينه این در بيشتري

هاي آتي شگران در پژوهشعنوان پيشنهاد، پژوهبه

کار  بين تعارض توانند به بررسي علل و عوامل بروزمي

. همچنين، بمردازند يدورکار طیو خانواده در شرا

 ي،مانند استرس شغل توانند متغيرهاي دیگريایشان مي

را بررسي  به ترک شغل لیو تما يشغل يفرسودگ

 طیها و شرارساختیبه ز پرداختنتجربي کنند. 

کردن کارکنان و برطرف يدر زمان دورکار يتیریمد

 طیدر شرا يتیریمد يهاو مهارت يرساختیموانع ز

 يآت هايتواند موضوع پژوهشي ميدورکار

 .رديقراربگ
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