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Procedural justice for teleworking employees in the public sector establishes a 

framework for fair behavior, enhances trust and engagement, increases job 

satisfaction, and ultimately contributes to a more effective and resilient 

organization. The main objective of this research is to design a qualitative 

model of procedural justice for teleworking employees in the public sector. The 

research design of this study is qualitative, utilizing a content analysis method. 

The study population consists of experts in public management who have 

conducted research in the fields of procedural justice and teleworking. The 

sampling method is snowball sampling, through which 15 individuals were 

interviewed. Data collection was carried out using semi-structured open 

interviews. To assess the validity of the instrument, content validity (by 

experts) and face validity were employed. Cohen’s kappa coefficient was used 

to validate the coding process and ensure the quality control of the 

questionnaire in the qualitative section. The findings revealed that the 

qualitative model of procedural justice for teleworking employees in the public 

sector includes justice and transparency in processes, infrastructure and 

support, performance management and productivity, organizational culture and 

interactions, and individual empowerment and development. 
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Introduction 

In recent decades, the integration of teleworking practices has significantly transformed the 

work landscape. The proliferation of information and communication technology (ICT) has enabled 

the global adoption of teleworking as a strategic approach to increase flexibility, reduce commuting 

times, and support work-life balance. The concept of teleworking, or working remotely, emerged as a 

response to the challenges associated with conventional office-based work, such as traffic congestion, 

high operational costs, and the need for geographic flexibility. Early research funded by the U.S. 

federal government in the 1970s aimed to mitigate societal issues stemming from work-related 

commutes (Stiles, 2020). However, initial implementation faced resistance due to technological 

limitations and economic constraints (Pérez et al., 2019). 

With advancements in ICT, teleworking has gained traction, especially since the 1990s, as an 

efficient solution to urban congestion and environmental concerns (Péterz et al., 2020). In Iran, 

teleworking was formally introduced through a 2010 government decree aimed at enhancing 

productivity and reducing employee commute times (Ramin Mehr, 2023). Despite the benefits, 

teleworking poses unique challenges related to procedural justice. Procedural justice refers to the 

perceived fairness of processes used to make organizational decisions (Golparvar, 2021). The transition 

to telework has accentuated issues of fairness, as employees feel disconnected and struggle with trust 

and performance assessment (Alipour, 2019). 

The public sector, in particular, faces obstacles in implementing teleworking strategies 

effectively due to cultural, infrastructural, and procedural constraints (Tahavori, 2020). This study aims 

to design a qualitative model of procedural justice for teleworking employees in the public sector, 

focusing on enhancing fairness, engagement, and organizational efficiency. 

Methods and Materials 

This research adopts a qualitative design using content analysis. The study population consists 

of experts in public management, particularly those with experience in teleworking and procedural 

justice. A snowball sampling technique was employed, through which 15 experts were selected for 

interviews. Data collection was conducted using semi-structured interviews, where participants shared 

insights on teleworking experiences, challenges, and perceived fairness. The interview questions 

explored themes such as justice and transparency in processes, organizational support, performance 

management, and cultural interactions. 

The interview transcripts were meticulously reviewed and coded using a content analysis 

approach. Initially, the recorded interviews were transcribed manually and compared with the audio 

recordings to ensure accuracy. The transcribed data were imported into MAXQDA software for 

coding. Each code was assigned based on emergent themes, leading to the identification of 123 open 

codes. These codes were systematically categorized into 15 core themes, which were further grouped 

into five main dimensions: procedural justice, infrastructure and support, performance management, 

organizational culture, and individual empowerment. The coding reliability was confirmed using 

Cohen’s kappa coefficient, with a value of 0.742 indicating substantial agreement.  
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Findings and Results 

The content analysis revealed a comprehensive model comprising five dimensions and 15 core 

themes. The first dimension, justice and transparency in processes, included themes such as clear 

communication, fair resource allocation, team efficiency, and conflict management. Participants 

highlighted the necessity of transparent decision-making to foster trust among teleworkers. 

The second dimension, infrastructure and support, addressed the critical role of technical 

resources and organizational backing. Participants noted frequent issues with internet connectivity, 

software accessibility, and the need for robust technical support to maintain productivity. 

The third dimension, performance management and productivity, emphasized the significance of 

time management and motivation. The study found that teleworkers experienced both enhanced focus and 

new distractions, underscoring the importance of structured performance evaluations. 

The fourth dimension, organizational culture and interactions, highlighted challenges in 

maintaining social connections and a sense of belonging. The lack of face-to-face interactions led to 

feelings of isolation, but regular virtual meetings and collaborative tools were effective in mitigating these 

issues. 

The fifth dimension, individual empowerment and development, focused on opportunities for 

personal growth and skill enhancement. Teleworkers expressed a desire for professional development and 

equal access to training resources. 

Conclusion 

The findings underscore the complexity of procedural justice in teleworking environments, 

especially in the public sector. The proposed model integrates dimensions that collectively address the 

key challenges and opportunities of teleworking. Procedural justice, characterized by transparent 

communication and fair resource distribution, plays a pivotal role in shaping employee perceptions. When 

employees perceive fairness in organizational processes, they are more likely to trust management and 

remain committed to their roles, even in remote settings. 

Infrastructure support, including reliable internet and access to digital tools, is essential for 

maintaining productivity and reducing work-related stress. Organizations must prioritize investments in 

ICT and provide timely technical assistance to ensure seamless teleworking experiences. 

Effective performance management requires a balance between autonomy and accountability. 

While teleworking can boost productivity, it also demands clear expectations and regular feedback to 

sustain employee motivation. This research suggests that performance metrics should be adapted to 

accommodate the unique dynamics of remote work. 

Organizational culture remains a critical factor in teleworking success. Building a supportive and 

inclusive virtual environment fosters engagement and mitigates feelings of isolation. This can be achieved 

through team-building activities and the use of collaborative technologies. Moreover, empowering 

employees through training and career development initiatives enhances their sense of value and 

commitment. 

In conclusion, the qualitative model of procedural justice proposed in this study provides a 

framework for public organizations to optimize teleworking practices. By addressing the identified 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


dimensions, organizations can create a fair and efficient remote work environment that promotes 

employee well-being, trust, and overall organizational performance. The implications of this model extend 

beyond the public sector, offering valuable insights for any organization seeking to implement or improve 

teleworking strategies. 
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 یکارکنان در بخش دولت یدورکار یبرا یاه ی عدالت رو یفیک لمد حیاطر 

 

 مقدمه 

طور ارتباطات، ایل سه رکل بهاند. با پیشرفت فناوری اطلاعات و  در طول تاریخ، کار، زندگی و تفریح سه رکل اساسی زندگی بشر بوده

های کار، زندگی، و تفریح افراد به وجود آمده است. تکنولوژی اطلاعات و  اند و تغییرات بنیادینی در شیوهچشمگیری تحت تأثیر قرار گرفته

های شغلی جدید نیز کم  کرده است. یکی از ایل تغییرات  ارتباطات نه تنها سب  جدیدی از زندگی را معرفی کرده، بلکه به ایجاد فرصت

پذیری  های زمانی و مکانی، امکان افزای  انع افبنیادیل، گسترش دورکاری به عنوان ی  شیوه نویل کار است که به واس ه حذف محدودیت

افراد را صاحب شغل می از  نتیجه، تعداد بیشتری  ابت برای کند. ایل تغییرات در حالی رخ داده است که رق در مشاغل را فراهم کرده و در 

ابتدا در  راستا، دورکاری که در  ایل  تبدیل شده است. در  با شرایط جدید به ی  ضرورت  به ت بیق  نیاز  یافته و  افزای   دستیابی به شغل 

  ها نیز نفوذ کرده و تبدیل به بخشی از دنیای جدید کار شده استگرفت، امروزه به سایر سازمانهای مجازی مورد استفاده قرار میسازمان

(Baroch, 2020).  راهبرد   ی   عنوان  به آمریکا  فدرال  دولت تحقیقاتی   مالی  حمایت  با   میلادی ۷۰  دهه  ابتدای  در  بار  اولیل  برای  دورکاری  ایده 

 زمینه   در   که  تحقیقی  اولیل  .(Stiles, 2020)گرفت    کار شکل  محل   و  خانه  میان   کاری  سفرهای  به  مربوط  اجتماعی   معضلات  با  مقابله  برای

 از   دورکاری  توسعه  ترتیب  ایل   گرفت. به  صورت  ۷۰  دهه  در ابتدای  آمریکا  در  هوافضا  طراحان  و  دانشمندان  از  یکی   توسط  شده   انجام  دورکاری

  عدم  و   مخالفت  با  ارتباطی  و  اطلاعاتیهای  فناوری  بالای  هزینه  و  های فناوریمحدودیت  دلیل  به  زمان  آن  در   آغاز شده است. اما  ۱9۷۰دهه  

  موازنه   ایجاد  آمدها،  و  رفت  کاه   برای  حلی   راه  عنوان  به  دورکاری  دیگر  بار  ۱99۰  دهه  آغاز  از.  شد  مواجه  های اقتصادیبنگاه  و  هاشرکت  تمایل

 Pérez) شد    م رح  خدماتی   و  صنعتی  هایسازمان  در  جدی  صورت  به  اجتماعی   و   اقتصادی  مزایای  سایر  کسب  و   خانوادگی،  و   کاری  زندگی   بیل

Péterz et al., 2020; et al., 2019)  .توسط   ۱۳۸9  سال  ماه  خرداد  آخر  در  دولت   کارمندان خانه(  در  کار)  ۱دورکاری  نامهآییل  ایران  کشور  در 

  کلیه   و   شد   ابلاغ  و   مصوب  آن  جانبی   اثرات  و   کارمندان  آمد   و   رفت   حجم  کاه    کاری،   انع اف   وری،   بهره  افزای    هدف   با   وزیران  هیأت

 . (Ramin Mehr, 2023)شدند  خود هایفعالیت از بخشی دورکاری  به مجاز دولتی  هایدستگاه

طور ها باعث شده تا تکنولوژی اطلاعات و ارتباطات بههای تکنولوژی وابسته است. ایل پیشرفتتعریف دورکاری به شدت به پیشرفت

ها نفوذ کند و به ایجاد رویکردهای جدیدی در مدیریت منابع انسانی منجر شود. ایل رویکرد  های کاری سازمانای در فرایندها و شیوهگسترده

ها را قادر ساخته تا در راستای اهدافی مانند بهبود کارایی،  شود، سازمانشناخته می  "کار از راه دور" یا    "کار الکترونیکی"جدید که به عنوان  

از ایل امکانات بهره ببرند و به موفقیت ارتقاء نق  استراتژی  منابع انسانی،  های قابل  بهبود فرایندهای اداری، بهبود خدمات به مشتری و 

کاه  سفرهای کاری حذف  ،  توان به کاه  ترافی  در ساعات اوج رفت و آمداز مزایای دورکاری می  .(Apgar, 2022)  دست یابندتوجهی  

و  ،  تعادل بهتر در زندگی کاری،  اعتماد به نفس بیشتر  استقلال بیشتر کاری،،  کاه  انتشار آلاینده ها،  کاه  مصرف سوخت،  زمان رفت و آمد

 .(Zhang et al., 2021) رفع موانع جغرافیای و زمانی در به کارگیری کارکنان اشاره نمود

و نیاز به ت ابق هر چه بیشتر بیل شرایط درون و برون سازمانی،  های کار  به دنبال بسط و گسترش مفهومی و نظری عدالت در محیط

ها  آن   رویه ای، به عنوان ادراک عادلانه بودن فرایندهایی که با   -ها، عدالت  های اجتماعی با تأکیدات ادراکی در انسانها به عنوان نظامسازمان

های کارمند  ای ی  جنبه از عدالت است که نمایانگر قضاوت عدالت رویه  .(Golparvar, 2021)  یابند م رح شدپیامدها ب ه افراد تخصیص می

از کارکنان در سازمانهمچنیل  .  در مورد منصفانه بودن روند تصمیم گیری تخصیص نتایج است   و   به دلیل احساس بی عدالتی  ها بسیاری 

 .(Alipour, 2019) شوندبا پدیده خستگی عاطفی رو به رو می، هاتوجهی به ایل خواستهیا حتی بی ، ها و انتظاراتشانبرآورده نشدن خواسته
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رو شده است. با  های متفاوتی در سراسر جهان روبه عنوان یکی از راهبردهای نویل سازمانی، با موفقیتدر دنیای امروز، دورکاری به

طور  ها بهایل حال، اجرای مؤثر دورکاری نیازمند بسترهای ساختاری، فرهنگی، تکنولوژیکی و انسانی است که در بسیاری از کشورها و سازمان

آییل  تصویب  وجود  با  ایران،  در  است.  نشده  فراهم  سال  کامل  در  دولت  کارمندان  دورکاری  بهره  ۱۳۸9نامه  افزای   کاه   با هدف  و  وری 

سازی نشده است. عدم آمادگی کارکنان و مدیران برای  های دولتی پیادهصورت جامع و کامل در سازمانهای سازمانی، ایل طرح هنوز به هزینه

راه دو از  عدم وجود زیرساخت مدیریت کار  اجرای موفقیت های لازم، چال ر و  را در مسیر  ایجاد کردههای بزرگی  راهبرد  ایل  ایل  آمیز  اند. 

ها از دستیابی به اهداف مورد انتظار خود در حوزه دورکاری باز بمانند و کارکنان نیز به دلیل احساس اند تا بسیاری از سازمانها باعث شدهچال 

فراهم ساختل چنیل پی    بنابرایل  .(Sohrabi, 2019)  هایشان با کاه  رضایت و انگیزش شغلی مواجه شوندعدالتی و عدم تأمیل خواسته بی

با گذشت حدود چهار دهه   .سازد  ترور ایل راهبرد بهرهمندی از مزایای آن را آمادهتواند زمینه را برای اجرای موفقیت آمیز و بهرهنیازهایی می

گذرد. آییل نامه  از طرح و اجرای نظریه دورکاری در س ح جهان ایل پدیده در ایران هنوز نهال نوپایی است که کمتر از ی  دهه از تولدش می 

کار با    ها در محلدورکاری کارمندان دولت به منظور انجام وظایف محوله بدون حضور فیزیکی کارمند واجد شرایط نیروهای فکری دستگاه

بر ایل   . های دولتی ابلاغ شدهدف افزای  بهره وری انع اف کاری و کاه  حجم رفت و آمد کارمندان دولت و اثرات جانبی آن به دستگاه

دستگاه  های قابل انجام به روش دورکاری را در  تا فعالیت  ای در هر دستگاه دولتی برای احصای مشاغل دورکاری تشکیل شداساس کمیته

 .(Tahavori, 2020) متبوع معرفی کند 

متون مرتبط با   لیبه تحل "رانیا یاسلام یجمهور یدر سازمان اسناد و کتابخانه مل  یدورکار"با عنوان  ی( در پژوهش۲۰۲۰) یتهور

او اقدامات انجام  یدورکار پژوه     ل یا  یپرداخت. جامعه آمار  یرسانو اطلاع  یدر حوزه کتابدار  ژهی وو جهان، به  رانیدر ا  نهیزم  لیشده در 

ادار امور  اداره کل  بودند.    لیا  یمسئولان  برخ  هاافتهی سازمان  داد که  فهرست  ینشان  مانند    یهاگاهی پا    یرایو  ،یسازهینما  ،یسینومشاغل 

  قیدق  یی شناسا  ازمندیروش ن  لیا  یهستند. اجرا  یدارند و مناسب دورکار  یکمتر  یکیزیبه حضور ف  ازین  تالیجیو خدمات مرجع د  ،ی اطلاعات

در اداره   وهیش  ل یا  ینسب  تیو آموزش کارکنان بوده است. موفق  ،ی و فن  یمال   یبانیبرخط، پشت  یاطلاعات، دسترس  تیامن  ی هامشاغل، سامانه

  ی( در پژوهش۲۰۱9) ییایض .(Tahavori, 2020) دارد ازین یشتریب قاتی به تحق یوربهره یمشاهده شد؛ اما بررس  یدهکل پردازش و سازمان

 ی اطلاعات و ارتباطات و نق  آن در گسترش دورکار  یتوسعه فناور  یبه بررس  "در وزارت تعاون  یدورکار  یچارچوب معمار  لیتدو"با عنوان  

اعتبار   یافزا یبرا ی متنوع  یهاانجام شد و از روش ی انیارشد و م رانیبا مشارکت مد ، یفیک کرد یبا رو یکاربرد-ی ادیپژوه  بن لیپرداخت. ا

  ها، زهیمانند انگ  ی( بود که به موضوعات یات یو عمل  ،ی انیم   ،یشده شامل ش  ستون و سه س ح )استراتژها استفاده کرد. چارچوب ارائهداده

عوامل مؤثر بر ادراک عدالت   یبررس"( در پژوه   ۲۰۲۰)  پرورگل  .(Ziaee, 2019)  پردازدیم  ی اطلاعات و ساختار سازمان  تیامن  ندها، یفرآ

زنانه و عدالت   یالگوها  انیدر راب ه م  کنندهلینق  تعد   تواندیزنان م  یتیجنس  یهاوارهنشان داد طرح   "معلمان زن  یشغل  یدر ارتقا  یاهیرو

مانند پرسشنامه   یمختلف  یو اصفهان انجام شد و از ابزارها  رمان،ک  زد،یمعلم زن در    ۲۸۰  یپژوه  رو  لیداشته باشد. ا  یشغل  یدر ارتقا  یاهیرو

 یرهایوجود مس  ،یرسنتیغ   یهاوارهطرح   یاز آن بود که معلمان زن دارا  ی حاک  جیاستفاده کرد. نتا  یتیجنس  یهاوارهو طرح  یاهیعدالت رو

 ی که دورکار  افتند یدر انگلستان در  ی( در پژوهش۲۰۱9مان و همکاران )  .(Golparvar, 2021)   دانندیعدالت م  ت یروشل را نشانه رعا  یشغل

 .(Mann et al., 2019) ابدییوآمد تا سه ساعت کاه  مرفت عاتو سا  شودیم  یوربهره  یو افزا ها،نه یموجب کاه  استرس، کاه  هز

 -برد  استراتژی  ی   توانمی  را  دورکاری  کلی  حالت  در.  شودمی  دیده  هایی پژوه   هاسازمان  در  دورکاری  نتایج  خصوص در  ایران  در

 های عملیاتی، افزای  کاه  هزینه  طریق  از  ها سازمان  وری   بهره  افزای    و   های اداریبخ    سایر  حتی  و   کارفرما   کارمند،   برای  که  دانست  برد

 ایل   به  توجه  با.  است  مشخص  و  مشهود  دورکاری  کارگیری  به طور کامل در به  محی ی  زیست  هایآلودگی  و  تردد  کارکنان، کاه   استقلال
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  شده  درک  مزایای شود. بیشتر آتی  هایسال در آن توسعه روند که است حاکی شواهد و  شده بیشتر دورکاری از شناخت رسد می به نظر موارد

 ضروری ساخته  آن مزایای از مندی بهره برای را بومی  و  بخ  اثر الگوهای ارائه و بیشتر را پدیده ایل شناخت اهمیت مدیران، توسط دورکاری

ای برای دورکاری کارکنان در بخ  بهداشت و درمان دولتی پرداخته  است. به همیل منظور در ایل پژوه  به بررسی و ارائه مدل عدالت رویه

 شده است. 

 روش پژوهش 

  تحلیل   است و برای  گیری پژوه  جزو تحقیقات بنیادیاز لحاظ جهت  وتحقیقات اکتشافی بوده    هتحقیق در زمراز نظر هدف ایل  

خبرگان رشته مدیریت دولتی  آماری پژوه  حاضر، جامعه شده است.  استفاده محتوا تحلیل رویکرد از تحقیق ایل در شده گردآوری  هایداده

  ۱۵به همیل جهت    ه است.گیری گلوله برفی بودروش نمونه.  اند هایی را انجام دادهپژوه   ایدورکاری و یا عدالت رویهکه در زمینه    باشند می

مقاله مرتبط. داشتل ، معیار انتخاب خبرگان عبارتند از: داشتل تحصیلات مرتبط با موضوع تحقیقند.  اشباع انتخاب شدحد خبره تا رسیدن به 

 اطلاعات از مصاحبه باز بدون ساختار استفاده گردیده است. ها و آوری دادهبه منظور جمع 

 1جدول 

 سوالات مصاحبه

 سؤال  ردیف 

 هایی را تجربه کردیده اید؟ های از دورکاری برای شما مفید بوده و چه چال در مورد تجربیات دورکاری چه جنبه  ۱
 ؟ شوددر سازمان شما رعایت می شوند؟ آیا عدالت و شفافیتسازمان شما اجرا میفرایندهای مربوط به دورکاری چگونه در  ۲
دورکاری چه تاثیری بر کارایی و بهره وری شما داشته است؟ آیا دورکاری به شما کم  کرده تا بهره وری بیشتری داشته باشید یا   ۳

 موانعی ایجاد کرده است؟ 
دانید که به شما کم  کند تا  هایی را لازم میبرای دورکاری دریافت کرده اید؟ چه پشتیبانیهایی از سوی سازمان  چه نوع حمایت ۴

 باشید؟ تر در دورکاری موفق
کنید؟ چه موانعی برای ارتباطات و همکاری کنید و چگونه همکاری میدر محیط دورکاری، چگونه با همکاران خود ارتباط برقرار می ۵

 وجود دارد؟
 ای در دورکاری کارکنان بهداشت و درمان دولتی کدامند؟ های عدالت رویهبه نظر شما ابعاد و ویژگی ۶
 ای در دورکاری کارکنان بهداشت و درمان دولتی کدامند؟ های عدالت رویهها و شاخصبه نظر شما مولفه ۷
 درمان دولتی چیست؟ای در رفتارهای سازمانی کارکنان بهداشت و از دیدگاه شما نق  عدالت رویه ۸
 تواند باشد؟ای در ادراکات کارکنان از عدالت چه مینق  عدالت رویه 9
 تواند باشد؟ ای در تخصیص عادلانه حقو ، مزایا و پاداش کارکنان چه مینق  عدالت رویه ۱۰
 ای در انگیزش و اشتیا  شغلی کارکنان چیست؟نظر شما در خصوص نق  عدالت رویه ۱۱
 تواند داشته باشد؟ ای در تعهد سازمانی کارکنان چه تاثیری میاز دیدگاه شما عدالت رویه ۱۲
 ای در اشتراک گذاری دان  و رفتار کاری نوآورانه کارکنان چیست؟به نظر شما نق  عدالت رویه ۱۳
 ای در سلامت روانی کارکنان چیست؟به نظر شما نق  عدالت رویه ۱۴
 ای در کاه  خستگی عاطفی و ترک شغل کارکنان چیست؟عدالت رویهبه نظر شما نق   ۱۵
 ای در مشارکت شغلی کارکنان چیست؟به نظر شما نق  عدالت رویه ۱۶
 ای در رشد شغلی و  توانمندسازی کارکنان چیست؟از دیدگاه شما نق  عدالت رویه ۱۷
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 ای در گسترش اعتماد سازی در کارکنان چیست؟ به نظر شما نق  عدالت رویه ۱۸
سازمانی مانند نوعدوستی، جوانمردی، یاری رسانی به همکاران و مراجعه   - ای در توسعه رفتارهای مدنیبه نظر شما نق  عدالت رویه ۱9

 کنندگان چیست؟
 ای در کاه  رفتارهای منفی کارکنان، مانند دزدی و تخریب اموال اداری چیست؟ به نظر شما نق  عدالت رویه ۲۰
 ای در کاه  احساسات منفی کارکنان مانند خشم، رنج  و حسادت چیست؟ به نظر شما نق  عدالت رویه ۲۱

 

استفاده شد.جهت اعتبار دهی فرایند کدگذاری و   صوری اعتبار محتوا )خبرگان( و اعتبار ابزار از اعتبار سنج  برای پژوه   ایل در

 کنترل کیفیت پرسشنامه در بخ  کیفی از شاخص کاپای کوهل استفاده شد.  

 ۲جدول  

 وضعیت شاخص کاپا و نتایج آماره ضریب توافق کاپای کوهل

 وضعیت توافق  کاپا  مقدار عددی شاخص نتایج آماره )ضریب توافق کاپای کوهل( 

 ۰کمتر از  ۷۴۲/۰ ارزش 

۲/۰ -۰ 

۴/۰- ۲۱/۰ 

۶/۰- ۴۱/۰ 

۸/۰- ۶۱/۰ 

۱-۸۱/۰ 

 ضعیف 

 اهمیت بی

 متوسط 

 مناسب 

 معتبر

 عالی 

 ۷۵ ها تعداد نمونه

 ۰۰۰۱/۰ داریمعنی

 

شده که در س ح توافق پذیری معتبر  محاسبه  ۷۴۲/۰نشان داده شده است مقدار شاخص کاپا برابر با    ۲جدول  طور که در  همان

  قرارگرفته است. 

 هایافته

است که به آن پرداخته شد.  ای برای دورکاری کارکنان در بخ  دولتی  عدالت رویه  کیفی   در ایل بخ  مساله تحقیق طراحی مدل

های ضبط شده را به صورت دست نوشته اول روی کاغذ  ها را شروع کند همه مصاحبهکنونی، محقق قبل از اینکه کدگذاری داده   در پژوه

ها را در ایی از قلم نیافتاده باشد، سپس دست نوشتهنوشته و ی  بار هم مجددا مصاحبه را گوش کرده و با دست نوشته مقایسه کرد تا جمله

در ایل تحقیق در کدگذاری، به پدید آوردن     .را کدگذاری نمود  Wordفزار  های تایپ شده در نرم اافزار ورد تایپ نموده، متل مصاحبهنرم

کنند.  طول بعدهای تعییل شده تغییر می  پرداخته شد و سپس کوش  شد تا مشخص شود که چگونه مفاهیم در ها  آن  های مفاهیم و ویژگی

   بندی شدند.  مند دستهبندی، کدها  به طور نظام در مقوله

 :شودتنظیم می ۳جدول عامل مورد تایید قرار گرفت و در قالب   ۱۵با توجه به نظر خبرگان 
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 3جدول 

 دسته بندی کدهای باز و محوری 

 کدهای باز  کد محوری  ردیف 
 

و   زمان  مدیریت 

 وری بهره

بهرهانع اف وری، کاه  زمان رفت و آمد، تمرکز و دقت بالا، مدیریت زمان و سرعت بیشتر،  پذیری زمانی، مدیریت زمان، افزای  

 وری، افزای  عملکرد فردی جداسازی فضاهای کاری و زندگی، کاه  نارضایتی و افزای  بهره
 

و   تجهیزات  مشکلات 

 ها زیرساخت

های خانگی،  افزار، مشکلات فنی و اینترنت، پشتیبانی فنی سریع، عدم دسترسی به منابع و ابزارها، شلوغیمشکلات تجهیزات و نرم

 افزاری و تجهیزات دسترسی، مشکلات ارتباطی و دسترسی، عدم پایداری اینترنت، رفع مشکلات نرممشکلات هماهنگی و 
 

ارتباطی مؤثر، کاه  تعاملات شخصی،   تعاملات و ارتباطات  ابزارهای  کمبود تعاملات اجتماعی، کاه  تعاملات چهره به چهره، جلسات منظم آنلایل، 

 های آنلایلگذاری مستندات، تعاملات آنلایل، تفاوت زمانهای مدیریت پروژه و اشتراکهای آنلایل، سیستمابزارهای گروهی و پلتفرم
 

عدالت و شفافیت در  

 فرآیندها 

ها،  عدم رعایت عدالت، شفافیت در فرآیندها، مشکلات ارزیابی عملکرد، نظارت دقیق، بازنگری فرآیندها، عدم شفافیت در تخصیص پروژه

برای ارزیابی عملکرد، شفافیت در تخصیص وظایف و مسئولیت های  ها، فرصتشفافیت در تصمیمات و فرآیندها، معیارهای عادلانه 

ها، شفافیت در ارزیابی عملکرد و توزیع منابع، پایبندی به اصول عدالت، تقویت  برابر برای آموزش و ارتقاء، رعایت حقو  و مسئولیت

 تعهد 

آموزش   و  پشتیبانی 

 سازمانی 

تیمی،  آموزش ارتباطات  امکانات  آموزشی،  جلسات  به  نیاز  خانگی،  کاری  فضای  از  پشتیبانی  سریع،  فنی  پشتیبانی  آنلایل،  های 

 افزاری و تجهیزات، ابزارهای ارتباطی، پشتیبانی فنی مداوم های کاربردی و تخصصی، رفع مشکلات نرمآموزش

بر    دورکاری  تأثیرات 

 عملکرد

های  پرتی در خانه، کمبود تعاملات چهره به چهره، مشکلات فنی، شلوغیوری، کاه  زمان رفت و آمد، حواسافزای  تمرکز و بهره

خانگی، عدم تفکی  فضاهای کاری و زندگی، مشکلات هماهنگی و دسترسی، مشکلات ارتباطی و دسترسی، مشکلات فنی و اینترنت،  

 تر های خانگی، محیط راحتپرتیاحساس انزوا، کاه  تعاملات، حواس

و    سازمانی  تعهد 

 وفاداری 

عدالتی و نارضایتی، ایجاد حس انصاف و اعتماد و افزای   افزای  تعهد سازمانی، پایبندی به اصول عدالت و تقویت تعهد، کاه  بی

 تعهد، افزای  وفاداری سازمانی، تقویت حس تعلق و وابستگی، ارتقاء تعهد و وفاداری سازمانی 

محیط    و  فرهنگ 

 کاری 

کننده، ارتقاء فرهنگ سازمانی منصفانه،  ها، ایجاد محیط کاری عادلانه و حمایتتقویت فرهنگ سازمانی مثبت، کاه  نارضایتی و تن 

 ها و اصول سازمانی، ایجاد محیط کاری مثبت و عادلانه افزای  رضایت و انگیزش کارکنان، تقویت ارزش

و    توانمندسازی 

 توسعه فردی 

وری، حمایت  های برابر برای رشد و توسعه، افزای  اعتماد و رضایت، تقویت انگیزش و بهرهافزای  توانمندسازی کارکنان، ارائه فرصت

 از پیشرفت و ارتقاء کارکنان، تقویت رفتارهای مثبت، افزای  انگیزه و کارایی 

رویه  عدالت  ای  اثرات 

 بر روابط سازمانی 

کننده، بهبود  ها و اختلافات، رفتار منصفانه و تقویت روابط، ایجاد محیط کاری مثبت و حمایتبهبود روابط بیل فردی، کاه  تن 

 تعاملات و همکاری بیل کارکنان، افزای  اعتماد و تقویت رفتارهای مثبت، کاه  استرس و نارضایتی

رویه  و  عدالت  ای 

 کارایی تیمی 

ها و اختلافات در تیم، ایجاد  ها، تقویت همکاری و تعامل، کاه  تن مسئولیتافزای  کارایی تیمی، شفافیت در توزیع وظایف و  

 محیط کاری منصفانه و هماهنگ، افزای  انگیزش و کارایی، بهبود روابط کاری 

گیری و حل تعارضات، مدیریت منصفانه و عادلانه تعارضات، ارتقاء ارتباطات و کاه   کاه  تعارضات و اختلافات، شفافیت در تصمیم  مدیریت تعارضات  

 ها، ایجاد فرآیندهای عادلانه برای حل مشکلات تن 

عدالت    تأثیرات 

رضایت  رویه بر  ای 

 شغلی 

ها، ایجاد محیط کاری عادلانه و مثبت، بهبود رضایت شغلی از  افزای  رضایت شغلی، کاه  نارضایتی، توزیع منصفانه مزایا و پاداش

 ها، ارزیابی منصفانه و بازخورد منظمای، شفافیت در تخصیص منابع و پاداشطریق عدالت رویه

اشتیا     و  انگیزش 

 شغلی 

افزای  انگیزش و اشتیا  شغلی، ارزیابی بر اساس معیارهای عادلانه، احساس ارزشمندی و افزای  انگیزش، کاه  استرس و نارضایتی،  

 گیری و تخصیص منابع ایجاد محیط کاری مثبت و عادلانه، شفافیت در تصمیم

عادلانه    تخصیص 

 ها منابع و پاداش

تخصیص عادلانه بر اساس معیارهای مشخص و عملکرد، اطمینان از عادلانه و شفاف بودن تصمیمات، افزای  اعتماد به فرآیندهای  

 دهی، پایبندی به اصول عدالت، افزای  انگیزش و کارایی، شفافیت در توزیع منابع پاداش
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ای از کدهای  اند و هر کد محوری شامل مجموعهبندی شدهکد محوری دسته  ۱۵کد باز در قالب    ۱۲۳دهد که همه  نشان می  ۳جدول  

 .کندای در دورکاری کم  میتر موضوع عدالت رویهتر و جامعباز با بار معنایی مشابه است. ایل کار به تحلیل دقیق

 1شکل 

 دولتی  بخ  در کارکنان دورکاری برایای رویه عدالت کیفی مدل

 
 

گویه( 6) هاتخصیص عادلانه منابع و پاداش  

گویه( 14)شامل  شفافیت در فرآیندها  

گویه( 7) ای و کارایی تیمیعدالت رویه  

گویه( 7) ای بر روابط سازمانیاثرات عدالت رویه  

گویه( 5) مدیریت تعارضات  

گویه( 9) وریمدیریت زمان و بهره  

گویه( 14) تأثیرات دورکاری بر عملکرد  

گویه( 6) انگیزش و اشتیاق شغلی  

گویه( 7) ای بر رضایت شغلیتأثیرات عدالت رویه  

گویه( 9) هامشکلات تجهیزات و زیرساخت  
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ها و پشتیبانیزیرساخت  

 تعاملات و فرهنگ سازمانی

وریمدیریت عملکرد و بهره  

گویه( 7) توانمندسازی و توسعه فردی توانمندسازی و توسعه فردی  
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 یکارکنان در بخش دولت یدورکار یبرا یاه ی عدالت رو یفیک لمد حیاطر 

 

 4جدول 

 بندی کدهای محوری در قالب کدهای انتخابیدسته

 

 

اند که مدل اولیه بخ  کیفی با توجه به  کد باز دسته بندی شده  ۱۲۳کد محوری و    ۱۵کد انتخابی در قالب    ۵  ۴جدول  با توجه به  

 . شدترسیم نتایج به دست آمده 

 گیری و نتیجه  بحث

مصاحبه باز    ایل تحقیق ازدر  ای برای دورکاری کارکنان در بخ  دولتی است.  عدالت رویه  کیفی  طراحی مدل هدف اصلی تحقیق  

گیری گلوله برفی، انتخاب شد و جهت تجزیه و خبره تا رسیدن به اشباع با روش نمونه ۱۵بدون ساختار استفاده گردیده است به همیل جهت 

های ضبط شده را به صورت  ها را شروع کند همه مصاحبهاستفاده شد. محقق قبل از اینکه کدگذاری داده ها از روش تحلیل محتواتحلیل داده

ایی از قلم نیافتاده باشد،  دست نوشته اول روی کاغذ نوشته و ی  بار هم مجددا مصاحبه را گوش کرده و با دست نوشته مقایسه کرد تا جمله

کیودا منتقل کرده و  افزار مکسرا به نرم  Wordهای تایپ شده در نرم افزار فزار ورد تایپ نموده، متل مصاحبهاها را در نرمسپس دست نوشته

که  بندی شدند  دسته)کد انتخابی(  عد  بُ  ۵کد محوری در    ۱۵  کد اولیه به دست آمد. که به  ۱۲۳مصاحبه را کدگذاری نمود که در مجموع  

  اثرات  تیمی،  کارایی   و  ایرویه  عدالت  ها، پاداش  و   منابع  عادلانه  تخصیص  فرآیندها،   در  فرآیندها )شامل: شفافیت  در   شفافیت  و  عدالت   عبارتند از:  

 آموزش   و   پشتیبانی  ها،زیرساخت   و  تجهیزات  پشتیبانی )شامل: مشکلات  و   ها تعارضات(؛ زیرساخت  مدیریت  سازمانی،   روابط  بر  ایرویه  عدالت

 عدالت   تأثیرات  شغلی،  اشتیا    و  انگیزش  عملکرد،  بر  دورکاری  تأثیرات  وری،بهره  و  زمان  وری )شامل: مدیریتبهره  و  عملکرد  سازمانی(؛ مدیریت

تعاملات  رضایت  بر  ایرویه تعاملات  فرهنگ  و  شغلی(؛  )شامل:  و   و  سازمانی   تعهد  کاری،  محیط  و  فرهنگ  ارتباطات،  و  سازمانی  وفاداری( 

 فردی(.   توسعه و فردی )شامل: توانمندسازی توسعه و توانمندسازی

  کارکنان  برای.  شودمی  سازمان  ی   در  گیری  تصمیم  یا  نتایج  به  منجر  که  دارد  اشاره  فرآیندهایی  بودن  عادلانه  بهای  رویه  عدالت

  افزای    را  سازمانی   و  فردی  عملکرد  که  باشد  داشته  همراه  به  را  متعددی  مزایای  و  مزایا  تواندای میرویه   عدالت  اجرای  دولتی،  بخ   در  دورکار

 محیط   ی    ایجاد   باعث   اعتماد   ایل .  کرد  خواهند  اعتماد   خود   سازمان  به  زیاد   احتمال  به  دانند،می  منصفانه  راها  رویه  کارمندان  که  زمانی   . دهدمی

.  کندمی  تشویق  را  کارکنان  بیشتر  مشارکت  منصفانه  فرآیندهای .  هستند  دور   فیزیکی   نظر  از  کارمندان  که  زمانی   حتی  شود،می  مثبت  کاری

 ای رویه  دارند. عدالت  تعهد  و  انگیزه  خود  کار  به  زیاد  احتمال  به  شود،می  رفتار  عادلانه  طور  بهها  آن  با  کنندمی  احساس  که  دورکاری  کارمندان

 کدهای محوری  کد انتخابی  ردیف 

در   1 شفافیت  و  عدالت 

 فرآیندها 

ای بر روابط سازمانی،  ای و کارایی تیمی، اثرات عدالت رویهها، عدالت رویهشفافیت در فرآیندها، تخصیص عادلانه منابع و پاداش 

 .مدیریت تعارضات

 . ها، پشتیبانی و آموزش سازمانیمشکلات تجهیزات و زیرساخت ها و پشتیبانیزیرساخت ۲

 . ای بر رضایت شغلیوری، تأثیرات دورکاری بر عملکرد، انگیزش و اشتیا  شغلی، تأثیرات عدالت رویهزمان و بهرهمدیریت  وری مدیریت عملکرد و بهره ۳

 . تعاملات و ارتباطات، فرهنگ و محیط کاری، تعهد سازمانی و وفاداری تعاملات و فرهنگ سازمانی  ۴

توسعه   ۵ و  توانمندسازی 

 فردی

 .توانمندسازی و توسعه فردی
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  دارند تمایل شود،می اتخاذ نسبتاً تصمیمات و است ارزشمندها آن ورودی معتقدند  که کارمندانی. کندمی کم  شغلی رضایت بالاتر س وح به

  کارکنان   بیل   درها  درگیری  و ها  تفاهم  سوء   کاه   به  منصفانه   و   شفاف   فرآیندهای .  باشند  داشته  خود  نق   به  نسبتتری  مثبت  دیدگاه  که

  عدالت  که   کارکنانی.دارد  وجود  اختلاف  یا  رنج    برای  کمتری  جای   کنند،می  درک  را  گیری  تصمیم  معیارهای  همه  وقتی .  کندمی   کم   دورکار

  مهم   بسیار  عمومی   بخ    ثبات  برای  که  دارند   خود   سازمان  به  نسبت  تعهد  و  وفاداری  احساس  زیاد   احتمال  به  کنند، می  تجربه  را  ایرویه

 در  بهتر  اطلاعات  گذاری  اشتراک  به  تواندمی  شفافیت  ایل.  است  گیری  تصمیم  فرآیندهای  مورد   در  باز  ارتباطات  شامل   اغلب ای  رویه  عدالت.است

.  کند می  فراهم   دولتی   بخ    در  دورکار  کارمندان  برای  مثبت  کاری  محیط  ی   ایجاد  برایای  پایهای  رویه  عدالت.شود  منجر  دورکاریهای  تیم  بیل

  و   کارکنان  نفع  به  نهایت  در  و  دهند   افزای   را  کلی  عملکرد  و  رضایت  مشارکت،  اعتماد،  توانندمیها  سازمان  فرآیندها،  در  انصاف  بر  تأکید  با

 . باشد   کل ی  عنوان به سازمان

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. در انجام م العه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش ایل مقاله تمامی نویسندگان نق  یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در پژوه  حاضر تمامی موازیل اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوه  حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمل رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 ایل پژوه  حامی مالی نداشته است.
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