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Abstract 
This study aimed to design and validate a teleworking model tailored to the characteristics of the new generation workforce in universities 

of medical sciences. This research employed a mixed-methods exploratory design. In the qualitative phase, data were collected through 

literature review and semi-structured interviews with 12 experts (managers, deputies, supervisors, and faculty members) using 

homogeneous sampling, and analyzed via grounded theory and coding procedures. In the quantitative phase, a questionnaire was developed 

based on extracted components and distributed among 384 participants using Cochran’s formula. Data were analyzed using structural 

equation modeling (SEM) with PLS3 software. The results indicated that the teleworking model consists of causal, contextual, intervening, 

strategic, and outcome factors, all exhibiting significant relationships. Reliability and validity indices (Cronbach’s alpha, composite 

reliability, and convergent validity) were confirmed at acceptable levels. R² and Q² values demonstrated strong predictive power, while 

the overall model fit assessed by GOF indicated a satisfactory fit, and all hypothesized paths were supported. Teleworking represents a 
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strategies to enhance productivity and employee well-being. 
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 مقدمه 

موج     ،یسازمان  ی در ساتتارها  نیادیبن  راتییو تغ  تالیجیاطلاعات و ارتباطات، همراه با گسترش اقتصاد د  یتحولات شتابان فناور  ر،یات  یهادر دهه 

 کانام  ،یکار  یهاط یتحول در مح  یهاجلوه   نیتراز مهم  یکیعنوان  به   یشده است. دورکار  یاز جمله دورکار  ی کار  نینو  یظهور و توسعه الگوها 

فعال ف  یشغل  یهات یانجام  م  یکیزیبدون حضور  فراهم  را  از طر  آوردیدر محل کار  ابزارها  یریگبهره   ق یو  را    یارتباطات سازمان  تال، یجید  ی از 

کاهش  یبرا   یعنوان راهکاربلکه به   شود،یدر زمان و مکان انجام کار م  یریپذانع اف   شیتنها موج  افزانه   یکار  یالگو  نی. اکندیم  فیبازتعر

 ;Andalib Ardakani & Rostami, 2016)م رح است    زیکارکنان ن  یکار  یزندگ  ت یفیک   ی و ارتدا  ی وربهبود بهره   ،یاتیعمل  یهانه یهز

Ramin Mehr et al., 2013)و    یچندبعد   یهایبررس  ازمندیهمراه بوده که ن  ییهای دگی  یها و پالگو همواره با چالش  نیحال، توسعه ا  نی. با ا

 است.  دمننظام

از کشورها    یاریدر بس  یضرورت سازمان  کی عنوان  به   یو دورکار  افتهی  یشتریشتات ب   19-دیکوو  یریگپس از همه   ژه یوبه   یکار  یدر الگوها  تحول

 ی هاحوزه در    یدیعم  ی امدهایها را دگرگون کرده، بلکه پسازمان  یاتیو عمل  یفن   ی تنها ساتتارهانه   رییتغ  نیها مورد توجه قرار گرفته است. او سازمان

انتدال به دورکار  دهدیهمراه داشته است. م العات نشان مبه   یتیریو مد  یاجتماع  ،یشناتتروان   یی هابر شات   ی متضاد  راتیت ث  تواند یم   یکه 

 یسازاده یو پ  تیرینحوه مد  ریبه شدت تحت ت ث   امدها یپ  ن یکه ا  یاگونه از کار، حضور مؤثر و رفاه کارکنان داشته باشد، به   بت یغ   ،یورهم ون بهره 

ابزار فناورانه در نظر گرفت، بلکه    کیعنوان  صرفاً به   توان یرا نم  یدورکار  رو،ن ی. از ا(Nowrouzi-Kia et al., 2024)الگو قرار دارند    نیا

 نمود.  لیتحل  هی و چندلا ده ی یپ یسازمان ده یپد کیمثابه آن را به  دیبا

نسل که با    نیبرتوردار است. ا  یاژه یو  تی از اهم  یدورکار  نده یبه آ  یده، در شکلZنسل    ژه یوکار، به   یروین   دی جد  یهاندش نسل   ان،یم  نیا  در

  ، یریپذاف کار دارد و به دنبال انع   ط یاز مح  ی عادت دارد، انتظارات متفاوت  ن ینو  ی ارتباط  ی و به استفاده از ابزارها  افته یرشد    تال یجید  ی هایفناور

همراه داشته  به   زیرا ن  ییهاچالش   تواندیم  هایژگیو  ن یحال، هم  نی. با ا(Septyani et al., 2025) است    یکار و زندگ   ان یاستدلال و تعادل م

نشان    هاهش راستا، پژو  نی. در اتریس ح  یروابط سازمان  یریگچهره و شکلبهکاهش تعاملات چهره   ،یباشد، از جمله ضعف در انتدال دانش ضمن

را تحت    یسازمان  یریادگیعملکرد و    تواند ی قرار دارد که م  یعوامل متعدد  ری تحت ت ث  یدورکار  یهاط یاشتراک دانش در مح  ی اند که رفتارهاداده 

 .(Albrychiewicz-Słocińska, 2025)قرار دهد   ریت ث

با    سهیدر مدا  Zکه نسل    دهد ینشان م  یدی. م العات ت بکندیم  فایا  یدورکار  رشیدر درک و پذ  یندش مهم  زی ن  ینسل  ی هاتفاوت   گر، ید  یسو  از

 ی الگو دارد، در حال  نی نسبت به ا  یتربوده و نگرش مثبت   رتریپذانع اف   یدورکار  یفناورانه و ساتتار  یهادر مواجهه با چالش  ن، یشیپ  یهانسل
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ها نشان  تفاوت  ن ی. ا(Çera et al., 2024) مواجه شود    ییهات یبا محدود  یاو توسعه حرفه   یمانند تعاملات اجتماع  ییهاممکن است در حوزه   که

 . ردیصورت گ دیکار جد یرویتاص ن  ی ازهایو ن  ینسل یهای ژگیبا در نظر گرفتن و د یبا یدورکار یهامدل  یکه طراح دهدیم

و   یتیریها، مسائل مد چالش  ن یا نیتراز مهم یکیآن وجود دارد.  یسازاده یپ ری در مس ز ین یقابل توجه یهاچالش  ،یمتعدد دورکار یایوجود مزا با

نشان    تمداوم   راتییهستند و در برابر تغ  بندینظارت و کنترل پا  یسنت  ی هم نان به الگوها  ران یاز مد  ی اریاست. بس  ینسبت به دورکار  رانینگرش مد

  ی ها نبود چارچوت  ن، ی. علاوه بر ا(Ghasemi & Kamalifar, 2020)باشد    یتوسعه دورکار  ریدر مس  یجد  یمانع  تواند یامر م  ن یکه ا  دهند،یم

تواند  یمرتبط با کار از راه دور م  نی در قوان ت یکه عدم شفاف یطوربه   شود،یمحسوت م  نه یزم ن یموانع مهم در ا گر یاز د  زیمناس  ن یو حدوق  یقانون

 . (Shakeri & Haji Hosseini, 2020)کارکنان گردد  یشغل  تیمنجر به بروز تعارضات و کاهش امن

  یهاستمی س  ،یارتباطات داتل  ،یبه فرهنگ سازمان  توان یها مهستند که از جمله آن   رگذاریت ث  یدورکار  تیبر موفد  ی عوامل متعدد  ،یمنظر سازمان  از

و انتدال مؤثر    یمیدر حفظ انسجام ت  یاتیندش ح   یدورکار  ی هاط یدر مح  یفناورانه اشاره کرد. ارتباطات سازمان   یهارساتتیعملکرد و ز  یابیارز

نحوه    ن، ی. هم ن (Zito et al., 2021)تعارضات منجر شود    شیو افزا  یوربه کاهش بهره   تواندیحوزه م  نیو ضعف در ا  کند،یم  فا یاطلاعات ا

از دورکار  یمیمستد  ریت ث  ،یتیحما  یسازوکارها  یکارکنان و طراح  تیریمد استفاده   González)کارکنان دارد    یشغل  تیو رضا  یبر تداوم 

González et al., 2022) . 

  ی به بهبود تعادل کار و زندگ  تواندیالگو م  ن یبرتوردار است. اگرچه ا  ییبالا  ت یاز اهم  ز ین  یدورکار  یشناتتروان   یامدها یعوامل، پ  نیکنار ا  در

 Heydari)شود    یو کاهش تعهد سازمان  یشغل  یمناس ، ممکن است منجر به احساس انزوا، فرسودگ  تیریکمک کند، اما در صورت عدم مد 

Heratmeh, 2021)به کار و کاهش    یدائم  یاز دسترس  یناش  یفشارها  ،یشخص  یکار و زندگ  نیمبهم ب  یمرزها  رینظ  ییهاچالش  ن،ی. هم ن

 . (Ahmad, 2025) قرار دهد  ریسلامت روان کارکنان را تحت ت ث تواندیم ،یتعاملات اجتماع

  ،یاز عوامل فناورانه، انسان  یاده ی یتعامل پ  ر یاست که تحت ت ث  ی چندبعد  ده ی پد  کی  یکه دورکار  افت یدر  توانی عوامل، م  ن یتوجه به مجموعه ا  با

  ان یم  ابطرو  ییابعاد و شناسا  نیا  یمستلزم در نظر گرفتن تمام  ،یدورکار  یبرا  یمدل جامع و بوم  کی  یطراح  ن،یقرار دارد. بنابرا  ی یو مح  یسازمان

بهبود    یبرا   ی و عمل  ینظر  یهاو ارائه چارچوت   یعوامل مؤثر بر عملکرد دورکار  ییشناسا  ت ی بر اهم  ز ین  ن یشی پ  یها راستا، پژوهش   ن یهاست. در اآن

 .(Sheidaei & Mehrabi, 2018) اند کرده  د یآن ت ک 

در ارائه تدمات   یاتیکه ندش ح  یعلوم پزشک  یهادانشگاه   ژه یوو به   یآموزش  ی هادر سازمان  یروزافزون دورکار  ت یبا توجه به اهم  ت،ی نها  در

ها به  سازمان  ن ی. اشودیاحساس م  ش یاز پ  ش یها ب سازمان  ن یا  ط یکارآمد و متناس  با شرا  یهامدل   یدارند، ضرورت طراح  ی و آموزش  ی بهداشت
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مند شوند. از  بهره   ز ین  یدورکار  ی ایتدمات، بتوانند از مزا  تی فیهستند که ضمن حفظ ک   ییکردهایرو  ازمند یتود، ن  یهات یتاص فعال  تی ماه  لیدل

 کشور انجام شده است. یعلوم پزشک یهاکار در دانشگاه  یروین  دینسل جد یمدل دورکار یپژوهش حاضر با هدف طراح رو،نیا

 شناسیروش

دانشگاه علوم پزشکی کشور   ت یریبه مدکار در س وح مختلف باتوجه  یروین  د ینسل جد  یدورکار  کیاستراتژ  پژوهش حاضر به دنبال طراحی مدل

ها و  از جمله روشنظریه داده بنیاد یا گراندد تئوری  شناسی گراندد تئوری استفاده کرده است.  بوده و در راستای دستیابی به اهداف تود از روش

هنگامی . این روش  مورد توجه استم العه    تحتپدیده    حول  پردازیهای نظریهبه منظورتوسعه زمینهاست که   کیفی  شناتتیرویکردهای روش

دانش نظری در زمینه یک موضوع یا موضوعاتی تاص موجود بوده و یا ضعف نظری   محدودیت   در ادبیات پژوهش  که  گیردمورد استفاده قرار می

های نظریه پردازی جدید در کنار شناسایی ابعاد گوناگون  شناسی، زمینهبدین ترتی  مبتنی بر این روش.  به منظور گسترش م العات آتی مشاهده شود

افراد  لزوماً توسط  که    چند گروه با آن مواجه هستند    ای  کیبوده که    یاجتماع  نیدر تجربه محدد  یروش گراندد تئور  آید.یک پدیده فراهم می

انشده است  انیب  ای  ده ید م  ط،یشرا  ن ی. در  »م العه  و جمع  «یدانیتنها  د  یاریبس  کی ستماتیس  لیو تحل  یآورفشرده  م  ی هااده از  به    توانیمختلف 

در مورد آنها وجود دارد   یکه دانش کم ییهانه یکاوش در زم یبرا عوامل نای. گرددساده منجر  یهاه یدر قال  نظر یقبولقابل  شیوبکم یهان ییتب

تغ  ای م  رات ییبا  حتناشناتته   د، یعوامل جد  ر،یی)تغ  شوند یعمده مشخ   است.  مناس   کم  ی ها(  داده   یبا حجم  بخش  ت یواقع  ،هااز    ی هاحداقل 

 . است استروس کوربینهدف   این عامل نشان از است که یبررسقابل  یمحدود

برای استخرا  اولیه مدل، شامل دوازده   قیعممه ینجامعه پژوهش م العه حاضر متشکل از مرحله کیفی ابتدایی از بررسی گسترده ادبیات و مصاحبه  

گردد و  ، اساتید از روش نمونه گیری همگون انجام شده میکشور   یو سرپرستان واحدها، دانشگاه علوم پزشک  ن یمعاون ران، یمد نفر نفر از تبرگان

مؤلفه  کدگذاری،  روش  شد.    شدن اضافه برای    مدنظرهای  از  ترسیم  نهایی  مفهومی  مدل  مجدد،  بررسی  با  و  شده  استخرا   تحدیق  اولیه  مدل  به 

پرسشکمیّ تدوین  با  مدل  اساسنامه  سازی  عملیاتیمؤلفه   بر  و  مدل  آنهای  پرسشسازی  کمیّ  قسمت  در  گرفت.  شکل  از  ها  شده،  تهیه  نامه 

، برای تحلیل کمیّ استفاده شده داده برگشت نامه مناس   پرسش  ۳84گیری، از  ی کیفی آماده و ازطریق فرمول کوکران به روش نمونه هاشات 

 گردید

 هایافته

ی بسیاری  هامضمونکدگذاری باز،    ندیفرای عمیق با گروه تبرگان اقدام شد. در  هامصاحبه ی کیفی از تلال  هاداده در مرحله نخست به گردآوری  

یی که  هادسته انواع  .  ی کمتری تدلیل یافتها مدوله ی کیفی اولیه به  هاداده ، مجموعه این  هاداده رفت و برگشتی تحلیل    ندیفراحاصل شد که طی  
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پدیده محوری   )عواملی که سب     توانندیمپیرامون  را شامل: شرایط علی  بگیرند  ی و  انه یزم(، شرایط  شوند یممدوله محوری    دارشدنیپدجای 

ی پیشنهادی در واکنش به پدیده محوری( و درنهایت  های استراتژبر اجرای راهبردهای مدل(، راهبردها )  مؤثر)عوامل داتلی و تارجی    گرمداتله 

های  دانشگاه   کار  یروین  دی نسل جد  یدورکار  استراتژیک  مدل  و برساتتها  تحلیل داده   منظور. به ی راهبردها( برشمردندریکارگبه پیامدها )نتایج  

 .استفاده شده است نیمضمون و شبکه مضام یلاز تحل کشور یعلوم پزشک

علوم  های دانشگاه  کار یرو ین دینسل جد یدورکارارائه  یافته فرایند کدگذاری نظری به منظورکشف مضامین پایه، سازمان .1جدول 

 کشور  یپزشک

 مفاهیم ها مدوله عد بُ

 ی و تحولات فناور راتییتغ تالی جیو اقتصاد د ی تحولات فناور یعلِّ طیشرا

 ی ورو بهره  تالی جیرشد اقتصاد د

 ی فرهنگ و تعاملات سازمان فرهنگ و تعاملات  شرایط زمینه ای 

 ی ها و مسائل روانشناتتچالش ی و روانشناتت یفرد  یهاچالش گرمداتله طیشرا

 تعادل کار 

 ی و مسائل قانون تیامن ها تیو مسئول  ن یقوان ت،یامن راهبردها شرایط 

 ی جهان یها ها و چالشبحران کلان  یها ها و چالشبحران پیامدها 

 د یجد یکار ی هامدل  ها و قراردادها سبک ،یکار ی هامدل  محوری 

 و قراردادها   یکار یهاسبک

 

 یهای علوم پزشکبه مدیریت دانشگاه کار در س وح مختلف باتوجه  یروین  دی نسل جد  یدورکار  کیارائه مدلی استراتژمدل    دهنده نشان   ،ریز  شکل

 .کشور است

 

 های پژوهش منبع: یافته مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 
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متغیرهای پنهان با استفاده از   هاه ی گوی معادلات ساتتاری برای هر یک از ابعاد مدل راب ه  سازمدل با استفاده از    ، در چارچوت این پژوهش  ن،یبنابرا

، در این فرایند  شودیم، سپس روابط بین ابعاد مدل در قال  مدل ساتتاری بررسی  گرددیمی بررسی  ریگاندازه در قال  مدل    د ییت تحلیل عاملی  

ی اندازه گیری به دست آمد،  هامدلپرداتته و سپس زمانیکه شواهد کافی مبنی  بر روایی و پایایی  ۲ی در جدول  ر یگاندازه ی  هامدل ابتدا به ارزیابی  

ی اندازه  هامدل ی اندازه گیری و مدل ساتتاری باید بررسی برازش مدل کلی )هامدل به ارزیابی مدل ساتتاری پرداتت پس از برازش    توانیم

 .شودیمر کنار هم( و با تایید برازش این بخش بررسی برازش در مدل کامل گیری و ساتتاری د

 ی تحقیق( هاافته ی) . نتایج آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا، منبع2جدول 

 آلفای کرونباخ ها مدوله

𝜶 > 𝟎. 𝟕 

 پایایی ترکیبی

𝐂𝐑 > 𝟎. 𝟕 

 پایایی اشتراکی 

COMMUNALITY> 0,5 

 0/ ۶۵8 0/ 9۳0 0/ 91۳ مسائل قانونی امنیت و 

 0/ ۵۵4 0/ 9۲۵ 0/ 911 های جهانی ها و چالشبحران

 0/ 779 0/ 9۳4 0/ 90۵ تعادل کار 

 0/ ۶9۲ 0/ 9۳1 0/ 91۲ تغییرات و تحولات فناوری 

 0/ 7۵4 0/ 90۲ 0/ 8۳7 راهبردها 

 0/ 71۶ 0/ 910 0/ 8۶9 وری رشد اقتصاد دیجیتال و بهره 

 0/ ۵44 0/ 89۳ 0/ 8۶۲ قراردادها های کاری و سبک

 0/ ۶۵۵ 0/ 88۳ 0/ 8۲۳ شرایط زمینه ای 

 0/ 7۲۵ 0/ 888 0/ 810 شرایط مداتله گر 

 0/ 7۶1 0/ 90۵ 0/ 84۳ عوامل علّی 

 0/ ۶48 0/ 880 0/ 818 عوامل محوری 

 0/ ۵0۵ 0/ 9۲4 0/ 911 فرهنگ و تعاملات سازمانی 

 0/ ۶۳7 0/ 87۵ 0/ 81۳ های کاری جدید مدل 

 0/ 711 0/ 881 0/ 797 پیامد

 0/ ۵۵4 0/ 879 0/ 8۳8 ها و مسائل روانشناتتی چالش

 

ی پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ و بارهای استفاده شده در حد ریگاندازه میزان پایایی شات  یا همان پایایی مدل    آمده دستبه نتایج    بهباتوجه 

لذا پایایی درونی مدل مناس     ،ی مربوط به آن بالا استهاشات  ی مدل و  هاسازه و لذا میزان همبستگی لازم بین    7/0، همگی بالا  استمناس   

ی یک ها شات ، بارهای عاملی از طریق محاسبه مددار همبستگی  باشدیماست. معیار دیگر برای بررسی پایایی مدل اندازه گیری بارهای عاملی  

تمامی ضرای  بارهای    ۳شود، با توجه به نتایج بدست آمده از جدول    4/0که باید این مددار برابر یا بیشتر از    شوند ی ممولفه با آن مولفه محاسبه  

مدل    ۶و پایایی هر    باشندیمسازه مدل مناس     ۶ی مربوط به  هاشات   ، لذا باشندیمی مربوط از میزان لازم و مناسبی برتوردار  هاشات عاملی  

 گیری شده قابل قبول است. اندازه 
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 ی تحقیق( هاافته ی) ، منبع هاشاخص  t. ضرایب بارهای عاملی و مقادیر3 جدول

 ضرای  بارهای معناداری  ضرای  بارهای عاملی  سؤالات 

Q1 849 /0 8۲1 /۳۳ 

Q2 8۵۳ /0 81۶ /۳0 

Q3 8۶۵ /0 ۶۳9 /۳۶ 

Q4 778 /0 9۶4 /1۵ 

Q5 8۵1 /0 971 /44 

Q6 791 /0 441 /۳۵ 

Q7 8۶9 /0 1۵۳ /47 

Q8 8۵1 /0 110 /۳۳ 

Q9 871 /0 ۶00 /۳7 

Q10 791 /0 00۲ /۲0 

Q11 ۶00 /0 ۲79 /8 

Q12 ۵7۵ /0 7۲0 /8 

Q13 ۶۶0 /0 8۵۲ /11 

Q14 71۳ /0 ۶۵8 /1۶ 

Q15 ۶79 /0 8۲7 /1۶ 

Q16 7۳7 /0 7۵1 /۲۳ 

Q17 7۶۵ /0 ۶8۵ /۲1 

Q18 749 /0 ۵81 /18 

Q19 7۵1 /0 1۳8 /18 

Q20 748 /0 ۳۶۲ /19 

Q21 7۳0 /0 ۵1۶ /19 

Q22 78۳ /0 0۵۲ /۲۶ 

Q23 908 /0 488 /۵۳ 

Q24 89۶ /0 7۶۳ /۳8 

Q25 897 /0 4۶4 /۵۶ 

Q26 8۲8 /0 ۵۶۶ /۲۵ 

Q27 8۳۵ /0 4۳۶ /۳4 

Q28 84۶ /0 ۳8۲ /4۳ 

Q29 8۳7 /0 ۲4۲ /۲4 

Q30 749 /0 ۵۵۲ /14 

Q31 ۵۳1 /0 8۲1 /۵ 

Q32 ۶0۵ /0 898 /9 

Q33 8۵۲ /0 974 /۳۶ 

Q34 8۵۳ /0 71۲ /۳1 

Q35 87۲ /0 ۶۳4 /4۵ 

Q36 790 /0 1۳۶ /19 

Q37 8۳8 /0 99۵ /۳۵ 
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Q38 7۶7 /0 777 /۲۳ 

Q39 ۶90 /0 014 /14 

Q40 ۵97 /0 9۶9 /8 

Q41 747 /0 ۶79 /1۵ 

Q42 797 /0 41۲ /۲1 

Q43 77۳ /0 ۶4۵ /۲0 

Q44 7۳۶ /0 00۳ /۲4 

Q45 7۵4 /0 444 /۲1 

Q46 71۲ /0 077 /1۵ 

Q47 80۵ /0 774 /۲۳ 

Q48 7۵9 /0 07۳ /۲4 

Q49 741 /0 848 /1۶ 

Q50 7۵8 /0 8۶8 /1۶ 

Q51 780 /0 1۲9 /19 

Q52 84۶ /0 198 /۲9 

Q53 80۵ /0 09۵ /۲9 

Q54 7۵4 /0 1۶0 /۲8 

Q55 78۳ /0 097 /۳۲ 

Q56 789 /0 44۶ /۲۲ 

Q57 740 /0 ۳7۵ /1۳ 

Q58 7۲۶ /0 10۳ /1۵ 

Q59 ۶80 /0 897 /11 

Q60 ۶81 /0 8۶9 /14 

 

معیاری    R2استفاده شده است،    Q2و معیار    R2در این م العه از ضرای     PLSبرازش مدل ساتتاری: برای بررسی برازش مدل ساتتاری با روش  

یک متغیر که    ی دارد ریت ثو نشان از    رودیمی معادلات ساتتاری به کار  سازمدل گیری و بخش ساتتاری  بخش اندازه   کردنمتصلاست که برای  

  سازد یم ی مدل را مشخ  نیبش یپ( معرفی شد و قدرت 197۵) معیاری است که توسط استون و گیزر Q2گذارد،  می زادرون بر یک متغیر   زابرون

 شده است.  ارائه 4در جدول  Q2 و R2 مدادیر

 ی تحقیق( هاافته ی) منبع ، Qو R2 . مقادیر4 جدول

 گاسیر -ن استو  2Q ضری  تعیین  متغیرها 

 0/ ۵۵7 0/ 9۲1 امنیت و مسائل قانونی 

 0/ ۵0۵ 0/ 701 تعادل کار 

 0/ 4۶4 0/ 7۵9 تغییرات و تحولات فناوری 

 0/ ۶۲۵ 0/ 88۵ راهبردها 

 0/ 447 0/ ۶8۵ وری رشد اقتصاد دیجیتال و بهره 
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 0/ ۳۵۵ 0/ 7۵۲ های کاری و قراردادها سبک

 0/ ۲47 0/ 410 عوامل محوری 

 0/ ۳84 0/ 8۶۳ فرهنگ و تعاملات سازمانی 

 0/ 444 0/ 774 های کاری جدید مدل 

 0/ ۵۵1 0/ 8۳1 پیامد

 0/ ۳88 0/ 79۲ ها و مسائل روانشناتتی چالش

 

  آزمون   و   پژوهش   مدل   هم نین   است،   برتوردار  مناسبی  بینییش پ  قابلیت  و  برازش  از   ساتتاری  مدل  که  شد   مشخ   Q2  و   R2  یربه مدادباتوجه 

 است زیر شرح به ساتتاری معادلات یسازمدل  یکردرو از  استفاده  با فرضیات

 

 ( تحقیق  هاییافته ) منبع  مسیر ضرایب. 2شکل

 

 ( تحقیق هاییافته ) منبع  ضرایب معناداری 3شکل
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نشانگر    ک یبه    کینزد  ریقرار دارد، و مداد  کیصفر تا    ن یمدل بوده ب   یکل  یبررس  یبرا  یحلراه   PLSدر مدل    GOFمدل: شات     یبرازش کل

پنهان    ی رهایمتغ  ینیبش یشده در پ   شیمدل آزما  ا یآ  نکه یو ا  کندیم  یمدل را بررس  یکل  ینیبش ی پ  ییشات  توانا  ن یمناس  مدل هستند، ا  تیفیک 

مددار متوسط    GOF=0.25کم،    زانیم  GOF=0.1  شودیاستفاده م  GOF  ار یاز مع  یبرازش مدل کل  یبررس  یبرا  ر،یت  ایبوده است    وفقزا مدرون

 .رودیبه کار م  PLS یهاسنجش اعتبار مدل   یبرا  GOF=.36و مددار بزرگ 

 

فرضیات به  با توجه به تحلیل اطلاعات نتایج  .  شودیمبا برازش مناسبی مدل کلی تایید    709۵/0  زانیمبه    GOFبرای    آمده دستبه مددار    بهباتوجه 

 صورت جدول زیر است. 

 های اصلیفرضیه . 5جدول 

 نتیجه آزمون  س م معناداری  ضری  مسیر مسیر 

 عدم رد فرضیه  1۳/ ۶۲0 0/ ۶40 عوامل عِلّی به عوامل محوری 

 عدم رد فرضیه  4/ 048 0/ ۲0۲ عوامل محوری  به راهبردها 

 فرضیه عدم رد   ۳۳/ ۵4۳ 0/ 90۶ گر به راهبردها عوامل مداتله 

 عدم رد فرضیه  4/ 481 0/ ۲0۶ ای به راهبردها عوامل زمینه 

 عدم رد فرضیه  4/ 4۳۶ 0/ ۲9۵ راهبردها به پیامد 

 گیرینتیجه بحث و 

مند  و نظام  ی ساتتار چندبعد  کیکشور،    ی علوم پزشک  ی هاکار در دانشگاه   ی روین  د ینسل جد  یپژوهش نشان داد که مدل دورکار  ن یا  ی هاافتهی

  ل یحلت   جیاند. نتاشده   نیی پنهان تب  یرهایمتغ  انیاست که در قال  روابط معنادار م  امدهایگر، راهبردها و پمداتله   ،یانه یزم  ،یمتشکل از عوامل علّ

دارند   ی عوامل محور  یریگبر شکل   یمعنادار  ر یت ث تال،یجیو رشد اقتصاد د  ی تحولات فناور  رینظ یآن بود که عوامل علّ انگریب  یمعادلات ساتتار

ا راهبردها  نیو  بر  نوبه تود  به  بس   ن،یاثرگذار هستند. هم ن  یسازمان  ی عوامل  تبعوامل مداتله  ی قو  اریندش  ب  ن ییگر در    ت ی اهم  انگریراهبردها، 

اتخاذ   دهد یشد که نشان م یابیمعنادار ارز زین امدهایراهبردها به پ ریمس گر،ید  یاست. از سو یدورکار تیدر موفد یو فرد یشناتتروان یرهایمتغ

 منجر شود. یکار یزندگ تیفیو بهبود ک  یریپذانع اف  ،یوربهره  شی افزا رینظ یم لوب یامدهایبه پ تواند یمناس  م ی و راهبردها هااستیس

از عوامل در س وح   یامجموعه   ریتحت ت ث  ، یچندبعد  ده یپد  کیعنوان  به   یکه دورکار  کندی م  دیی موجود همسو است و ت   ینظر  اتیبا ادب  جینتا  نیا

  ی انهمخو  نیشی پ یهاپژوهش  یهاافته یبا  ،یدورکار یاصل یهاعنوان محرک به  تال یجیو اقتصاد د ی ندش تحولات فناور ژه،یومختلف قرار دارد. به 

  ی هایفناور   شرفتی. در واقع، پ(Ahmad, 2025)اند  کرده   د یالگو ت ک   نیدر گسترش ا  تالیجیفناورانه و توسعه د  یهارساتتیز  تیدارد که بر اهم

 کرده است.   ایمه یسازمان ی تحول در ساتتارها  یرا برا نهیامکان انجام کار از راه دور را فراهم ساتته و زم ،یارتباط
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.  کنندیرا فراهم م  یموفق دورکار  یاجرا  یتعاملات، بستر اصل  تیفیو ک   یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  ج ینتا  ،یانه یندش عوامل زم  نییتب  در

است    سو دارند، هم  د یت ک   یدورکار  طیو عملکرد کارکنان در شرا  یمیدر حفظ انسجام ت  یارتباطات سازمان  تیکه بر اهم  یم العات  جیبا نتا  افتهی  نیا

(Zito et al., 2021)ها سازمان  رو،ن یمنجر شود، از ا  یسازمان  ی به کاهش همبستگ  تواند یم  ینبود تعاملات حضور  ،یدورکار  ی هاط ی. در مح

 کنند. تیریچالش را مد  ن یبر اعتماد، ا یفرهنگ مبتن جادیو ا   یارتباط  یهاکانال  تی با تدو دیبا

نتامنظر عوامل مداتله   از   نییدر تع  یمهم  ار یندش بس  ، یفرد  یهاو چالش  ی مانند تعادل کار و زندگ  یشناتتروان   ی رهاینشان داد که متغ  جیگر، 

 رفاه بر    یمثبت و منف  یامدها یهمزمان پ  تواندیم  یدورکار  دهندیکه نشان م  ییهاپژوهش   جیبا نتا  افته ی  ن یدارند. ا  یدورکار  یراهبردها  یاثربخش

 یبه بهبود تعادل کار و زندگ  تواندیم  یاگرچه دورکار  گر،یعبارت د. به (Nowrouzi-Kia et al., 2024) دارد    ی کارکنان داشته باشد، همخوان

 منجر شود. یشغل ت یو کاهش رضا ی فشار روان شیمناس ، ممکن است به افزا تیریکمک کند، اما در صورت نبود مد 

مرتبط    ینشان داد که راهبردها   ج یقرار گرفت. نتا  د یم لوت مورد ت ک   ی امدهایبه پ  ط یشرا  ل یدر تبد  ی دیعنوان عامل کلادامه، ندش راهبردها به   در

  ی هاتچارچو  ت یکه بر اهم  ییهابا پژوهش   افتهی  نیدارند. ا  یدورکار  تیدر موفد   یاکننده ن ییندش تع  ها،تی و مسئول  ن یاطلاعات، قوان  تی با امن

امن  یحدوق پذ  ی تیو  اجرا  رشیدر  است    د یت ک   ی دورکار  یو  همسو  قوان (Shakeri & Haji Hosseini, 2020)دارند،  نبود  و    ن ی.  شفاف 

 الگو شود.   نیکرده و مانع از توسعه ا فیها را تضعاعتماد کارکنان و سازمان تواندیمناس  م یتیامن یهارساتتیز

در ارتباط    یمهم  یاندش واس ه   ت،یریمد  یهاو سبک  یکار  یهادر مدل  ریی از جمله تغ  ،یپژوهش نشان داد که عوامل محور  جینتا  ن،یبر ا  علاوه 

ا  یعوامل علّ  انیم اکنندیم   فایو راهبردها  نتا  افته ی  نی.  بر ضرورت تحول در ش  ی م العات  جیبا  ارز  تیریمد  یهاوه یکه  ط  یعملکرد در شرا  یابیو 

  ی هاطیدر مح  ،یکیزیبر حضور ف  یمبتن  یسنت   تیری. در واقع، مد(González González et al., 2022)دارد    یدارند، همخوان  دیت ک   یدورکار

 است.  دیجد یعملکرد یهابر اساس شات   یبازطراح ازمندی لازم را ندارد و ن  ییکارا یدورکار

  ی ا کننده ن یی ندش تع  یدورکار  یالگو   یریگ، در شکلZنسل    ژه یوکار، به   یروین  د ینسل جد  ی هایژگیپژوهش نشان داد که و  یهاافته ی  ، یمنظر نسل  از

ا دل   نیدارد.  به  فناور  ییآشنا  لینسل  تما  تال یجید  یهای با  انع اف  لیو  دورکار  ی شتریب  رشیپذ  ،یریپذبه  به  ع  ینسبت  در  اما  با    لحا  ن یدارد، 

اجتماع  ییهاچالش تعاملات  ا  یسازمان  یریادگ یو    یدر حوزه  است.  نتا  افتهی  ن یمواجه  تفاوت   یم العات  ج یبا  تجربه    ینسل  یهاکه  و  ادراک  در 

آن بر تعادل کار و   ریدر کار و ت ث  یریپذانع اف  تیاهم  ن،ی. هم ن (Çera et al., 2024)اند، همسو است  قرار داده   یرا مورد بررس  یدورکار

 .(Septyani et al., 2025)قرار گرفته است   دیمورد ت ک  نیشیپ  یهادر پژوهش  زین  Zنسل  یزندگ

شود، اما در    یشغل  تیرضا  شیو افزا  هانه یکاهش هز  ،یورمنجر به بهبود بهره   تواندیالگو م  نینشان داد که ا  جی نتا  ،یدورکار  یامدهایپ  نییتب  در

بر اثرات   ه ک   ییهاپژوهش   ج یبا نتا  ها افتهی   ن یبه همراه دارد. ا  ز یرا ن  ی روان  یفشارها   ش یو افزا  یکاهش تعاملات اجتماع  ر ینظ  ییهاحال چالش   نیع
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لبه است که در    ریشمش  کی  یدورکار  گر،یعبارت د. به (Heydari Heratmeh, 2021)دارد    یدارند، همخوان  د یت ک   یدوگانه دورکار دو 

  جادیا  یقابل توجه   یمنف  یامدهایصورت، ممکن است پ  نی ا  ریبه همراه داشته باشد، اما در غ  یقابل توجه  یایمزا  تواندیم  میصح   تیریصورت مد

 کند.

بر    تواند یمواجه است که م  ییهابا چالش   یدورکار  یهاط یدر مح  یسازمان  ی ریادگیپژوهش نشان داد که اشتراک دانش و    ن یا  ج ینتا  ن، یهم ن

  و اند، همسپرداتته   یدورکار  طیاشتراک دانش در شرا  یرفتارها  یکه به بررس  یم العات  جیبا نتا  افتهی  ن یباشد. ا  رگذاریعملکرد بلندمدت سازمان ت ث

  د یجد یسازوکارها یطراح  ازمندیدشوارتر بوده و ن یانتدال دانش ضمن ،یمجاز یهاط ی. در مح(Albrychiewicz-Słocińska, 2025)است 

 است. یسازمان ی ریادگی لیتسه یبرا

نتا  نیا  یهاافته ی  ت،ینها  در با  داتل  جیپژوهش  اهم  یهمخوان  زین  یم العات  بر  که  مد  تی دارد  ز  یفرهنگ  ،یتیری عوامل  موفد  یرساتتیو    ت یدر 

قرار گرفته است    دیالگو مورد ت ک   نیا  رشیدر پذ  یدیعنوان عوامل کلبه   یسازمان  یو آمادگ  رانیندش نگرش مد  ژه،یودارند. به   دیت ک   یدورکار

(Ghasemi & Kamalifar, 2020)بهبود عملکرد دورکارنشان داده   نی شی پ  یهاپژوهش   ن، ی. هم ن ابعاد    ازمند ین  یاند که  به  توجه همزمان 

 ,Andalib Ardakani & Rostami, 2016; Ramin Mehr et al., 2013; Sheidaei & Mehrabi)است    یو فرد  یمختلف سازمان

2018) . 

 ی است که تمام   کپارچهیجامع و    یکردیمستلزم اتخاذ رو   ،یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه   یدورکار  تیگرفت که موفد  جهینت   توانیمجموع، م  در

  ی راهبردها  یکار و طراح  یرو ین  دینسل جد  یهایژگیاز و  قیدرک عم  هیبر پا  د یبا  کردیرو  نی. اردیرا در بر گ  ی  یو مح  یسازمان  ،یانسان  ،یابعاد فن

 .دینما  تیریطور مؤثر مدبه   زیآن را ن ی هاچالش ،یدورکار یایاز مزا یریگتا بتواند ضمن بهره   ردیها شکل گبا آن  متناس 

 ریبه سا  جینتا  یریپذمیکشور اشاره کرد که ممکن است تعم  یعلوم پزشک  یهابه تمرکز آن بر دانشگاه   توانیپژوهش م  نیا  یهات یجمله محدود  از

  ت یرا به همراه دارد. محدود  یدهپاسخ  یها یریاحتمال بروز سوگ  ،ینامه در بخش کماستفاده از ابزار پرسش  ن،یها را محدود سازد. هم نسازمان

 .شودیپژوهش محسوت م نیا  یهات یمحدود گریها، از دبر پاسخ یو زمان ی یمح ط یشرا ریت ث  زیتبرگان و ن یبه برت یدر دسترس

ارائه   شودیم  شنهاد یپ  ،یآت  یهاپژوهش   یبرا   زان یتا م  رد یمورد آزمون قرار گ  یرآموزشیغ  یهاو سازمان  یآموزش  یهابخش  ریشده در سامدل 

  ی ها یندش فناور  یدر طول زمان کمک کند. بررس  راتییبه درک بهتر تغ  تواندیم  یطول  یهااستفاده از روش  ن،یشود. هم ن  یآن بررس  یریپذمیتعم

 است.  یپژوهش یشنهادهایپ گریاز د نه،یزم نیدر ا ینسل ی هاتفاوت ترق ی م العه عم زیو ن یدر بهبود دورکار یمانند هوش مصنوع نینو
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کاربرد  در پزشک  یهادانشگاه   رانیمد  شودیم  شنهادیپ  ،یحوزه  طراح  یعلوم  ا  ی فناور  یهارساتتیز  تیتدو  ،یتیحما  یهااستیس  یبا    جاد یو 

  ی برا   یتیریو مد  یارتباط  یهاتوجه به آموزش مهارت  ن، یرا فراهم سازند. هم ن  یموفق دورکار  ی اجرا  نهیبر اعتماد، زم  یمبتن  یفرهنگ سازمان

 کمک کند.   یدورکار یهاط یبه بهبود عملکرد در مح تواند یم ران،یکارکنان و مد

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مداله تمامی نویسندگان ندش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام م العه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, rapid advancements in information and communication technologies, alongside the 

expansion of the digital economy, have fundamentally transformed traditional work structures and facilitated 

the emergence of teleworking as a dominant organizational paradigm. Teleworking, defined as the execution 

of job tasks outside the conventional physical workplace through digital communication tools, has gained 

increasing attention due to its potential to enhance flexibility, reduce operational costs, and improve employee 

productivity (Andalib Ardakani & Rostami, 2016; Ramin Mehr et al., 2013). The global COVID-19 

pandemic further accelerated the adoption of teleworking, compelling organizations to transition from 

traditional face-to-face work arrangements to remote and hybrid models. This transition has not only reshaped 

organizational processes but has also introduced complex challenges related to employee well-being, 

organizational communication, and performance management (Nowrouzi-Kia et al., 2024). 

Teleworking is not merely a technological shift but a multidimensional phenomenon influenced by 

organizational, psychological, and socio-cultural factors. Research indicates that while teleworking can 

improve work-life balance and job satisfaction, it may also lead to increased feelings of isolation, blurred 

boundaries between work and personal life, and reduced interpersonal interactions (Ahmad, 2025). 
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Organizational communication plays a crucial role in mitigating these challenges, as effective communication 

systems are essential for maintaining team cohesion and ensuring the continuity of work processes in remote 

environments (Zito et al., 2021). Furthermore, managerial approaches significantly influence the sustainability 

of teleworking practices, as traditional supervision models are often incompatible with remote work settings 

(González González et al., 2022). 

The role of generational differences is particularly significant in shaping teleworking dynamics. The new 

generation workforce, especially Generation Z, demonstrates a strong preference for flexible work 

arrangements, digital communication, and autonomy in task execution (Septyani et al., 2025). However, this 

generation also faces challenges in areas such as knowledge sharing, professional development, and building 

meaningful organizational relationships in virtual environments (Albrychiewicz-Słocińska, 2025). 

Comparative studies suggest that younger generations perceive fewer technological barriers but may encounter 

greater difficulties in social integration and organizational learning processes (Çera et al., 2024). 

In addition to individual and organizational factors, legal and structural frameworks play a critical role in 

shaping teleworking practices. The absence of clear regulations and policies regarding remote work can create 

uncertainty and hinder its effective implementation (Shakeri & Haji Hosseini, 2020). Moreover, managerial 

attitudes toward teleworking significantly impact its adoption, as resistance to change and reliance on 

traditional work models can limit organizational readiness for remote work (Ghasemi & Kamalifar, 2020). 

Prior research has also emphasized that improving teleworking performance requires a comprehensive 

approach that integrates technological infrastructure, organizational culture, and human resource strategies 

(Sheidaei & Mehrabi, 2018). 

Despite the growing body of literature on teleworking, there remains a gap in developing comprehensive 

models tailored to specific organizational contexts, particularly in educational and healthcare institutions. 

Universities of medical sciences represent complex organizational systems that require high levels of 

coordination, knowledge sharing, and service quality. Therefore, designing a teleworking model that aligns 

with the characteristics of the new generation workforce and the unique demands of these institutions is of 

critical importance. This study addresses this gap by proposing and validating a multidimensional teleworking 

model for the new generation workforce in universities of medical sciences. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods approach using an exploratory design to develop and validate a 

teleworking model. The research was conducted in two sequential phases: qualitative and quantitative. In the 

qualitative phase, data were collected through an extensive review of the literature and semi-structured 

interviews with 12 experts, including managers, deputies, department heads, and academic staff from 

universities of medical sciences. A homogeneous sampling strategy was used to select participants with 

relevant expertise and experience in teleworking and organizational management. The qualitative data were 
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analyzed using grounded theory methodology, involving open, axial, and selective coding to identify key 

categories and relationships. This process resulted in the development of an initial conceptual model. 

In the quantitative phase, a structured questionnaire was developed based on the components identified in the 

qualitative phase. The questionnaire items were operationalized to measure the dimensions of the proposed 

model. The sample size was determined using Cochran’s formula, resulting in 384 valid responses. Data were 

collected through a survey and analyzed using structural equation modeling (SEM) with PLS3 software. The 

measurement model was evaluated in terms of reliability and validity, while the structural model was assessed 

to examine the relationships among latent variables. Model fit was evaluated using relevant indices, including 

R², Q², and GOF. 

Findings 

The findings revealed that the proposed teleworking model consists of multiple interrelated dimensions, 

including causal factors, contextual factors, intervening factors, central phenomena, strategies, and outcomes. 

The measurement model demonstrated strong reliability, with Cronbach’s alpha and composite reliability 

values exceeding acceptable thresholds. Convergent validity was confirmed through adequate communalities, 

indicating that the constructs were well represented by their indicators. 

The structural model analysis showed that causal factors, such as technological advancements and digital 

economic growth, had a significant positive effect on the central phenomenon. The central phenomenon, in 

turn, significantly influenced organizational strategies. Intervening factors, particularly psychological and 

individual challenges, exhibited a strong effect on strategic responses, highlighting their critical role in shaping 

teleworking outcomes. Contextual factors, including organizational culture and communication patterns, also 

significantly influenced the development of strategies. 

Furthermore, the relationship between strategies and outcomes was found to be statistically significant, 

indicating that effective strategic planning leads to improved outcomes such as increased productivity, 

enhanced flexibility, and better work-life balance. The R² values indicated substantial explanatory power for 

the endogenous variables, while Q² values confirmed the predictive relevance of the model. The overall model 

fit, as measured by the GOF index, was found to be satisfactory, suggesting that the proposed model provides 

a comprehensive representation of teleworking dynamics. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study highlight that teleworking in universities of medical sciences is a complex and 

multidimensional phenomenon that cannot be reduced to a single factor or perspective. Instead, it emerges 

from the dynamic interaction of technological, organizational, and human elements within a structured system. 

The strong influence of causal factors underscores the pivotal role of digital transformation in enabling 

teleworking practices. However, the findings also reveal that technology alone is insufficient to ensure success, 

as human and organizational factors play equally critical roles. 
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The significant impact of intervening factors, particularly psychological challenges, emphasizes the 

importance of addressing employee well-being in teleworking environments. While remote work offers 

flexibility and autonomy, it also introduces risks related to social isolation, work-life imbalance, and reduced 

engagement. Therefore, organizations must adopt a holistic approach that integrates psychological support 

mechanisms, effective communication strategies, and adaptive management practices. 

The role of organizational culture and communication as contextual factors further reinforces the need for a 

supportive and trust-based work environment. In the absence of face-to-face interactions, maintaining strong 

communication channels and fostering a sense of belonging becomes essential for sustaining performance and 

collaboration. Additionally, the findings suggest that traditional management approaches must evolve to 

accommodate the unique demands of teleworking, shifting from control-oriented practices to outcome-based 

and trust-driven models. 

The study also highlights the importance of strategic alignment in achieving successful teleworking outcomes. 

Organizations must develop comprehensive strategies that address legal, technological, and managerial aspects 

of remote work. Clear policies, robust digital infrastructures, and well-defined roles and responsibilities are 

essential for minimizing uncertainties and enhancing organizational efficiency. 

In conclusion, teleworking represents a paradigm shift in the way work is organized and performed, 

particularly in knowledge-intensive institutions such as universities of medical sciences. The proposed model 

provides a comprehensive framework for understanding and managing this transformation. By considering the 

interplay of multiple factors and adopting an integrated approach, organizations can leverage the benefits of 

teleworking while mitigating its challenges. Ultimately, the success of teleworking depends on the ability of 

organizations to balance technological capabilities with human-centered practices, ensuring both 

organizational effectiveness and employee well-being. 
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