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and the knowledge management process during the 
Covid-19 outbreak 
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Abstract 
Since the global COVID-19 outbreak and complete lockdown, teleworking seems 
the best option for organizations to sustain their business and get over this situation. 
Knowledge management is an important activity that helps organizations attain an 
excellent advantage, succeed in business, and improve performance. Teleworking 
and lack of face-to-face conversation and communication, a critical factor in 
knowledge management, can influence the knowledge management process. In the 
present study, we intend to better understand the relationship between teleworking 
and the knowledge management process. A deductive approach and positivist 
philosophy are utilized to achieve the study’s primary purpose. A quantitative 
approach is applied because this study refers to a causal relationship among 
variables. The statistical population is chosen to be the employees of the 
Government Trading Corporation of Iran who, due to the role of this company in 
supplying the basic commodities of the country, were teleworking during the 
quarantine period. The required sample size is estimated to be 246 people using 
G*POWER software. After confirming the validity and reliability of the 
questionnaire using confirmatory factor analysis, the average variance extracted 
(AVE), the composite reliability (CR), rho_A, and Cronbach's alpha, 295 samples 
are collected, which is more than the minimum required sample size. The collected 
data is analyzed by smart-pls software and the structural equation modeling method. 
Findings show that there is a significant direct relationship between teleworking and 
the knowledge management process. Only the components related to maintaining 
the balance between work and life and willingness to continue teleworking when the 
crisis is over, are lower than other components which are addressed in the practical 
recommendation. This model is designed to help the decision-makers and managers 
improve management skills and increase the performance of the knowledge 
management process while using teleworking during the COVID-19 outbreak. 
Keywords: Teleworking, Knowledge Management Process, COVID-19, PLS-SEM. 
1 Assistant Professor, Department of Industrial and Information Management, Shahid Beheshti 
University, Tehran, Iran.                                                                                               n_nezafati@sbu.ac.ir 

2 Corresponding Author: PhD Student, Department of Industrial and Information Management, Shahid 
Beheshti University, Tehran, Iran.                                                                             s_alemineisi@sbu.ac.ir      



 2645ـ  4262شاپا چاپی: 
 2645ـ  5242شاپا الکترونیکی: 

 نشریه علمی
 »مدیریت دانش سازمانی«

 23-62: صص: 14، سال چهارم، شماره 1400پاییز 
 

 
 پژوهشی-علمی

در زمان  بررسی رابطه دورکاري با فرایند مدیریت دانش
 19ویروس کووید يریگ همه

 سمیه عالمی نیسی**، نوید نظافتی*
 21/07/1400 تاریخ دریافت:
 11/10/1400 تاریخ پذیرش:

 چکیده
وکار و  ادامه کسب جهتها  سازمان يبرا نهیگز نیبهتر دورکاري کامل، نهیو قرنط 19ی کووید جهان وعیپس از ش
در  تی، موفقتیبه مز یابیها در دست است که به سازمان یمهم تیلدانش فعا مدیریت است. تیوضع نیغلبه بر ا

دانش  تیریارتباط رودررو که از عوامل مهم مد عدمو  دورکاري. کند یوکار و بهبود عملکرد سازمان کمک م کسب
دانش و  تیریرابطه فرایند مد میبگذارد. در مطالعه حاضر، ما قصد دار ریدانش تأث تیریبر فرایند مد تواند یاست، م
 نیاستفاده شد. ازآنجاکه ا ییگرا مطالعه، فلسفه اثبات نیا یبه هدف اصل یابیدست ي. برامیکن بررسی را يدورکار

کارکنان شرکت  ،جامعه آمارياستفاده شد.  ی و قیاسیکم کردیاشاره دارد، از رو رهایمتغ نیب یممطالعه به رابطه عل
در طول کشور، کالاي اساسی  نیتأمدلیل نقش این شرکت در هبازرگانی دولتی ایران است که ب یمادر تخصص

 ،G*POWER افزار نرمبا استفاده از  ازین مورددورکار مشغول به فعالیت بودند. حجم نمونه  صورت بهدوران قرنطینه 
، يدییتأهاي تحلیل عاملی روایی و پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون دیتائپس از نفر تخمین زده شد.  246

شد که از  يآور جمعنمونه  rho-A ،295و شاخص  باخکرون، آلفاي شده استخراجپایایی ترکیبی، میانگین واریانس 
 يساز مدلو روش  Smart-PLSافزار  نرمتوسط  آمده دست به يها دادهبیشتر بود.  ازین موردحداقل حجم نمونه 

مدیریت  فرایندمعناداري بین دورکاري و  مستقیم رابطه که دنده ینشان م ها افتهیمعادلات ساختاري تحلیل شدند. 
ادامه دورکاري در صورت رفع تعادل بین کار و زندگی و تمایل به  ظهاي مربوط به حفتنها مولفه .دانش وجود دارد

 نیا هاي کاربردي به این موارد پرداخته شد.ها در سطح کمتري بودند که در پیشنهادبحران نسبت به دیگر مولفه
 تیریعملکرد فرایند مد شیو افزا یتیریمد يها جهت بهبود مهارت رانیو مد رندگانیگ میکمک به تصم يمدل برا

 شده است. یطراح 19کووید  گیري ویروسهمهدر زمان  ياستفاده از دورکار نیدانش در ح
 .ي معادلات ساختاريساز مدل مدیریت دانش، فرایند، 19 دیکوودورکاري،  ها: کلیدواژه

   ، دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایرانلاعاتستادیار، گروه مدیریت فناوري اطا*
 n_nezafati@sbu.ac.ir 

    ت، دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایرانلاعادانشجوي دکتري، مدیریت فناوري اط: نویسنده مسئول**
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 :مقدمه
، اقدامات 2020سپتامبر  11با اعلام شیوع ویروس کرونا در  1سازمان بهداشت جهانی

 ،سازمان بهداشت جهانی( را براي کنترل و جلوگیري از گسترش آن ارائه داد يا رانهیشگیپ
شاه و (قرار داده است  ریتأثنحوه ارتباط و اشتغال مردم را تحت  192کووید  يریگ همه. )2020

درمان  هنوز چراکهخواهد بود  مدت یطولاندائمی یا  ادیز  احتمال بهت این وضعی ).2020 ،مانا
براي محافظت از شهروندان در برابر خطر  ها دولت. پیدا نشده استبراي این بیماري  يمؤثر

 گیريهمه وجود با. اند شدهبیماري و مرگ و جلوگیري از شیوع ویروس، به قرنطینه متوسل 
و غلبه بر این  وکار کسبها براي ادامه بهترین گزینه سازمان 3و قرنطینه، دورکاري 19کووید 

وضعیت است. دورکاري، نوعی ترتیب کاري است که توسط کارکنان در مکانی فراتر از دفتر 
. این وضعیت چالش مهمی براي شود یمسنتی و با استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات انجام 

ن باید خود را با این شرایط وفق دهند و کارفرمایان باید در کارکنان و کارفرمایان است. کارکنا
، درگذشته. )2020 (کنتریراس و همکاران، دوام آورده و موفق شوندپیچیده  وکار کسباین محیط 

کردن بسیاري از کارکنان در سراسر کار  راه، تنها گیريهمهدورکاري اختیاري بود، اما در زمان 
 ).2020(پارك و چو،  جهان است

شده است، دانش به  4دچار تغییر و برافکنی 19کووید  گیريهمه براثردر محیطی که  
است که دانش سازمان را  يفرایند. مدیریت دانش شود یمتبدیل  ها سازماندارایی  نیتر مهم

، آن را خلق کرده و در صورت نیاز بین کند یمدستیابی به اهداف سازمان مدیریت  منظور به
مدیریت دانش نقش مهمی در  .)2020(گوسوامی و همکاران، گذارد یمتراك اشکارکنان به

و حفظ مزیت  وکار کسببراي موفقیت در  .)2014 (اتاپاتو و جایاکودي، عملکرد سازمان دارد
 ژهیو بهباید دانش جدید را کسب و خلق نمایند و اشتراك دانش بین کارکنان،  ها سازمانرقابتی، 

براي استفاده از دانش و موفقیت در  ).2018 (علی و همکاران، ق کنندرا تشوی دورکارکارکنان 
مناسبی را براي ترغیب کارکنان به انتقال دانش  يسازهاتوانمندباید  ها سازمانمدیریت دانش، 

دانش، بر  تیریمد فرایندمشارکت در  يکارکنان برا لیتما .)2018(بسکاران،  موجود فراهم کنند

 
1 WHO 
2 COVID-19 pandemic 
3 Teleworking 
4 Disrupted 



19یدکوو یروسو یريگ دانش در زمان همه یریتمد یندبا فرا يرابطه دورکار یبررس   

 25 
 

 تیریمد تیموفق يدانش برا تیریکارکنان به مد شیگرا و ذاردگ یممثبت  ریعملکرد سازمان تأث
  .)2014(اتاپوتا و جایاکودي،  است يدانش ضرور

و به  کند یممنابع دانش عمل  یده سازمان اساس عنوان بهاطلاعات  يفناور که یدرحال
 کنند، اما تنها يدانش همکار تیریتا در توسعه مد دهد یممختلف اجازه  يها بخشکارکنان 

دانش  تیریمد اجراي یکارکنان جنبه اساسو  کند یمکمک  فرایند نیاست که در ا يا لهیوس
روابط کارکنان در یک سازمان براي ایجاد، اشتراك و استفاده از دانش در  .)2008نگ، س( هستند

و عدم ارتباط کارکنان چالش مهمی براي مدیریت دانش  )2001(لانگ،  آن سازمان حیاتی است
 . )2009و همکاران، (هی  است
، اما نیاز کند یمدانش ایفا  يگذار به اشتراكفناوري اطلاعات و ارتباطات نقش مهمی را در  

که  طور همان .)2020(دیویداویسینی و همکاران،  دهد ینمبه همکاري با کارکنان را کاهش 
و  شود یم افتیکارکنان  اتیدر تجرب یاظهار کردند، دانش ضمن )2016کیانتو و همکاران ( 

 الهدیااشتراك گذاشتن آن به يبرا رودرروارتباط و  منتقل شود یتعامل اجتماع قیاز طر تواند یم
ارتباط و حل  يتعارضات، برقرار لمذاکره، ح يبرا مؤثر يا لهیوس نیاست. ارتباط رودررو همچن

رودررو و بین  با توجه به اهمیت گفتگو و تعاملات .)2010(روادس،  است نشده ینیب شیپ طیشرا
بر مدیریت دانش در  يریتأثفیزیکی چه  يگذار فاصلهفردي در مدیریت دانش، دورکاري و 

دولتی به دلیل ارائه خدمات  هاي سازمان چراکه دولتی خواهد داشت؟ هاي سازمان ژهیو بهسازمان 
خود را حتی در دوران  يها تیفعال توانند ینم تنها نه حیاتی و داشتن نقش اساسی در نظارت،

 يها تیفعال مجبورندمتوقف کنند، بلکه به دلیل مقابله با شرایط نامشخص  يریگ همهقرنطینه و 
 ).2020(لاکوزي و همکاران،  خود را افزایش دهند

کمیتی بازوي توانمند دولت در انجام وظایف حا ،بازرگانی دولتی ایران یمادر تخصصشرکت 
بنابراین با توجه ؛ کشور است راهبرديو توزیع کالاي اساسی و  يساز رهیذخ، خرید، نیتأمتهیه و 

کالاهاي اساسی و پرمصرف و  راهبرديو حفظ ذخایر  نیتأمبه جایگاهی که شرکت مذکور در 
ود در هاي خقادر به متوقف کردن فعالیت تنها نهتنظیم بازار داخلی کالاهاي اساسی و ... دارد، 

 ،و جهت غلبه بر مشکلات پیش رو 19 دیکوو گیريهمهدوران قرنطینه نشد بلکه به دلیل بحران 
 دیکووویروس  در مقابلخود را افزایش داد. لذا در راستاي حفاظت از کارکنان خود  يها تیفعال
 از دورکاري استفاده کرد.، خود و دستیابی به اهداف وکار کسب زمان همو ادامه  19
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در زمان شیوع  ها سازمانمدیریت دانش در  فرایندش حاضر به بررسی نقش دورکاري بر پژوه
مدیریت دانش در زمان  فرایند اي بارابطهدورکاري چه  :پردازد یم سؤالاین با پاسخ به  19 دیکوو
 ؟دارد 19کووید  گیري ویروسهمه

 
 :نظري و پیشینه پژوهش مرور ادبیات

 يدورکار) الف
روي سیستم ارتباطی پیچیده ناسا، اصطلاح دورکاري  بر کارهنگام  1972سال در  1جک نایلز

 دهد یماجازه  کارکنانو  رانیاست که به مد يکردیرو يدورکار .)2020(شاه و مانا،  را ابداع کرد
(پرز و همکاران،  اطلاعات از نقاط دور انجام دهند يفناور قیخود را از طر يکار فیتا وظا
که کارکنان را  شود یمتعریف  ریپذ انعطافیک روش کار  عنوان بهمچنین . دورکاري ه)2004
ارتباطی نسبت به یک محیط  يها يفناورتا از محل خود یا مکان دور از طریق  سازد یمقادر 

 ها سازمانکاهش بار کارکنان و  يکار نیهدف از چن ).2020(پارك و چو،  اداري سنتی کار کنند
(اگیولرا و همکاران،  است رهیهوا، ازدحام و غ ی، آلودگیاسترس، خستگ روزانه مانند وآمد رفت در

(کوالسکی و سوانسون،  ارتباط، پشتیبانی و اعتماد عوامل موفقیت دورکاري هستند .)2016
 سازمان از الزامات دورکاري است یطورکل بهو تغییر در کار و روابط مدیران، کارکنان و  )2005

و  دهد یمتوسط کارکنان را افزایش  شده ارائهاین رویکرد، تنوع وظایف  .)2020(لوپز و همکاران، 
(گاجندران  است 2با فرهنگ مشارکتی ییها سازمانکه مناسب  دهد یماستقلال شغلی را افزایش 

  .)2007و هریسون، 
کارکنان زمان بیشتري را در کنار  ،دورکاري مزایایی براي کارکنان و سازمان دارد. با دورکاري

و در صورت بیماري نیز شانس بیشتري براي استراحت و کار در  کنند یمواده خود سپري خان
افزایش  وآمد، رفت يها نهیهزاز کاهش  اند عبارتمنزل دارند. از منظر سازمانی مزایاي دورکاري 

اهش گردش ک، يور بهرهبهبود  ،املاك يها نهیهزاستقلال، افزایش رضایت شغلی، کاهش 
دورکاري همچنین مزایایی ). 2020(دیاب و ال انزي،  يزیر برنامه يها مهارت کارکنان و تشویق

زمان بیشتري را با فرزندان خود بگذرانند و بین کار  توانند یم ها آنخاصی براي زنان دارد چراکه 

 
1Jack Niles 
2 Collaborative culture 
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(بلزونگی و و زندگی خانوادگی خود تعادل ایجاد کنند، بنابراین تمایل بیشتري براي دورکاري دارند
شغلی و  يها فرصتمثبت بر انتشار کربن، مدیریت ترافیک و ازدحام،  راتیتأث .)2020 گریس،
 از مزایاي دورکاري براي جوامع هستند. وکار کسبتداوم 

، سه دورکارهمکاران و همسایگان  ،است و دوستان مؤثردورکاري  تخاذبر ا 1نفوذ اجتماعی
که  يا مطالعه .)2012(اسکات و همکاران،  ندباش یممنبع متقابل نفوذ اجتماعی بر اتخاذ دورکاري 

 يها مهارت، سطح بالاي آموزش، وکار کسبکه محل  دهد یمکارمند انجام شد، نشان  849بر 
(پترز و  دهند یمفناوري اطلاعات و داشتن فرزند زیر چهار سال اتخاذ دورکاري را افزایش 

  .)2001همکاران، 
امنیتی بیشتر، تعاملات کمتر با  يها ینگرانمشکلاتی از قبیل  يدورکار گریداز سوي 

 2وکار کسباز فضاي  دور ماندنهمکاران و سرپرستان، افزایش احساس انزوا و تنهایی و احساس 
 ،. براي برخی از کارکنان)2018(اسمیت و همکاران،  همراه داردسازمان را به يها یابیارزو 

، افسردگی و ارتباطات رودررو یخواب یبدشوار است و منجر به  روانشناسی از جنبهدورکاري 
در مورد آینده شغل خود نگران هستند چراکه دورکار کارکنان  .)2020(فومینیاك،  شود یمضعیف 

ري کاري و خانوادگی، دورکا يها تیمسئولبین  تناقض. با توجه به نندیب یممافوق خود را کمتر 
مکرر در خانه و  يها وقفه .)2021(کاپور و همکاران،  ممکن است به روابط خانوادگی آسیب بزند

 .)2020(جانگ و همکاران،  گذارد یم ریتأث یبر تعادل کار و زندگ شدت بهساعات کار  شیافزا
نشی شانسی براي تعامل یا آموزش میان فردي ندارند، نگران انزواي دا ازآنجاکه دورکارکارکنان 

  .)2020(اون،  دانش ضمنی هستند يگذار اشتراكو از دست دادن دسترسی به اطلاعات و به 
 يها با کار خود چالش يو دورکار نهیقرنط نیدر ح رانیکه مد دهند یمطالعات نشان م

(کرچنر و  است یتعاملات اجتماع رفتن  نیب مربوط به از شتریها ب چالش نیدارند. ا يشتریب
با  یررسمیعدم ارتباط و روابط غ يبا دورکار يموانع سازگار نیتر از مهم یکی .)2021همکاران، 

و  میو کاهش ارتباط مستق )2020(کاریلو و همکاران،  است نسازما رانیهمکاران و بازخورد مد
 است. شده  گزارشها  در سازمان يمشکل اتخاذ دورکار نیتر رودررو با همکاران بزرگ

 يدورکارقرار گرفته است. مروري بر ادبیات  مطالعه موردتعددي م يها پژوهشدورکاري در 
با دورکاري،  کارکنان ، سازگاري3است. در این پژوهش هنجارهاي سازمانی شده  ارائه 1جدول در 

 
1 Social influence 
2 Out of business 
3 Organizational norm 
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 رابطهه براي مطالع محورعملکرد پشتیبانی فناوري اطلاعات، پشتیبانی مدیریت و فرهنگ 
 .اند شده  انتخاب 1جدول مدیریت دانش بر اساس ادبیات مندرج در  فرایند ادورکاري ب

 دورکاري نظري مروري بر ادبیات .1جدول 
 متغیرها منبع

(کوان و همکاران، 
2019( 

 هاي ویژگی، )یمراتب  سلسله یسازمان  نگ، فرهینظارت تی(حما یتیریعوامل مد
 يفرد اتیخصوص، ، استقلال)ی، ارتباط با مؤسسات خارجگراسیسرو( فهیوظ

(تجربه  رهایمتغ کنترل، وآمد) تأهل، تعداد فرزندان، زمان رفت تی، وضعجنسیت(
 )استیس یگذشته کار هوشمند، اثربخش

(جمال ابولماجد و محمد 
 )2012السباق، 

 يفناور رساختیزی، شناس تیجمعی، شغل تیرضا، ها نگرش، تیریمد یبانیپشت
 یشغل تیامنی، سازمان تعهد، کار يریپذ انعطاف، اطلاعات يفناور آموزش، اطلاعات

(تنپیپات و همکاران، 
2021( 

 ، تمرکز بردر مورد کار از راه دور یسازمان يهنجارها، کار يتقاضای، شغل زهیانگ
 یمشارکت يور بهرهی، مشارکت، ارتباط تمهاري، ور بهره

(کاریلو و همکاران، 
2020( 

کار،  ي(خودمختار یعوامل شغل ،اطلاعات، استرس) يفناور یدگیچی(پ يعوامل فرد
 یسازمان عوامل، )يدورکار طی، محيا حرفه يکار، انزوا شیمتقابل کار، افزا یوابستگ

 )یسازمان یبانی(پشت
(بیکر و همکاران، 

2007( 
 اعتمادی، منابع انسان یبانیپشتي، بودن فناور مناسب، اطلاعات يفناور یبانیپشت

 ریدم
 فرهنگمحل کار،  تناسب، اعتماد )2007مک الروي، (

(موهالیک و همکاران، 
2019( 

 عواملی، مال عواملي، مرتبط با فناور عواملی، سازمان عواملی، ل اجتماععوام
 یشخص

 یتیریمد یبانیپشتسازمانی،  یبانیپشتي، دورکار تیوضع )2018(چویی، 
، اعتماد، تیریمد کنترل، ارشد تیریمد یبانیپشت، ارتباطاتی، هاي شغل ویژگی )2020(لبوپو، 

 مناسب يسازگاری، سازمان فرهنگ
نگو و گریس، (بلزو

2020( 
، ، فرهنگ)ي(استراتژ سازمان، )تی، موقعتی(شخصيفرد، )ي، فناورماهیتشغل (

 )یو حقوق یمنی(ا ستیز طیمح، خانواده -ه خان
(انسونگ و بوتنگ، 

2018( 
 ي، پارامترهایشغل ي(پارامترها سازمان، هاي خانوار، مسائل جامعه) (ویژگی طیمح

 )يفناور يمورداستفاده، روندها يها ي، فناوری(راحت يفناور،)یسازمان
، (کوالسکی و سوانسون

2005( 
 اعتماد، ارتباطاتی، بانیپشت

(ندوبیسی و کاهرامان، 
2005( 

 تی، محدودمرتبط تیسازمان، مز ی، شبکه کار، طراحيدورکار رساختینگرش، ز
 یطیمح ستیز یکار، نگران يروین
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 متغیرها منبع
ورام و همکاران، گ(را

2001( 
مربوط به روابط  مسائل، ، استقلال کار)یابیارز يارهایوح مع(وض يمسائل ساختار
 يفرد يها یژگیو، )يفرد نیب، اعتماد ی(ارتباط سازمان

تورتکن و همکاران، (
2011( 

 یسازمان يها یژگیو، کار هاي ویژگیي، فرد يهایژگیوي، هاي فناور ویژگی

 هنجارهاي سازمانی

هستند و با آغوش باز  یفرهنگ مشارکت يراکه دا مردم محورمحور و  فهیهاي وظ سازمان
(اولو لوپز و  را اتخاذ و اجرا کنند يه دورکارکاحتمال دارد  شتریب رند،یپذ یو ابتکارات را م ينوآور

 يکنند تا قبل از اجرا یابیخود را ارز یفعل تیریمد استیس دیها با . سازمان)2020همکاران، 
درك  ای یواقع تیعدم وجود حما ،يوانع دورکاراز م یکی. رددنقاط ضعف برطرف گ ،يدورکار

 ای يریگ میکمک در تصم ياگر نتوانند برا دورکارمربوط به کار است. کارکنان  فیشده از وظا
روش  کی. شوند یهمکاران خود مراجعه کنند، دچار مشکل م ای ریبه مد زیبرانگ مشکلات چالش

در مورد عدم وجود  یدسترس باشد تا نگراندر  دیوکار با در کسب فیاز وظا یبانیپشت يبرا قیدق
  .)2004(توپی،  را کاهش دهد يدورکار يبرا فهیوظ یبانیپشت

حل مشکلات و  ياند و برا شده جدا یسنت یسازمان یبانیاز ساختار پشت دورکارکارکنان 
اطلاعات و  يها يفناور نیدارند. ارائه بهتر ازین يا شرفتهیپ یفن يها به مهارت يریگ میتصم

 ،موفق يدورکار .ستین یز راه دور کافکار ا يارتباطات به کارکنان بدون آموزش مناسب برا
 تیرید و مدنباش يدورکار يها است که متناسب با مدل یپاداش سازمان يمستلزم سازوکارها

 زانینظر از م شده باشد. صرف  کار انجام يبر اساس دستاوردها دیبا يکارآمد و مؤثر دورکار
کرد.  دحفظ خواهن یقابل قبولکار، عملکرد خود را در سطوح  یخروج تیریبا مد رانینظارت، مد

 يطور کارآمدتر به توانند یم نیهمچن رانیکار، مد یعملکرد، با استفاده از خروج يریگ با اندازه
شده  را بر اساس ارزش ارائه ها تیفعال دیها با سازمان). 2012(یی،  را رصد کنند دورکارکارکنان 

ازمند یوکارها ن از کسب ياری. بس)2012 (توپی، کنند یابیمعقول ارز يا وهیبه اهداف شرکت به ش
 یاحترام هستند. وقت مناسب و مورد ماتیتصم نیکنند که ا نیهستند تا تضم یفرهنگ رییتغ

، تیریمد دگاهی، ممکن است بر فرهنگ شرکت، دکند یبرنامه کار از راه دور را اجرا م سازمانی
(تورتکن و  بگذارد. ریتأث سازمانآن  یو سرپرست و ارتباطات کل کارکنانتعاملات از راه دور 

  )2011همکاران، 
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 پشتیبانی مدیریت
توسط  يدورکار رشیاست. پذ یاتیح يدورکار رشیدر پذ رانیمد انیدر م يدرك دورکار
 ازیو کارکنان ن يو حل مشکلات مربوط به فناور ژهیو يها آموزش ،يرهبر تیکارکنان به حما

خود را ازجمله  یاساس يها مهارت دیبا يدورکار نرای. مد)2019(موهالیک و همکاران،  دارد
 يها ، تسلط بر ابزارها و برنامهجیبر اساس نتا ملکردع يریگ مؤثر، اندازه يفرد نیبارتباطات 

 يها نرم و برنامه يها از مهارت یبیکنند. ترک تیتقو يو رهبر میت جادیو ا یو ارتباط یاطلاعات
، اتیاست. بر اساس ادب ازین مورد يموفق در دورکار تیریمد کردیرو کی ينظارت بر عملکرد برا

 يور کار از راه دور و بهبود بهره زیآم تیموفق باتیترت میتنظ يبرا یاتیعامل ح تیریمد یبانیپشت
در  ینقش مهم نیهمچن رانی. مد)2012(جمال ابولماجد و محمد السباق،  است دورکار رکنانکا

(وندر و  دارند 2هدافبر اساس ا تیریبه مد 1اهدهبر مش یمبتن تیریاز گذار از مد تیحما
  .)2014همکاران، 

 سازگاري کارکنان با دورکاري
با  قیتطب) 2001(راگورام و همکاران  ها، اطلاعات در سازمان ياستفاده از فناور شیبا افزا 

 دیجد یطیمح يازهایکارکنان با ن يسازگار یکردند تا چگونگ یرا طراح يو کار مجاز يدورکار
 هیها نظر مطالعه کنند. آن را کار از راه دور دیجد وهیبه ش یانتقال از کار در محل معمول نهیدرزم
، ازجمله يکارکنان با دورکار يسازگار یعوامل اساس یابیارز قیرا از طر يبا دورکار قیتطب

تعادل  جادیو ا ياز دورکار تی، رضاي، تعهد به دورکاريور ، بهرهياز دورکار یناش یعملکرد شغل
 .)2001(راگورام و همکاران،  دادند مطالعه قرار مورد يو کار يکار ریغ يازهاین نیب
کارلیو و همکاران مردم،  یکار و زندگ نحوهها بر  آن ریو تأث 19 دیکوو دیجد يها با ظهور چالش 
اثرات ها  مطالعه آن .کردند جادیا يریگ همهاز  یناش يبا دورکار يسازگار يرا برا یمدل) 2020(

کار و  شیافزا ،يا حرفه يانزوا ،يکار دورکار طی: محدهد یخاص بحران را نشان م يرهایمتغ
و تعهد  یشغل تیبهتر، رضا یکارکنان به عملکرد شغل یابیموجب دست تواند یم ياسترس. دورکار

مثبت  ریتأث يبر نگرش کارکنان نسبت به دورکار ي نیزفناور یبانیهمکاران و پشت تیشود. حما
  .)2005(ایسکان و ناکتیوك،  دارد

 فرهنگ عملکرد محور
 
1 Observation based 
2 Goal orientated 
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 آورد یرا به وجود م یتیچراکه وضع کند یم جادیا تیریمد يرا برا يمشکلات متعدد يدورکار 
 یقیتشو يها مستلزم روش ،مؤثر يوجود ندارد. دورکار ینظارت ایکه در آن نظارت کم است 

 يکارآمد و موفق دورکار تیریشته باشند و مدمطابقت دا يدورکار يها است که با مدل یسازمان
  .)2012(یی،  بر اساس دستاوردها انجام شود دیبا

نگه  یکار، عملکرد را در سطح قابل قبول یخروج تیریبا مد رانینظارت، مد زانینظر از م صرف
 يمؤثرترطور  را به دورکارکارمندان  توانند یم نیهمچن رانیکار، مد ی. با استفاده از خروجدارند یم

شده به اهداف  افزوده يها ارزش ساسکارکنان را بر ا يها تیفعال دیها با دنبال کنند. سازمان
است  یفرهنگ رییبه تغ ازیها ن از سازمان ياریدر بس .)2004(توپی،  کنند یابیسازمان منصفانه ارز

کنترل و نظارت  .شود یم یصادقانه تلق ایارتقا عادلانه است  ماتیحاصل شود که تصم نانیتا اطم
 نیتر مناسب ها یبر اساس خروج تیریو مد ستین یکاف کارکنان دورکار تیریمد يبرا میمستق
(پرز و همکاران،  توجه دارند جیبر نتا شتریب دورکار يها است و سازمان يدورکار يبرا روش
2005(.  

 پشتیبانی فناوري اطلاعات
محل کار متمرکز و ثابت رها  کی يها تیداطلاعات و ارتباطات کارکنان را از محدو يفناور 

(لونگ و ژانگ،  کند یمختلف را فراهم م يها معمول در مکان يکارها عیکرده است و امکان توز
را جهت  ییها اطلاعات و ارتباطات کارکنان را توانمند کرده و فرصت نینو يها يفناور ).2017

عنوان  به نیهمچن ).2012مري سیجو، ( ابیلاش و  کنند یها فراهم م آن يبرا يدورکار رشیپذ
از  يا گسترده فیتا کارکنان بتوانند با استفاده از ط ندنک یعمل م یفن - یاجتماع ستمیس کی

، دئوکنفرانسی، ویگروه يها ، برنامهیهمراه، پست صوت يها ، تلفنیکیابزارها مانند پست الکترون
اطلاعات و  ي. فناور)2015ی و فرینز، (هورتووان ارتباط برقرار کنند یشرکت نترانتیو ا یکیو

وابسته به مکان  ریغ فیرا کاهش داده و تعداد وظا یو مکان یزمان يها تیمحدود یارتباطات برخ
در کار از راه دور،  تیبه موفق یابیدست يبرا .)2019(ناکروسین و همکاران،  داده است شیرا افزا

در فرایند  تیموفق يکه براند ازین مورد يرارتباطات حضو يساز هیشب يبرا یارتباط يها دستگاه
   .)2015(آلن و همکاران،  هستند يدانش ضرور تیریمد
 ازیاطلاعات و ارتباطات ن ينظارت بر رفتار و عملکرد کارکنان به فناور جهت نیهمچن رانیمد

، مرحله يساز هیو شب عیسر یاطلاعات و ارتباطات با امکان دسترس يفناور يها دارند. روش
 ایکارکنان  عیو تجسم سر لیوتحل هیتجز نی. اندنک یم لیتسه يادیشدن را تا حد ز یتماعاج
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. )2017(دیویدکوا و وورکی، کنند یاز موارد را بررس يادیتا تعداد ز سازد یها را قادر م سازمان
ارتباطات و اطلاعات  ي. فناوره استکمک کرد زیاطلاعات به گسترش دانش ن يفناور شرفتیپ

داده  شیدانش را افزا دیتول تیو ظرف یدسترس تیو قابل دیبه دانش برس تر عیسر شود یباعث م
ها، هوش  ، کنفرانسینترنتیا يها تیها، سا ها، پلتفرم وبلاگ. )2012(یانگ و همکاران،  است
هستند که  یاطلاعات يها يتنها چند نمونه از فناور داده گاهیپا يها ستمیها و س ، پورتاليتجار

 ياطلاعات برا يفناور یبانی، پشتجهید. درنتنشرکت کمک کن کیدانش  تیریت به مداس کنمم
 . )2013(چانگ و همکاران،  است ازین موردشرکت  کیدانش  تیریشروع و ادامه مد

 مدیریت دانش ندیفرا) ب
 ییها دارا کارکنان و سازمان ياست و دانش برا شده رفتهیپذ ی، مفهوم»دانش قدرت است«

، دی، تولجادیدانش ا تیریمد ).2019(شمیم و همکاران،  شود یمحسوب م یاتیو ح کیاستراتژ
دانش  تیریاست. مد دی، انتقال، استفاده و محافظت از دانش موجود و دانش جديگذار اشتراك

از دانش  يریگ با بهره دهد یبه سازمان اجازه م رایمهم است ز اریوکار بس کسب يبقا يبرا
دانش  تیریدم. )2021(کوا و هوا،  شود روزیخود در رقابت پ یاطلاعات آمده از منابع  دست به
در توسعه  یو نقش مهم دهیداده، عملکرد سازمان را بهبود بخش شیسازمان را افزا یرقابت تیمز
  .)2018(پوپا و همکاران،  دارد يو نوآور داریپا

 جادیش را امناسب دان انیدانش جر تیریمد ي،و کدگذاري ساز یشخص يهاراهبرددر 
و در  افتد یاتفاق م یسانان میتعاملات مستق قیبا اشتراك دانش از طر يساز ی. شخصکند یم

 ردیپذ یو ارتباطات صورت م يساختار فناور قیاز طر حیو استخراج دانش صر رهیذخ يکدگذار
ها  از شرکت ياریبس یمشارکت يها تیاز فعال يمند منظور بهره به .)2019(شوجاهات و همکاران، 

  .)2005(لین و لی،  دانش هستند تیریتوسعه و حفظ مد  درحال
و اقدامات  دادهایو اشتباهات رو ها تیکه از موفق دهد یها امکان م دانش به سازمان تیریمد

ازجمله  ،دانش در سازمان یرفتن عناصر اصل دست مانع از نیهمچن .رندیدرس بگ یقبل
-جدول  .)2021(کابالرو و همکاران،  شود یم یو دانش فن ها وهیش نیبهتر ،یاتیعمل ياستانداردها

 .دهد یدانش را ارائه م تیریفرایند مد اتیمرور ادب )2(
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 مرور ادبیات فرایند مدیریت دانش. 2جدول
  مدیریت دانش فرایند

 
 منبع

ي ریکارگ به
 دانش

ذخیره 
 دانش

اشتراك 
 دانش

کسب  خلق دانش
 دانش

 )2015، (توبیگی و الشاوي  * * * *
 )2014(لین،  * * * * 
 )2017لی و وانگ، ( * * * * *
 )2020(شهزاد و همکاران،  *  *  *
 )2019(پایال و همکاران،  *  * * *
 )2001(علوي و لیدنر،   * * * *
 )2019(زعییم و همکاران،  * * *  *
 )2021(کوا و هوا،  *   * *

 
 رابطه یبررس ي، برا)2( جدول در ذکرشدهدانش  تیریمد ايهفرایند، با توجه به نیبنابرا
که شامل کسب  انتخاب شدنددانش  تیریمد فراینددانش، چهار  تیریمد فرایند و دورکاري
 .هستنددانش  ذخیرهدانش و  اشتراك دانش، خلقدانش، 

 
 کسب دانش

ش به دان یابیکسب دانش به شناخت و دست. دانش، کسب دانش است تیریقدم در مد نیاول 
(شهزاد و همکاران،  است يضرور یسازمان يهافرایند یاثربخش يکه برا شود یاطلاق م دیجد

 یسازمان دانش هیسرما شیکه باعث افزا شود یم فیتعر یتیعنوان فعال به نیهمچن ).2020
آموزش، فناوري، فضاي کسب کار و تحولات اجتماعی  .)2016(عبیدات و همکاران،  شود یم

 .) 2021 ،همکاراناحمدي و ( اند برگرفتهسب دانش را در ابعادي هستند که ک
 يها بازار، اطلاعات رقبا و داده يها ، ازجمله دادهیمنابع خارج قیاز طر توان یدانش را م 
 قیانتقال از طر ایمربوط به فرایند، روال، سند  يها مانند دستورالعمل یو منابع داخل يمشتر

را  يفرد نیب عاملاتاز ت یتوجه  مقدار قابل يدورکار .)2021(کوا و هوا،  دست آوردهمکاران به
را  یبر تجربه و کسب دانش ضمن یآموزش مبتن نیارتباط ب تواند ی. کار از راه دور مکند یحذف م

فرصت  دورکاررکنان کا ادیز  احتمال کند. به فیتضع یرکلامیغ يها گنالیفقدان س لیدلبه
 خود با همکاران خواهند داشت. اتیتبادل تجرب يبرا يکمتر
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 خلق دانش
و برون  يساز یشدن، درون ی، اجتماعبیبا ترک دیکه دانش جددهد ی رخ میخلق دانش زمان

و  یی، فرصت، توانازهیانگ يبر رو دیها با دانش، سازمان جادیاز ا نانیاطم يشود. برا جادیا يساز
در  یشدن نقش اساس ی. اجتماع)2019(شوجاهات و همکاران،  کار کنند شتریك شده بارزش در

به اشتراك گذاشتن فرهنگ، تجربه و  يبرا دورکاردانش دارد. شانس کارکنان  دیو تول جادیا
 نی. در چنکنند یشرکت نم یاجتماع يدادهایطور فعال در رو ها به آن رایز ابدی یدانش کاهش م

 وجود ندارد. انیکارکنان و کارفرما نیب یارتباط واقع گری، ديکار طیشرا
 ذخیره دانش

اطلاعات  ،)2018(ابولوش و همکاران،  ستندین یکاف يریگ میتصم يکسب و خلق دانش برا 
(تنگ و  رندیاستفاده مجدد قرار بگ و مورد شده  کپارچهیشوند تا  يو کدگذار رهیذخ دیبا نیهمچن

طور مداوم در حافظه  دانش به يو نگهدار تیریدانش به مد رهیو ذخ ي. کدگذار)2015همکاران، 
ممکن است در  انش. د)2018(ابولوش و همکاران،  کند یداده اشاره م يها گاهیو پا یسازمان

و  رهیها ذخ روال و ها ، پروندهیکیداده الکترون يها گاهیاشکال مختلف مانند اسناد مکتوب، پا
تا به  ردیکارکنان قرار گ اریدر اخت دیاطلاعات با يفناور يها ها و دستگاه شود. پلتفرم يکدگذار

در  نیداده و همچن يها گاهیراهنما و پا يها در کتابچه حیمؤثر دانش صر نیو تدو رهیها در ذخ آن
اطلاعات و ارتباطات  يفناور .)2015(تنگ و همکاران،  دانش کمک کند يانتقال و جستجو

زمان  داده، مدت شیافزا يا گسترده اریبس يها مجموعه دادهرا به  شده رهیمقدار اطلاعات ذخ
به طرز  نرا در سازما یکاهش و سرعت مبادله اطلاعات یتوجه قابل زانیکار را به م ياجرا

 .دهد یم شیافزا يریچشمگ
 اشتراك دانش

 ردیقرار بگ يگریتجربه د ریتحت تأث یکه شخص ونددیپ یوقوع مبه یاشتراك دانش زمان 
در  ریافراد درگ میانکه اطلاعات را  شود یاطلاق م یاتیاشتراك دانش به عمل .)2020، (اگراوال

اطلاعات و  ي، فناورتیری، مداقی، اشتنهی. زم)2005(لین و لی،  کند یم عیفرایند توز کی
 يهستند که بر اشتراك دانش در دورکار يعناصر یهمگ ارتباطنظر، اعتماد و  ارتباطات، اختلاف

، تعامل، نظارت، يریادگیکارکنان،  ییجا جابه .)2020(دیویداویسینی و همکاران،  ارندگذ یم ریتأث
ها  از نحوه انتقال دانش در شرکت ییها و مشارکت نمونه انیو مشتر نفعان يروابط با ذ

عوامل فردي  ازجمله، نگرش و رفتار تمرکزیافته یدوست نوع خودآگاهی،. )2015(ماتسو، هستند
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اطلاعات و  يفناور .)2021(سهرابی و همکاران، دانش در سازمان هستندبر اشتراك  مؤثر
کارکنان در  نیاشتراك دانش ب لیو به تسه کند یم فایدر اشتراك دانش ا یارتباطات نقش مهم

مشاوره و  يوندهایکار از راه دور بر رشد پ رینگران تأث دیها با . سازمانکند یسازمان کمک م کی
 ها هستند. در سازمان يریادگیانتقال دانش و  يبرا یاتیها عامل ح آن رایباشند، ز ییراهنما
 

 پژوهش پیشینه
شود. هاي داخلی و خارجی پرداخته میدر این بخش به مطالعه و بررسی برخی پژوهش

خلاصه مطالعات داخلی و خارجی در زمینه دورکاري و فرایند مدیریت دانش را نمایش  )3( جدول
ي پیشین مولفه اشتراك دانش از فرایند مدیریت دانش در دورکاري مورد هادهد. در پژوهشمی

اند و توجه قرار گرفته است، اما دیگر مولفه هاي فرایند مدیریت دانش مورد غفلت قرار گرفته
 ادورکاري ب رابطهباشند. توجه به خلاء نظري و پژوهشی به ویژه در کشور ایران در این حوزه می

گیري ویروس کرونا هم از نظر قلمرو زي و اشتراك دانش در دوران همهکسب، خلق، ذخیره سا
   موضوعی و هم از نظر قلمرو مکانی و زمانی داراي نوآوري است.

 خلاصه اي از مطالعات داخلی و خارجی.  3جدول

 خلاصه تحقیق عنوان منبع
(پیرسون 
و پوگت، 

2020( 

 يبه اشتراك گذار
 نیدانش در ح

 یچگونگ( يدورکار
قوع، تفاوت ها و و

موانع اشتراك 
 )دانش

دانش  يبه اشتراك گذار یچگونگ لیو تحل هیمطالعه با هدف تجز نیا
و تفاوت آن با اشتراك دانش  يدورکار نیکارکنان در بخش توسعه در ح

 هیمورد تجز قیبه طور عم دهیپد نی. اه استانجام شد یدفتر سنت کیدر 
دانش و  يه که مانع از اشتراك گذارآنچ ژهیو، بهه استقرار گرفت لیو تحل

افته هاي این پژوهش ی شود. یم يموانع اشتراك دانش در طول دورکار
حاکی از آن است که اشتراك دانش همچنان با همان ابزارهاي مورد 

رو درگیرد. مساله اصلی فقدان جلسات رواستفاده در دفتر سنتی صورت می
تر و رسمیت ار سختگیرانهاست. جلسات در دورکاري معمولا دستور ک

بیشتري نسبت به جلسات در دفتر سنتی دارند که این موضوع منجر به 
 ییموانع اشتراك دانش شناسا شود.کاهش اشتراك دانش غیر رسمی می

از  نانیعدم اطم ،یزمان يهاتیدانش، محدود انیشده عبارتند از: چالش ب
کمتر  يهاد، مکانبه اشتراك گذاشته شو یکدام دانش با چه کس نکهیا
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 خلاصه تحقیق عنوان منبع
 دانش، عدم اعتماد، تفاوت در تجربه/ يگذاراشتراك يبرا یررسمیغ

 .يبرآموزش، نگرش، و فرهنگ و ره دانش/
(دیویداوی
سینی و 

همکاران، 
2020( 

عوامل موثر بر 
اشتراك دانش در 

 يمجاز يها میت

سازي معادلات ساختاري تاثیر عوامل در این پژوهش با استفاده از مدل
گ، انگیزه، زبان، تعارض، فناوري اطلاعات و ارتباطات، اعتماد و فرهن

هاي مجازي مطالعه شده است. نتایج رهبري بر اشتراك دانش در تیم
دهند که کلیه عوامل ذکر شده به جز زبان، تاثیر مستقیمی بر نشان می

 هاي مجازي دارند.اشتراك دانش در تیم
(مک 

الروي، 
2017( 

 

وهیش يبرا یچارچوب
دانش  تیریمد يها

در کار از راه دور و 
 آن بر سازمان ریتأث

 يدانش در دورکار تیریعوامل مؤثر بر مد ییشناسابا هدف پژوهش  نیا
 يرا برا یچارچوب انجام شده است و یآن بر عملکرد سازمان ریو تأث
 شنهادیپ کنند، یرا اجرا م يکه دورکار ییها سازمان يایمزا ییشناسا

را  ابعادي يشنهادیهدف، چارچوب پ نیبه ا یابیور دستمنظ. بهکند یم
 ریتأث يدورکار طیدانش در مح تیریمد يها وهیکند که بر ش یم ییشناسا

 اعتماد، تناسب محل کار و فرهنگ سازمان. این ابعاد عبارتند از .دنگذار یم
(تسکین و 
بریداکس، 

2010( 

 ی: چالشيدورکار
انتقال دانش  يبرا

 هادر سازمان

 نکهیبا نشان دادن ا يمثبت مرتبط با دورکار ییهنجارگرا این تحقیق در
انتقال  دیسازمان را با تهد یرقابت تیدانش و مز گاهیچگونه ممکن است پا

با بررسی شده است.  ندازد،یبه خطر ب ردورکارانیدورکاران و غ نیدانش ب
 يریپذ جامعه يا و رابطه یشناخت يها دانش، مؤلفه اتیبر ادب هیتک

و  کرده یانتقال دانش معرف يدیکل يها کننده لیعنوان تسه را به یسازمان
بگذارد  یمنف ریها تأث شناخت نیممکن است بر ا يکه دورکار دادندنشان 
و  فبا اهدا ییو شناسا ها، تیمشترك، زبان و روا یذهن يها (طرح
 ان،روابط)، بسته به فرکانس، مک تیفی(ک يارابطه  يهاها) و مولفه ارزش

 و ادراك آن.
(گولدن و 

رگورام، 
2010( 

اشتراك دانش 
و  کارکنان دورکار

نقش تعاملات 
 فناوريو  یارتباط

به اشتراك  لیدر تما دورکار کیروابط  تیفیک یمطالعه نقش اصل نیدر ا
مانند  يا که عوامل رابطه دهد ینشان م جی. نتاشده است یدانش بررس

به اشتراك دانش دورکار  ،و تعهد به سازمان يدفر نیب وندیاعتماد، پ
 يارا بر يفرد نیبر عاطفه ب یارتباطات مبتن تیو اهم کند یکمک م
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 خلاصه تحقیق عنوان منبع
 ياعتماد بر به اشتراك گذار ریتأث همچنین .کند یبرجسته م يدانش فرد افتهی رییتغ

 يتعاملات چهره به چهره و استفاده از ابزارها ،يفناور یبانیدانش با پشت
تعهد مشروط به استفاده از  ریکه تأث یود، در حالش یم لیتعد یکیالکترون
 است. یکیالکترون يابزارها

(اچ. 
جی.لی و 
همکاران، 

2007( 

در مقابل کار  يدورکار
 یدگاهی: دمتمرکز

از  يا سهیمقا
 به دانش یدسترس

در این پژوهش شکاف بین دورکاري و کار متمرکز در دسترسی به دانش با 
هاي ارتباطی براي تبادل دانش بررسی شده رسانهسطوح مختلف و در استفاده از 

ها نشان داد که  اگرچه درك غناي اطلاعات از یک رسانه تا است. تحلیل داده
حد زیادي منطقی است، اما به طور نسبی توسط عوامل غیر منطقی بازسازي شده 
است. نتایج همچنین اختلاف قابل توجهی بین دورکاري و کار متمرکز در 

دانش و در الگوهاي استفاده از رسانه براي دسترسی به دانش نشان  دسترسی به
 داد.

(پرز و 
همکاران، 

2002( 
 

دانش و  فیوظا
مدل  کی: يدورکار

 رشیاز پذ يبندطبقه
 یامکان سنج

و مشاغل  فیوظا انجام بالقوه یسنج مطالعه امکان يرا برا یمقاله چارچوب نیا
دانش را بر اساس چهار  فیمدل وظا نیا .کند یم جادیا صورت دورکاربهدانش 

 لیو تحل هیو انتقال تجز يسازرهیذخ ،يکدگذار د،یتول یعنی دانش اصلی ندیفرآ
 حیتشر يزمان کار مولد کارکنان دانش برا عیهمراه با توز يبند طبقه نیا کند.یم

 .شود یتر هستند، استفاده م مناسب يدورکار يکه برا یدانش فیاز وظا ییها گروه
 وسپهوند (

 یمومن
مفرد, 
2021( 

   حلیل نقش ت
گري گشودگی تعدیل

به تغییرات در 
اثرگذاري انگیزه 
مدیریت دانش و 

یادگیري مستمر بر 
تمایل کارکنان به 
مدیریت دانش 

موردمطالعه کارکنان (
هاي دورکاري شرکت

صادراتی پوشاك 
 )استان تهران

اثر انگیزه براي مدیریت دانش و یادگیري  این مطالعه با هدف بررسی
مستمر بر رغبت کارکنان دورکار به مدیریت دانش در بحران کرونا با 

گر گشودگی به تغییرات انجام شده است. نتایج تاکید بر نقش تعدیل
سازي معادلات ساختاري گویاي تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از مدل

اي مدیریت دانش و یادگیري پیوسته بر انگیزه مدیریت بر این است که
گر نقش تعدیل رغبت کارکنان به مدیریت دانش اثرگذار است، اما

گشودگی بر تغییرات در تاثیر یادگیري پیوسته و انگیزه براي مدیریت 
 دانش بر رغبت کارکنان تایید نشد.

تناسب با مدیریت منابع انسانی م یهدف این پژوهش ارائه مدل زیرساختارائه مدل زیرساختی  و ییتقوا(
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 خلاصه تحقیق عنوان منبع
دانشفرد, 

2015( 
مدیریت منابع 

انسانی متناسب با 
دورکاري در 

هاي دولتی سازمان
 ایران

هاي هاي دولتی کشور بوده است که از نوع طرحدورکاري در سازمان
(رویکرد کیفی) با  باشد. در مرحله اول تحقیقتحقیق آمیخته اکتشافی می

ها به مدل دست استفاده از روش تحلیل مضمون و کدگذاري مصاحبه
مه ناشده و در بخش کمی پنج فرضیه تعریف و با استفاده از پرسش یافته

سازي معادلات ها با استفاده از مدلآزمون شدند. نتایج تحلیل داده
ساختاري نماینگر آن است که فرهنگ، فناوري و استراتژي رابطه مثبت و 

اي دارند. همچنین طرح سازمانی شبکه داري با طرح سازمانی معنی
اي بر مدیریت منابع انسانی دورکاري و مدیریت منابع انسانی شبکه
 ري نیز بر اجراي دورکاري تاثیر دارد.دورکا

و  یقیحق(
کفاش،
2014( 

بررسی فعالیت هاي 
منابع انسانی موثر بر 
بهره وري ادراك شده 

ي دورکاران مورد 
مطالعه: وزارت تعاون، 

 کار و رفاه اجتماعی

وري شغلی ادراك شده هاي منابع انسانی بر روي بهرهمقاله تاثیر فعالیتدر این 
دورکاران مورد بررسی قرار گرفته شده است. نتایج آزمون فرضیات تحقیق به 

سازي معادلات ساختاري نشان داد که عوامل انتخاب داوطلبانه، روش مدل
تغیر و مشارکت شغلی، کنترل خروجی محور، نظارت الکترونیک، پرداخت م

وري شغلی دورکاران می باشند؛ تاثیر حمایت اجتماعی داراي تاثیر مثبت بر بهره
 عامل یادگیري مشارکتی و آموزش رفتاري تایید نشد.

و  یرعلیم(
 ينقو

2012( 

بررسی عوامل 
موفقیت دورکاري؛ 
مطالعه موردي در 
سازمان کار و امور 

 اجتماعی

این مطالعه با هدف شناسایی و بررسی عوامل موفقیت دورکاري در 
این پژوهش با نه سازمان کار و امور اجتماعی انجام گرفته شده است. 

طات و اعتماد را در سه سطح فردي، ارضیه سه عامل حمایت، ارتبف
ها با روش نتایج تحلیل دادهسازمانی و مدیریت بررسی کرده است. 

مطالعات ساختاري حاکی از عدم تاثیر متغیر حمایت سازمانی و حمایت 
 مدیریت و تاثیر سایر متغیرهاست.
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 مدل مفهومی پژوهش:
دبیات نظري و پیشینه پژوهش، متغیرها و مدل مفهومی پژوهش براساس جمع بندي مرور ا

 به شرح زیر می باشد:

 
 مفهومی مدل .1شکل

 ارائه شده است: ریز يها هیفرض ،که قبلاً مطرح شده است پژوهش حاضر سؤالپرداختن به  يبرا
H1 :دارد.رابطه مستقیم  19کووید  ویروس يریگ همهکسب دانش در زمان با  دورکاري 
H2 :دارد.رابطه مستقیم  19کووید ویروس  يریگ همهدانش در زمان  خلق با دورکاري 
H3 :دارد.رابطه مستقیم  19کووید  ویروس يریگ همهزمان اشتراك دانش در  اب دورکاري 
H4 :دارد.رابطه مستقیم  19 کووید ویروس يریگ همه دانش در زمان رهیذخ اب دورکاري 
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 :پژوهش یشناس روش
 از. است قرارگرفته مورداستفاده ییگرا اثباتفلسفه  ،مطالعه نیا یبه هدف اصل یابیدست يبرا

 شده  استفاده و قیاسی یکم کردیاز رو ،اشاره دارد رهایمتغ نیب یممطالعه به رابطه عل نیا که آنجا
 روش گردآوري اطلاعات پیمایشی است. ازلحاظو 

 جم نمونهح ها و داده يآور جمع
است که در دوران  شرکت مادر تخصصی بازرگانی دولتی ایرانجامعه آماري مطالعه حاضر 

 افزار نرمدر این پژوهش از  .ه استهاي خود ادامه دادي به فعالیتدورکار از ا استفادهبقرنطینه 
در  افزارها نرم نیتر جیرااز  یککه ی میکن یماستفاده  G*POWERقدرتمند تعیین حجم نمونه 

 اتیدر ادبو  است يمدل ساختار یابیارز يبرا ازین موردحجم نمونه  نییتع يبرا یعلوم اجتماع
PLS 2009(اردفلدر و همکاران،  شود یم هیتوص اریاندازه نمونه لازم بس نییتع يبرا(.  

 يها شاخصی پژوهش بر اساس مبراي آزمون مدل عل ازین موردحداقل حجم نمونه 
، شکل مدل، نیب شیپ يرهایمتغ، تعداد یجزئروش تخمین حداقل مربعات  بر آن مثل رگذاریتأث

درصد، دقت  15نوع دوم  يدرصد، خطا 0,01نوع اول  يمقدار خطابودجه و توان محقق و نیز 
  2شکلنفر واحد تحلیل، برآورد شده است.  246درصدي تعداد  0,85و توان آزمون  يدرصد 99

است،  یجزئمدل حداقل مربعات  يحجم نمونه بر اساس توان آزمون برا نیینمودار تعکه 
 .دهد یمرا نشان  تحقیق ازیموردنگرافیکی نتیجه برآورد حداقل حجم نمونه  صورت به
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 یجزئت نمودار تعیین حجم نمونه بر اساس توان آزمون براي مدل حداقل مربعا .2شکل
کلیه پاسخ به  .ندشد يآور جمعبر وب  یمبتن نامه پرسشبا استفاده از  قیتحق يها داده
 نامه پرسش 295تعداد  1400اردیبهشت  31فروردین تا  1 در بازه زمانی. بود اجباري سؤالات

 بیشتر بود. ازین موردشد که از حداقل حجم نمونه  يآور جمع
 يریگ اندازهابزار 

 یکم قیباشد، روش تحق رهایمتغ نیب دار یارتباط معن ییمطالعه شناسا یصلکه هدف ا یزمان
 تی، سن، وضعتینامه جنس بخش اول پرسش .)2005(هانسون و همکاران،  انتخاب است نیبهتر

دهندگان شرح  هفته را در پاسخ کیدر  يدورکار يو روزها ي، تجربه کارلاتیتأهل، سطح تحص
 اتیمطالعه با استفاده از ادب يبرا شیمایاست. ابزار پ یصلاشامل سؤالات  ي. بخش بعددهد یم

د دانش مور تیریفرایند مد يریگ اندازه يسؤال برا 15، یکل طور است. به شده  یموجود طراح
، پایال و همکاران، 2019، زعیم و همکاران، 2019(الاحبابی و همکاران،  استفاده قرار گرفت

 یبانیسؤال با تمرکز بر هنجار سازمان، پشت 23تفاده از با اس ي. دورکار)2015، سنگري، 2019
 اطلاعات يفناور یبانیپشتو  فرهنگ عملکرد محور، يکارکنان با دورکار يازگار، ستیریمد

، 2016، جین و همکاران، 2020، کاریلو و همکاران، 2021(تنپیپات و همکاران،  شد يریگ اندازه
 يا درجه پنج اسیها با استفاده از مق شاخص ).2007، بیکر و همکاران، 2010گولدن و رگورام، 

 نامه مورد شدند. پرسش يریگ اندازه») قمکاملاً مواف=« 5تا » کاملاً مخالفم = « 1(از  کرتیل
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و  قیتحق سندگانیتوسط نو ی، ترجمه فارسجهیترجمه شد. درنت یبه فارس یسیمطالعه از انگل
 قرار گرفت. یابیکردند، با دقت مورد ارز دییتأمحترم که ترجمه را ازنظر دقت و صحت  دیاسات

 تحلیل تجزیه و روش

و برآورد  یابیساخته، ارز PLS-SEMو روش  Smart PLS 3افزار  توسط نرم یمدل مفهوم
مطالعه، از  نیدر ا شده جادیا قیمدل تحق یابیارز ي. برا)2020(سارستد و همکاران،  شده است

اقدام به آزمون  یو درون یرونیبا استفاده از دو مدل ب. شود یاستفاده م يا دومرحله کیتکن
 میپرداز یم جینتا یسنج تیفیک تیو درنها يریپذمیتعم یبررسکار،  یاعتبار سنج ات،یفرض

  .)2019(جوزف هیر و همکاران، 
 :پژوهش يها افتهی

 توصیفی تحلیل
حضور غالب مردان  دهندگان پاسخ)،  جدولنمونه ( یشناخت تیجمع هاي ویژگی به  توجه با

 یمدرك کارشناس يدرصد)، دارا 63,1( متأهلدرصد)،  33,9سال ( 35تا  25 نیدرصد)، ب 57,6(
درصد) و کار از راه دور  38,3سال سابقه کار ( 10-5 يکه دارا دهند یمدرصد) را نشان  56,9(
 درصد) هستند. 39,3روز در هفته ( 2-4

 نمونهجامعه  یشناخت تیهاي جمع ویژگی. 4 جدول
 ویژگی سنجه ها درصد فراوانی

 سال 25کمتر از  20 59

 سن
100 33٫9 25-35 
87 29٫5 36-45 
 سال 45بیشتر از  16٫6 49
 زن 42٫4 125 جنسیت مرد 57٫6 170
 دیپلم 9٫8 29

 سطح تحصیلات
 کاردانی 17٫3 51
 کارشناسی 56٫9 168
 کارشناسی ارشد یا دکترا 15٫9 47
 سابقه کار سال 5کمتر از  12٫2 36
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 ویژگی سنجه ها درصد فراوانی
 سال 5-10 38٫3 113
 سال 10-15 31٫5 93
 سال 15بیشتر از  18 53
 متأهل 63٫1 186 تأهلوضعیت  مجرد 36٫9 109
 روز 1کمتر از  14,6 43

 میزان دورکاري
 روز 1-2 26,4 78
 روز 2-4 39,3 116
 روز 4تر از بیش 19٫7 58

 استنباطی تحلیل

 )مدل بیرونی( يریگ اندازهارزیابی مدل 
 است PLS-SEM جینتا لیتحل و  هیگام در تجز نیاول يریگ اندازه يها مدل لیوتحل هیتجز

 يریگ اندازهدر  استفاده مورد يها از دقت شاخص نانیاطم يبرا  .)2019(جوزف هیر و همکاران، 
 یعامل يمنظور بارها نی. بدشود یم یبررس يدییتأ یعامل لیده از تحلسازه با استفا ییابتدا روا

 فرایندبود طبق  0٫7کمتر از  یبار عامل که یدرصورتو  شود یم یبررس رهایمتغ تک تک يبرا
وجود  ییباشد آنگاه استثنا 0٫65 يو بالا 0٫7 ریز ی. اگر بار عاملگردد یحذف م يدییتأ یعامل

 نگههستند  کینزد اریبس 0٫7که به نقطه برش  سؤالات نیا فعلاً دیصورت که با نیدارد به ا
 تیحد مجاز را رعا يبعد يها اگر آزمون ،گردند یبررس يبعد يها شوند و سپس آزمون داشته 

 حذف شوند.  دیبا صورت نیا ریدر غ مانند یم یکرده باشند در مدل باق
 شده استخراج انسیوار نینگایو م rho_A، یبیترک ییای، پاباخکرون يآلفا يها آزمون

)AVEبی. ضررندیگ یقرار م مورداستفاده یهمبستگ زانیو م ییاعتبار همگرا یابیارز ي) برا 
و  0٫7 يحداقل بالا دیبا ریهر متغ يبرا شده محاسبه rho_Aو  یبیترک ییایپا ،باخکرون يآلفا

نشان داده  )5( که در جدول طور همانباشد.  0٫5 يبالا دیبا زین شده  استخراج انسیوار نیانگیم
 ریبوده و حداقل مقاد 0٫7از آستانه  ربالات باخکرون يو آلفا rho_A ،CR ریشده است، همه مقاد

AVE  001/0بودند ( دار یمعن یخارج يهمه بارها ن،یبر ا . علاوهرود یفراتر م 0٫5از< p و (
که مدل  دهد یشان من ییایپا چهار آزمون جینتا يبند جمعداشتند.  یبخش تیسطوح رضا
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 میتعم  قابلدرهمان جامعه  گرید يها آن به نمونه جیبرخوردار و نتا ییایاز پا یرونیب يریگ اندازه
 ارائه شده است. )5( در جدول يریگ اندازهنتایج ارزیابی مدل  است.

 يریگ اندازهنتایج مدل . 5جدول 

 لفای کرونآ بارهاي عاملی کد سازه
 rho_A CR (AVE) باخ

 ب دانشکس
(KA) 

KA۱ 0٫768*** 

0٫778 0٫783 0٫856 0٫599 KA۲ 0٫75*** 
KA۳ 0٫772*** 
KA۴ 0٫804*** 

 خلق دانش
(KCG) 

KCG۱ 0٫855*** 
0٫753 0٫764 0٫859 0٫671 KCG۲ 0٫75*** 

KCG۳ 0٫848*** 

 ذخیره دانش
(KCS) 

KCS۱ 0٫744*** 

0٫733 0٫733 0٫833 0٫555 KCS۲ 0٫736*** 
KCS۳ 0٫756*** 
KCS۴ 0٫744*** 

اشتراك 
 دانش

(KTS) 

KTS۱ 0٫751*** 

0٫752 0٫757 0٫843 0٫573 KTS۲ 0٫768*** 
KTS۳ 0٫718*** 
KTS۴ 0٫788*** 

 هنجارهاي
 سازمانی
(ON) 

ON۱ 0٫831*** 

0٫824 0٫826 0٫883 0٫655 ON۲ 0٫819*** 
ON۳ 0٫827*** 
ON۴ 0٫758*** 

پشتیبانی 
 مدیریت
(MS) 

MS۱ 0٫821*** 

0٫793 0٫801 0٫866 0٫618 MS۲ 0٫805*** 
MS۳ 0٫707*** 
MS۴ 0٫806*** 

سازگاري 
کارکنان با 
 دورکاري

EA۱ 0٫792*** 
0٫792 0٫792 0٫858 0٫547 EA۲ 0٫741*** 

EA۳ 0٫696*** 
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(EA) EA۴ 0٫69*** 
EA۵ 0٫774*** 

فرهنگ 
 عملکرد
 محور

(POC) 

POC۱ 0٫761*** 

0٫796 0٫796 0٫86 0٫551 
POC۲ 0٫734*** 
POC۳ 0٫732*** 
POC۴ 0٫727*** 
POC۵ 0٫757*** 

پشتیبانی 
فناوري 
 اطلاعات
(ITS) 

ITS۱ 0٫807*** 

0٫853 0٫855 0٫895 0٫63 
ITS۲ 0٫799*** 
ITS۳ 0٫8*** 
ITS۴ 0٫788*** 
ITS۵ 0٫775*** 

 
و روش چند خصیصه و  2فورنل و لارکر، 1سه آزمون اصلی بارهاي عرضیسپس با استفاده از 

آزمون در  .)2017(هیر و همکاران،  شود یمسنجیده ها  شاخص 4واگراي ییروا 3چند روش
متغیر متناظر خویش باید از بار عاملی آن سؤال زمانی که سؤال با  بار عاملی هربارهاي عرضی، 

 شد.بیشتر با 0,1حداقل  شود یدیگر متصل م يرهایصورت فرضی به متغ به
 
 

 بارهاي عرضی .6جدول
 EA ITS KA KCG KCS KTS MS ON POC 

EA1 0٫792 0٫378 0٫343 0٫32 0٫35 0٫313 0٫337 0٫515 0٫358 
EA2 0٫741 0٫395 0٫453 0٫361 0٫402 0٫37 0٫345 0٫564 0٫425 
EA3 0٫696 0٫383 0٫334 0٫379 0٫311 0٫379 0٫38 0٫516 0٫403 
EA4 0٫69 0٫341 0٫329 0٫342 0٫363 0٫395 0٫415 0٫517 0٫424 
EA5 0٫774 0٫366 0٫388 0٫363 0٫393 0٫311 0٫308 0٫535 0٫359 

 
1 Cross loadings 
2 Fornell-Larcker 
3 HTMT 
4 Discriminant validity 
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ITS1 0٫428 0٫807 0٫464 0٫391 0٫396 0٫449 0٫536 0٫564 0٫469 
ITS2 0٫437 0٫799 0٫444 0٫421 0٫4 0٫465 0٫518 0٫6 0٫532 
ITS3 0٫383 0٫8 0٫413 0٫35 0٫357 0٫413 0٫482 0٫485 0٫481 
ITS4 0٫369 0٫788 0٫441 0٫403 0٫398 0٫419 0٫433 0٫515 0٫465 
ITS5 0٫381 0٫775 0٫344 0٫322 0٫355 0٫397 0٫511 0٫483 0٫46 
KA1 0٫402 0٫418 0٫768 0٫418 0٫396 0٫395 0٫309 0٫541 0٫392 
KA2 0٫381 0٫357 0٫75 0٫327 0٫284 0٫398 0٫284 0٫485 0٫291 
KA3 0٫329 0٫411 0٫772 0٫341 0٫346 0٫411 0٫304 0٫469 0٫34 
KA4 0٫431 0٫452 0٫804 0٫435 0٫367 0٫435 0٫412 0٫578 0٫421 

KCG1 0٫398 0٫414 0٫38 0٫855 0٫433 0٫435 0٫347 0٫582 0٫424 
KCG2 0٫353 0٫35 0٫397 0٫75 0٫405 0٫345 0٫316 0٫504 0٫354 
KCG3 0٫419 0٫404 0٫442 0٫848 0٫466 0٫405 0٫403 0٫61 0٫462 
KCS1 0٫371 0٫347 0٫363 0٫434 0٫744 0٫307 0٫265 0٫51 0٫395 
KCS2 0٫386 0٫347 0٫275 0٫348 0٫736 0٫314 0٫271 0٫438 0٫386 
KCS3 0٫398 0٫393 0٫301 0٫38 0٫756 0٫345 0٫36 0٫457 0٫353 
KCS4 0٫313 0٫344 0٫411 0٫422 0٫744 0٫265 0٫298 0٫476 0٫431 
KTS1 0٫335 0٫402 0٫372 0٫402 0٫34 0٫751 0٫512 0٫548 0٫41 
KTS2 0٫393 0٫413 0٫409 0٫39 0٫313 0٫768 0٫312 0٫535 0٫41 
KTS3 0٫294 0٫361 0٫365 0٫281 0٫264 0٫718 0٫289 0٫452 0٫373 
KTS4 0٫416 0٫454 0٫452 0٫38 0٫326 0٫788 0٫435 0٫573 0٫418 
MS1 0٫424 0٫541 0٫379 0٫316 0٫376 0٫45 0٫821 0٫538 0٫516 
MS2 0٫359 0٫522 0٫35 0٫377 0٫278 0٫382 0٫805 0٫488 0٫405 
MS3 0٫317 0٫375 0٫238 0٫323 0٫293 0٫381 0٫707 0٫432 0٫397 
MS4 0٫409 0٫513 0٫364 0٫359 0٫31 0٫414 0٫806 0٫53 0٫435 
ON1 0٫561 0٫585 0٫562 0٫582 0٫5 0٫663 0٫534 0٫831 0٫642 
ON2 0٫629 0٫528 0٫548 0٫522 0٫565 0٫546 0٫526 0٫819 0٫551 
ON3 0٫62 0٫531 0٫541 0٫57 0٫516 0٫567 0٫539 0٫827 0٫569 
ON4 0٫509 0٫519 0٫529 0٫571 0٫461 0٫483 0٫452 0٫758 0٫583 
POC1 0٫403 0٫429 0٫38 0٫385 0٫422 0٫397 0٫357 0٫565 0٫761 
POC2 0٫38 0٫482 0٫353 0٫386 0٫325 0٫374 0٫414 0٫509 0٫734 
POC3 0٫402 0٫464 0٫339 0٫363 0٫44 0٫385 0٫434 0٫551 0٫732 
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POC4 0٫386 0٫429 0٫328 0٫363 0٫381 0٫438 0٫431 0٫541 0٫727 
POC5 0٫408 0٫45 0٫35 0٫387 0٫377 0٫388 0٫441 0٫522 0٫757 

 
بارهاي عرضی براي تمامی  شرط لازم براي شود یممشاهده  )6( جدولکه در طور همان

متغیر دیگر  يها شاخصهر متغیر از  يها شاخصادعا کرد  توان یمو  برقرار است ها شاخص
 .واگرایی یا تمایز دارد

از همبستگی آن متغیر با  رهایمتغتمامی  AVEکه جذر  دهد یمجدول فورنل و لارکر نشان 
 ارائه جدولدر  جینتا .شود یم دیتائنیز  رهایمتغبنابراین روایی واگراي ؛ دیگر بیشتر است يرهایمتغ

 .است شده 
 فورنل لارکر .7جدول

 EA ITS KA KCG KCS KTS MS ON POC 
EA 0٫74         
ITS 0٫505 0٫794        
KA 0٫501 0٫532 0٫774       
KCG 0٫478 0٫477 0٫496 0٫819      
KCS 0٫493 0٫481 0٫453 0٫532 0٫745     
KTS 0٫479 0٫541 0٫53 0٫484 0٫413 0٫757    
MS 0٫483 0٫626 0٫428 0٫436 0٫401 0٫518 0٫786   
ON 0٫717 0٫669 0٫674 0٫693 0٫631 0٫7 0٫635 0٫809  
POC 0٫533 0٫607 0٫471 0٫508 0٫524 0٫533 0٫56  0٫725  0٫742 

مقدار  نیانگیم عنوان بهاست که  HTMT ،روایی واگرا یبررس يروش برا نیآخر
متغیرهاي  يبرا یهمبستگ نیانگیمربوط به م يها سازه نیدر ب یرهامتغ يها یهمبستگ

آستانه  عنوان به 0,9. مقدار )2015(هنسلر و همکاران،  شود یم انیساختار ب کی يریگ اندازه
نشان  جدولاست.  روایی واگراعدم وجود  دهنده نشانمقدار  نیش از ایاست و ب شده  هیتوص

 ما برآورده شده است. PLSمدل  يبرا HTMT اریکه مع دهد یم
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 HTMT چند خصیصه و چند روش . 8جدول
 EA ITS KA KCG KCS KTS MS ON 
ITS 0٫612        
KA 0٫633 0٫647       

KCG 0٫617 0٫592 0٫643      
KCS 0٫646 0٫606 0٫596 0٫715     
KTS 0٫615 0٫67 0٫689 0٫636 0٫552    
MS 0٫606 0٫753 0٫532 0٫564 0٫524 0٫661   
ON 0٫887 0٫795 0٫836 0٫878 0٫812 0٫881 0٫782  

POC 0٫671 0٫735 0٫592 0٫652 0٫687 0٫688 0٫702 0٫895 
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 مدل بیرونی درحالت تخمین ضرایب استاندارد .3شکل
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 معناداري ضرایب دل بیرونی درحالتم .4شکل

 
برخوردار  نیز مدل از اعتبار یا روایی سازه ،که علاوه بر پایایی دهد یمنتایج نشان  يبند جمع

مدل بیرونی در حالت تخمین ضرایب  )3( شکل .باشد یماست که شامل روایی همگرا و واگرا 
 دهد.را نمایش می مدل بیرونی در حالت معناداري ضرایب )4( و شکل استاندارد

 مدل درونی)( ارزیابی مدل ساختاري
استفاده شده است که مقدار  VIFزا از شاخص  برون يرهایمتغ یعدم هم خط یجهت بررس

باشد  5 ری) زVIF( انسیآن در نظر گرفته شده است. اگر تورش وار يعنوان خط برش برا به 5
(هیر  است زیناچ اریبس یعدم هم خط یعنی؛ باشد یم یعال اریباشد بس 2قبول و اگر کمتر از  قابل

ها وجود  سازه نیب ی، مسئله هم خطنیاست؛ بنابرا 5کمتر از  VIFمقدار  ).2017و همکاران، 
مستقل چه  ریمتغ دهد یزا است که نشان م ساختار درون R2مقدار  يریگ ندارد. مرحله بعد اندازه

دقت  1به  کیاست و مقدار نزد ریمتغ 1تا  0از  R2. مقدار کند یم نییوابسته را تب ریمقدار از متغ
طور که  است. همان فیضع 0٫25متوسط و  0٫5، دار یمعن 0٫75، دهد یبالا را نشان م ینیب شیپ



19یدکوو یروسو یريگ دانش در زمان همه یریتمد یندبا فرا يرابطه دورکار یبررس   

 51 
 

متوسط است. سپس با استفاده از اندازه  رهایمتغ يبرا R2مشاهده است مقدار  قابل 9در جدول 
، 0٫02شامل  ارسهم دارد. سه مقد R2قدار از چه م ییتنها به ریکه هر متغ میکن یمشخص م 1اثر

، اندازه جهیهستند. با توجه به نت يمتوسط و قو ف،ینشانگر اندازه اثر ضع بیبه ترت 0٫35و  0٫15
 ریمحاسبه شد. مقاد 2یپوش روش چشم يبا اجرا Q2 تیتوجه است. درنها قابل رهایاثر همه متغ

Q2 و بزرگ مدل  متوسطکننده کوچک،  ینیب شیپارتباط  دهنده نشان 0٫5و  0٫25، 0از  شیب
 . )2018، همکاران(شارما و  است PLS ریمس

 Q2و  R2 ،VIF ،f2نتایج  .9جدول

 R2 VIF Effect size f2 Q2 متغیر

KA 0٫404 1 0٫678 0٫227 
KCG 0٫398 1 0٫661 0٫252 
KCS 0٫379 1 0٫611 0٫119 
KTS 0٫453 1 0٫829 0٫243 

 

 شدت و جهت فرضیاتآزمون معناداري و 
 )10(جدولدر نمونه انجام شد.  5000با  استرپ بوت ،براي آزمون معناداري فرضیات پژوهش

براي هر ضریب  آمده  دست به T-Valueبا بررسی مقدار  نتایج آزمون فرضیات ارائه شده است.
مطلق  از قدر تر بزرگ T-Value. اگر مقدار شود یمفرضیه مشخص  دیتائیا عدم  دیتائمسیر 
 T-Valueمقدار  که یدرصورت% ضریب مسیر معنادار است و 95باشد در سطح اطمینان  1٫96

% معنادار خواهد بود. با توجه به نتایج 99باشد ضریب مسیر در سطح اطمینان  2٫58بیشتر از 
 .شوند یم دیتائ %99در سطح اطمینان  کلیه فرضیات )10(در جدول شده ارائه

 ن فرضیات آمارينتایج آزمو .10جدول

 مسیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
T-

Values 
P-

Values 
نتیجه آزمون 

 فرض

H1 کسب دانش← دورکاري  دیتائ 0 18,648 0٫624   
H2 خلق دانش← دورکاري  دیتائ 0 17,316 0٫637   
H3 اشتراك دانش← دورکاري  دیتائ 0 18,756 0٫561   
H4 ذخیره دانش← دورکاري  دیتائ 0 12,026 0٫617   

 
1 Effect size 
2 Blindfolding  
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 دهنده نشان 0. مقدار ردیگ یمقرار  یبررس مورد SRMRدل با استفاده از شاخص برازش م
 محاسبه شده مقدارتناسب خوب است.  دهنده نشان 0٫1تناسب مدل کامل است و مقدار کمتر از 

 که مدل از تناسب برخوردار است. دهد یمنشان  0٫09
 :گیري نتیجهجمع بندي و 

از کار در هر زمان و  ریپذ انعطاف شکل  کی عنوان بهکه دورکاري را  هاست مدت ها سازمان
باعث شده است که  19کووید  ویروس گیريهمه. اند گرفتهدر نظر  يور بهرهمکان براي بهبود 

 تیدانش فعال مدیریتاستفاده کنند. از طرفی از مزایاي دورکاري  یهرزمانبیش از  ها سازمان
و بهبود عملکرد  وکار کسبدر  تیموفق ،تیزبه م یابیدر دست ها سازماناست که به  یمهم

و تعامل مستقیم کارکنان از عوامل مهم مدیریت دانش  رودرروارتباط . کند یمسازمان کمک 
 بگذارد. ریتأثمدیریت دانش  فرایندبر  تواند یم رودرروهستند. دورکاري و عدم ارتباط 

(اچ.  است گرفته قرار توجه مورد دسترسی به دانشو  يدورکار نیرابطه ب ،یدر مطالعات قبل
 تیریبر مد يدورکار یاحتمال یمنف يامدهایاز مطالعات بر پ یبرخ .)2007، همکارانجی. لی و 

 ای )2010( تسکین و بریداکس، ها آنکاهش  يبرا راهبردهابه استفاده از  ازیدانش در سازمان و ن
 متمرکزقرار گرفته است،  ثبح مورد یکل طور بهکه  یسازمان يهافرایندبر  يدورکار راتیتأث

 .)2008(گلدن و همکاران،  قرار گرفته است توجه مورداطلاعات  ينقش فناور ، همچنیناند شده
شغل غالب  عنوان به يدورکاراز  که ییها شرکتاطلاعات در  يتفاوت در استفاده از فناور یحت

، سانچز و همکاران، 2005(پرز و همکاران،  شده است سهیمقا ها شرکت ریبا سا کنند یماستفاده 
مورد مطالعه  19گیري ویروس کووید رابطه دورکاري بر مدیریت دانش در دوران همهاما )، 2007

 -موضوع نوآورانه است نیا یمطالعه حاضر در بررس قرار نگرفته و
 گیريدر دوران همه رابطه دورکاري بر فرایند مدیریت دانش بررسی مطالعه هدف این
بازرگانی دولتی ایران بود که  یمادر تخصص ت. جامعه آماري کارکنان شرکبود 19ویروس کووید 

قادر به  تنها نهکالاي اساسی کشور در دوران قرنطینه  نیتأمدلیل نقش حیاتی این شرکت در به
یابی هاي خود در راستاي دستهاي خود نبودند بلکه ملزم به مضاعف کردن تلاشکاهش فعالیت

 افزار نرمتوسط  شده  محاسبه ازین موردند. حداقل حجم نمونه به اهداف شرکت بود
G*POWER ،246  افزار نرمها توسط شد. داده يآور جمعنمونه  295نفر بود که smart pls 

 .ندسازي معادلات ساختاري تحلیل شدو با روش مدل 3ورژن 
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کسب  ازجمله ،شدان تیریمد فرایند يها جنبهدر تمام  يدورکاررابطه نشان داد که  جینتا
مطالعه حاضر و  جینتا نیب ،راستا نی. در اشود یم دییتأ ،آناشتراك و  يساز رهیذخ ،خلق ،دانش

توجه به  اوجود دارد. ب ییراستا هم�)2007اچ. جی. لی و همکاران (توسط  شده انجام قاتیتحق
که  رسد یمبه نظر و تعامل کمتر است،  میرمستقیغاز انواع روابط  یبر برخ یمبتن يدورکار نکهیا

 فرایند يها جنبهدر همه  باًیتقر رایبگذارد، ز ریدانش و ابعاد آن تأث تیریبر مد تواند یم يدورکار
پشتیبانی فناوري اطلاعات،  است. رگذاریو تأث يعنصر ضرور کیدانش، تبادل دانش  تیریمد

کنان با دورکاري فرهنگ عملکرد محور، هنجارهاي سازمانی، پشتیبانی مدیریت و سازگاري کار
داشت. حفظ تعادل بین کار  در شرکت مادر تخصصی بازرگانی دولتی ایران در سطح مطلوبی قرار

 ها در سطح کمتري قرار داشتند.  و زندگی و تمایل به ادامه دورکاري نسبت به دیگر مولفه
 

 کاربردي يها شنهادیپ
توانایی زرگانی دولتی ایران با با یمادر تخصصها، کارکنان شرکت با توجه به نتایج تحلیل

رفع بحران تمایلی به ادامه  در صورتحفظ تعادل بین کار و زندگی موافق نبودند و خود در 
این افراد بدون زمینه قبلی یا  چراکهدورکاري نداشتند. مشاهده چنین وضعیتی دور از ذهن نبود 

مذکور  شود شرکت. پیشنهاد میهاي لازم و تنها به دلیل بحران مجبور به دورکاري شدندآموزش
هاي آموزشی لازم براي دورکاري داشته باشد تا به کارکنان آموزش دهد که چگونه کار خود دوره

دهند و بین کار و زندگی خود تعادل ایجاد  ریزي کنند، یک دفتر کار خانگی تشکیلرا برنامه
هاي بر فعالیت مؤثر طور بهانند هاي لازم براي سرپرستان فراهم شود تا بتو. همچنین آموزشکنند

   هاي مجازي نیز هاي آموزشی آنلاین و همایشبرگزاري دورهزیردستان خود نظارت کنند. 
تواند راهی براي کسب و خلق دانش پیش روي کارکنان دورکار بگذارد. حمایت مدیریت براي می

 یمومنو سپهوند ( است مؤثریادگیري و مدیریت دانش بر انگیزه کارکنان براي مدیریت دانش 
 .)2021مفرد, 

 یررسمیغهاي ارتباط اعتماد عنصر مهمی در اشتراك دانش است و به وجود آوردن فرصت
شود. لذا پیشنهاد رابطه بین کارکنان را افزایش داده و باعث ایجاد اعتماد می ،براي اشتراك دانش

هاي ارتباط رسمی شود که شرکت با ایجاد فضاي مناسب ارتباط غیررسمی علاوه بر کانالمی
 کارکنان خود را جبران کند. یرسم ریغو مکالمات  رودرروکمبود ارتباطات 
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کنند، همچنین هاي جدیدي را براي ارتباط با دیگران فراهم میهاي دیجیتال قابلیتپلتفرم
گذارند که دنیاي واقعی و پست الکترونیک در خصوص ارتباطات در اختیار سازمان میشفافیتی 

هاي گیري از پلتفرمبا بهره توانند یمها سازمان )2019، همکارانکین و ( قادر به ارائه آن نیستند.
هاي اجتماعی کمبود ارتباطات رودررو در اثر دورکاري را کاهش دهند. دیجیتال مانند شبکه

ها نماي کلی شبکه توسط این پلتفرم شده ارائهتوانند با استفاده از شفافیت مدیران می وهعلا به
دهد کدام کارمندان با یکدیگر ارتباط دارند. پیشنهاد دست آورند که نشان میارتباطی شرکت را به

ن کارکنان ها میاهاي لازم انگیزه استفاده از این پلتفرمشود با در نظر گرفتن تشویق و حمایتمی
 افزایش داده شود.

 توانند جهت جلوگیري از انزوايها میاستفاده از مربیان روش دیگري است که سازمان
شود افرادي که داراي دانش لازم در خصوص کار گیرند. پیشنهاد میناشی از دورکاري به دانشی

به کارکنان معرفی  تاریخچه سازمان، اهداف، فرایندها، سیاست، افراد و عملکرد سازمان دارند
 ها مراجعه کنند.شوند تا هنگام مواجه شدن با چالش به آن

اطلاعات و  يفناور يو ابزارها یبانیبا پشت میطور مستق به و مدیریت دانش يامروزه دورکار
طور مؤثر  را به يتا دورکار دنساز یها را قادر م طور خاص سازمان به رایز هستند؛ارتباطات مرتبط 

تخصصی بازرگانی دولتی ایران در  شرکت مادر .و دانش سازمانی را مدیریت کنند انجام دهند
خصوص فراهم کردن ابزار و پشتیبانی فناوري اطلاعات در سطح مطلوبی قرار داشت. به 

گذاري بیشتري انجام دهند و با شود در حوزه فناوري اطلاعات سرمایهها پیشنهاد میسازمان
اندازي سیستم مدیریت دانش، سب فناوري اطلاعات و ارتباطات و راهایجاد زیرساخت و بستر منا

گیري دانش را مخصوصا براي کارکنان دورکار فراهم کسب، خلق، ذخیره سازي، اشتراك و به کار
 کنند.
 

 پژوهشی يها شنهادیپ
ناشی از دورکاري، استرس بیماري،  شغلی در این مطالعه به عوامل دیگري مانند انزواي

و شرایط خانه و زندگی کارکنان و همچنین فرهنگ و شرایط اقتصادي  تأهلوضعیت  جنسیت و
توجه به امنیت  شود در مطالعات بعدي به موارد ذکر توجه شود.پیشنهاد میجامعه پرداخته نشد. 

اطلاعات و کنترل دسترسی و جلوگیري از افشا دانش و اطلاعات موضوع دیگري است که 
 قرار گیرد. یموردبررسدورکاري و فرایند مدیریت دانش شود در بحث پیشنهاد می
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