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Abstract 
The present phenomenological study aimed to understand the employees' experiences of 

teleworking in corona conditions through a qualitative approach. The participants in the study 

included 12 employees of Shahid Madani University of Azerbaijan with experience in 

teleworking who were selected using purposeful sampling and interviewed. Discussions were 

analyzed using Colaizzi’s method. Totally, 6 basic concepts were extracted from the 

interviews, including the employees’ characteristics, the managers’ characteristics, technology 

infrastructure, job nature, environmental factors, and organizational culture. The results of this 

study showed that, by examining the employees' experiences of telecommuting in corona 

conditions, it is possible to reduce its disadvantages and problems as much as possible to 

develop quantitatively and qualitatively and increase the productivity of the relevant 

organization. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Facing crisis and emergency is one of the 

economic activities and organizational life 

characteristics. The biggest and most dangerous 

crisis in the current decade is the global spread of 

the Coronavirus (Covid-19) (Bagheri et al.,  

2020). At first glance, this phenomenon can only 

be analyzed in relation to the health of 

communities. However, since social interactions 

have been recognized as the basis for the spread 

and proliferation of the virus, many policies in the 

control of human interactions have been created 

to deal with this crisis. Among these policies is 
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the social distancing policy. Teleworking is 

considered as one of the serious issues in the 

corona condition necessary to deal with this 

problem. The problem is that such a phenomenon 

has not been properly explained adequately in our 

country. There is a lack of research in this regard 

and most of the studies conducted are 

quantitatively checking a part of the variable 

related to this phenomenon. Since one of the 

important and generally accepted features is the 

deep and comprehensive examination of the 

desired subject, this research aims to explain the 

teleworking phenomenon with a 

phenomenological approach and based on the 

lived experiences of employees. 
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2. Research Methods 
The current qualitative research was conducted 

using a phenomenological approach to 

understand the employees’ experiences of 

teleworking in the corona condition in Shahid 

Madani University of Azerbaijan in 2021. 

Purposeful sampling was used to select the 

participants who were 12 male and female 

employees of Shahid Madani University with 5 to 

27 years of work experience. They were in the 

age range of 30 to 55 years and had bachelor’s, 

master’s and PhD degrees. The research data was 

collected through interviewing. 

3. Results 
The following table presents the themes and sub-

themes extracted from the interviews. 

 

 

Table 1 Themes and sub-themes  

theme Sub-theme Theme Sub-theme 

1-Employees’ 

characteristics 

 

1-1 Demographic characteristics 
1-2 Responsibility 

1-3 Ability to monitor and control 

one's own performance 
1-4 Telework literacy 

1-5 Individual task performance 
1-6 Time management ability 

 

4-Job nature 

4-1 Individual 

implementation ability 
4-2 No need for face-to-face 

communication 
4-3 Easy measurement of 

the results 
4-4 Flexible time planning 

2-Managers’ 

characteristics 

2-1 Commitment to implementing 

telework programs 
2-2 Positive attitude towards 

telework programs and their support 

2-3 Trust in the responsibility of 

employees 
2-4 Ability to evaluate and control 

5- Environmental 

factors 

5-1 Suitable physical 

location 
5-2 Family support 

5-3 Organization support 

3- Technology 

infrastructure 

3-1 High-speed internet 
3-2 Security infrastructure 

3-3 Easy accessibility 
3-4 Compatibility of technology 

with the desired job 

6- Organizational 

culture 

6-1 Participation culture 
6-2 Culture of innovation 

and transformation 
6-3 Culture of education 

and development 

 

 

4. Conclusion 
Totally, 6 basic concepts were extracted from the 

interviews, including the employees’ 

characteristics, the managers’ characteristics, 

technology infrastructure, job nature, 

environmental factors and organizational culture. 

According to the raised topics, organizations 

should do activities to coordinate with such an 

innovation and development as follows: 

Providing and developing suitable employees, 

floating and managing the time of teleworkers, 

cultivating efficient and effective managers, 

adjusting the management style of managers, 

upgrading hardware and network infrastructure, 

defining alternative activities, paying special 

attention to information security issues, 

especially for sensitive data, providing IT 

support, creating an organizational culture 

suitable for teleworking,  and using its advantages 

for the quantitative and qualitative development 

of the relevant organization through reducing its 

disadvantages and problems. In the meantime, 

considering the special conditions of Shahid 

Madani University of Azerbaijan regarding its 

distance from the employees’ home, perhaps this 

new way of working has advantages for both the 

employees and the university which can increase 

the productivity of the university, e.g., reducing 

traffic and commuting costs and reducing fatigue 

and problems caused by the frequent and long 

commutes. 
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 تجربیات کارکنان دانشگاه از دورکاری در شرایط کرونایی: یک بررسی پدیدارشناختی. جعفریان، بهبود یاریقلی، ناهید اوجاقیسکینه 

  علمی

 بررسی یک: کرونایی شرایط در دورکاری از دانشگاه کارکنان تجربیات
 پدیدارشناختی

 3قلی یاری بهبود  *7یاوجاق یدناه ، 1جعفریان سکینه

 کارشناس امور پژوهشی، دانشگاه شهید مدنی آذربایجان 1 
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 دانشگاه شهید مدنی آذربایجانانشیار، گروه علوم تربیتی و روان شناسی ، د 3 
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 تاریخ دریافت:
 1441 شهریور 73

 :پذیرشتاریخ 
 1041 آبان 11

 :تاریخ انتشار
 1041آذر  78
 

 چکیده
 از و کیفی تحقیق قالب در پژوهش روش. است کرونایی شرایط در دورکاری از کارکنان تجربیات ادراک پژوهش این
 به شدن نائل تا دورکاری تجربۀ با آذربایجان مدنی شهید دانشگاه کارمندان بین از رو این از و است پدیدارشناسانه نوع
 ستفادها با گفتگوها. شد انجام مصاحبه هاآن با و شدند انتخاب هدفمند، گیرینمونه شیوه به نفر 17 اطلاعات، اشباع حد
 اریدورک از کارمندان تجربیات که داد نشان پژوهش این از آمدهدستبه هاییافته. شد تحلیل و تجزیه کلایزی روش از
 پذیری، شناختی،مسئولیت جمعیت هایویژگی)کارکنان هایویژگی کلی، مضمون 6 در توانمی را کرونایی شرایط در

 اناییتو انفرادی، طور به وظایف انجام روحیۀ داشتن دورکاری، سواد داشتن خود، عملکرد بر کنترل و نظارت توانایی
 دورکاری هایبرنامه به مثبت نگرش دورکاري، هايبرنامه اجراي به مدیران تعهد)مدیران هایویژگی ؛(زمان مدیریت

 اینترنت)فناوری هایزیرساخت( کنترل و ارزیابی توانایی کارکنان، پذیری مسئولیت به اعتماد آن، از حمایت و
 اهیتم ؛(نظر مورد شغل با فناوری بودن پذیری،متناسب دسترس استفاده، سهولت امنیتی، هایساخت زیر پرسرعت،

 ریزیامهبرن آن، از حاصل نتایج گیری اندازه سهولت درو، رو ارتباطات به نیاز عدم فردی، صورت به اجرا قابلیت)شغل
 فرهنگ و( سازمان حمایت خانواده، حمایت مناسب، فیزیکی مکان)محیطی عوامل ؛(آن انجام برای منعطف زمانی

. کرد بندیتقسیم( توسعه و آموزش فرهنگ تحول، و نوآوری فرهنگ مساعی، تشریک و مشارکت فرهنگ)سازمانی
 تقلیل اب امکان حد تا توانمی کرونایی شرایط در دورکاری از کارکنان تجارب بررسی با که داد نشان پژوهش این نتایج
 .نمود اقدام مربوطه سازمان وری بهره بردن بالا و کیفی و کمی توسعۀ جهت در آن مزایای از آن مشکلات و معایب

 کلیدواژه ها:
 شرایط دورکاری، کارکنان، تجربیات
 هیدش پدیدارشناسی، دانشگاه کرونایی،

 آذربایجان مدنی

 

 

 مقدمه 1
 اقتصادی فعالیت هایویژگی از اضطرار و بحران با مواجهه

و آب تغییرات از برخاسته هایسازمانی است. بحران زندگی و
 سیاسی هایناپایداری جهانی، رکودهای طبیعی، بلایای هوایی،

 و جامعه اقتصاد کل که کارکنان و مدیران تنها نه هاآن مانند و

 بحران خطرناکترین و است. بزرگترین داده قرار تأثیر تحت را

کرونا  هب معروف جهانی ویروس شیوع فعلی، دهه در
شیوع ویروس  )Bagheri et al., 1996 (است  1(11کووید(

کرونا همان رویدادی است که از آن به عنوان خط ربط در 
است و انتظار می رود از این پس و به تبع تاریخ بشر یاد شده

ها، جهان را ها، مطالعات و سخنرانیآن در بسیاری از نوشته

                                                      
  یاوجاق دیناه :نویسنده مسئول * 

 na_oj60@yahoo.com ایمیل: انری، تهران، انور امیدانشگاه پ ،علوم تربیتی و روان شناسی گروه  آدرس:
 

1. Coronavirus (COVID-19) 

دو دورۀ چهان پیش از کرونا و پسا کرونا تقسیم نمایند. شیوع به 
 های بارز این پدیده است کهسریع و غیر قابل کنترل از ویژگی

 ,Eskandarian)آن را به یک بحران جهانی تبدیل کرده است

2020). 

و  داشتاین پدیده در نگاه اول، صرفأ در ارتباط با امور به
سلامت جوامع قابل تحلیل است، اما از آنجا که تعاملات 
اجتماعی به عنوان زمینه ساز شیوع و تکثیر ویروس تشخیص 

ها و خط مشیء های زیادی در کنترل است، لذا سیاستداده شده
ز است. اتعاملات انسان برای مقابله با این بحران به وجود آمده

اصله گذاری اجتماعی جمله این خط مشیء ها، خط مشیء ف
است. فاصله گذاری اجتماعی در واقع راهکاری است که از 
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 بررسی پدیدارشناختیتجربیات کارکنان دانشگاه از دورکاری در شرایط کرونایی: یک . اوجاقی ناهید یاریقلی، بهبود جعفریان، سکینه

طرف سازمان بهداشت جهانی برای پیشگیری از گسترش 
 .(Anderson et al., 2020) رودویروس کرونا به کار می

اجرای سیاست فاصله گذاری اجتماعی توسط  1دورکاری
که در بسیاری  های دولتی و خصوصی استزمانادارات و سا

رود. البته دور کاری،  از کشورها از جمله ایران به کار می
کنترل آلودگی  هدر جریان یک پروژ 1173نخستین بار در سال 

جک نایلز  .هوا در ایالت کالیفرنیا در آمریکا مطرح شده است
از دانشمندان ساخت موشک اولین فردی است که به طور 

است و از همان زمان  می در مورد دورکاری پژوهش کردهرس
 . آن زماناست در آمریکا نسبت به قواعد و قوانین آن اقدام شده

ای  امور و وظایف مشاوره هکار از راه دور فقط در حیط
ترین ابزارهای آن در آن زمان فقط  مطرح بود و از جمله مهم

کار از راه دور  .توان به تلفن، پست و تلکس اشاره کردمی

زمانی رخ می دهد که فناوری اطلاعات و ارتباطات امکان 
انجام کار در فاصله جغرافیایی ازمکانی که به طور سنتی کار 

به  (.Hynes, 2014) در آن انجام می گرفت را فراهم کنند
نظریات مربوط به  (7474) 7و همکاران ژانگعقیده 

دورکاری را می توان در دو جریان اصلی دسته بندی نمود؛ 
دسته اول مربوط به روابط متقابل بین کار و زندگی و دسته 
دوم روابط متقابل بین کارکنان و محل کار)کارفرما، سازمان، 
نتیجه کار( است. این پژوهش بنا بر هدف آن، به دنبال شناخت 

در دوران کرونا، در هر دو دسته نظریات  تجربیات کارکنان
 مذکور است.

 بکلبه عقیده  تعاریف مختلفی از دور کاری وجود دارد. 
دورکاری که به آن کار از راه دور نیز گفته  (7477) 3فیشر و

می شود به عنوان کار در خارج از محیط اداری معمولی با 
رتباطات اطلاعات برای برقراری ارتباط استفاده از فناوری ا

همکاران، زیردستان، مشتریان و غیره(  با دیگران )سرپرست،
 0همکارانآلن و شود. جهت انجام وظایف کاری تعریف می

گی برجسته ژمعتقدند در تعریف دورکاری شش وی (7443)
- 3 مکان  -7ی دورکار یا دفعات فراوانی -1وجود دارد: 

 5ی دورکار میزان رسمیت - 0ی دورکار در انعطاف میزان
 آن. در بودن یاختیار و یاجبار -1نظارت  نوع و میزان -

 یسازمانده یک یدوركار كه است  اشاره شده دیگر یتعریف
 یمحیط در دهدیم اجازه كاركنان به كه است یكار منعطف
 .بپردازند خود یهافعالیت انجام به معمول كار، محیط از غیر

 یفناور ابزارهايی كارگیری به مستلزم سازماندهي از نوع این
  است نتایج حصول كافي براي كنترلي   یو فرایندها اطلاعات

(Georgetown, 2009) . در حال حاضر اگرچه تعریفی

اما می توان  پذیرفته شدۀ همگانی از  دورکاری وجود ندارد،
آن را به عنوان نوعی کار یا ارائه خدمتی توصیف کرد که از 

فن آوری های دیگر به   راه دور، و با استفاده از رایانه و
ای که در این تعریف وجود  شود نکتهصورت بر خط انجام می

-دارد تصریح این نکته است که دورکاری با پشتیبانی فناوری

، گیرد، خواه این فناوری جام میهای اطلاعات و ارتباطات ان

                                                      
1. Teleworking  
2. Zhang et al 
3. Beckel & Fisher 
4. Allen et al 

ها ای از فناوری به طور ساده یک تلفن باشد یا ترکیب پیچیده
 مثل فاکس، مودم و ایمیل باشد.  

تعداد افرادی که به صورت نیمه وقت یا تمام وقت از 
ها افزایش دورکاری استفاده می کنند به تدریج در طول سال

 ,International Labour Organization)یافته است 
.  اما از زمان ظهور و گسترش ویروس کرونا این (2020

 است شکل از کار کردن به طور جدی مورد توجه قرار گرفته
های اطلاعاتی و ارتباطی مبتنی بر و با توجه به رشد فناوری

تصویری و اینترنت از جمله نرم افزارهای تماس صوتی و 
های اداری بستر بهتری برای استفاده از آن فراهم اتوماسیون

است. در شرایط عادی مزایای این شیوۀ کار شامل کاهش  شده
زمان رفت و آمد، افزایش فرصت کارکنان برای تمرکز بیشتر 

های اداری و   بر وظایف کاری خود به دور از مزاحمت
 Vitters) نواده استکار و خا فرصتی برای ایجاد تعادل بین

et al., 2003). در شرایط همه گیری ویروس کرونا،  اما

دورکاری خود یک جنبه مهم در تضمین تداوم کسب و کار از 
سو و محافظت از کارکنان در برابر بیماری از سوی دیگر  یک

نشان داد که  (7474) 5ارو و اسواراست. چنانچه پژوهش 
 11-ها در شرایط بحران کوویددورکاری در ادارات و شرکت

ها ناطمینان از ایمنی کارکنان و تداوم فعالیت اقتصادی آباعث 
در بررسی پیامدهای اجتماعی  (7474) 1ایمانی .شودمی

ویروس کرونا عقیده دارد که این بحران بر حوزه های چون 
خانواده و آموزش، روابط کار و برخی گروه های اجتماعی 
مانند زنان، کودکان، صاحبان مشاغل خرد و مهاجران بیشترین 

 (7471) 7ازمان بین المللی کارسپیامد را داشته است. از دید 
بیشتر کارکنان حتی در صورت برداشته شدن محدودیت های 

اند دورکاری را حتی پس  ایلناشی از فاصله گذاری اجتماعی م
بسیاری از مدیران نیز، که قبلا  .گیری ادامه دهنداز پایان همه

مخالف دورکاری بودند اکنون به این نتیجه رسیده اند که از راه 
ر نیز می توان برخی از کارها را به طور موفقیت آمیز دو

دورکاری ممکن  (7477)گونیث جولیا و انجام داد. طبق مدل 
است بر سلامت و رفاه کارکنان با توجه به عوامل فردی، 

 فتهبنابر یا اجتماعی، خانوادگی و سازمانی،  تأثیر گذار باشد.
ی ملیّ در خصوص  زمان اسناد و کتابخانههای پژوهشی سا

سازی دورکاری در دوران کرونا، برای مدیریت دورکاری پیاده
ی اصلی صحیح در پنج حیطه در زمان بحران کرونا مواجهه

ها و . سیستم7فرهنگ سازمان،  .1:ضروری است
های ها و مهارت. ادراکات، نگرش3های سازمان، زیرساخت
. 5های مدیریت و سازی سبک . متناسب0کارکنان، 
 ,.Ebrahimi et al).سازمان ها و کارکردهای استراتژی

تحت عنوان  (7411) 8داوری و صانعیپژوهش  در 2022(

متمرکز بر «  هاها و استراتژیدورکاری کارکنان: ریسک »
 داده شدنفر از کارکنان دارای تجربه دورکاری نشان  1514
اند این گزارش ها در این خصوص در هم تنیدهها و قوتضعف

درصدی،  05دهد که تجربه و حس مثبت از دورکاری  نشان می
درصدی و تأثیر  07توازن بین کار و زندگی شخصی  

5. Eraso & Erro 
6. Imani 
7. International Labour Organization 
8. Davari & Sanei 
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های رد. قوتدرصدی وجود دا 01دورکاری بر کاهش استرس  
این چنینی را نباید به راحتی از دست داد. اگرچه در برخی از 
عوامل مانند نگرش مدیران نسبت به دورکاری، وجود نگاه 

کننده است. و در درصدی بسیار معنادار و نگران 01منفی 
خصوص حمایت عملی مدیران از دورکاری کارکنان، حمایت 

 .رسد نظر نمی درصدی، گزارش شد که مناسب به 00اندک 

در پژوهش خود نشان دادند  (7417) سیدی و لاجوردی
که  برای موفقیت نظام دورکاری بایستی فرد مناسب برای این 

 -1هایی مثل  کار باشد. هم چنین  این پژوهشگران ویژگی هشیو
رل و قل کنتانیاز  به حد  -7توانایی انجام کار به طور مستقل 

قدرت   -0داشتن  اطلاعات و مهارت شغلی بالا  -3نظارت 
مهارت مدیریت زمان  -5 اعتماد لازم در مدیر یا سرپرست

توانایی اجتناب از مسامحه و تعلل در انجام وظایف در  -1 قوی
 -8 داشتن زمان استراحت منظم و قاعده مند -7 حین دورکاری

اد های افرجمله ویژگیتوانایی اجتناب از کار بیش از حد را از 
اند. علاوه بر آن پژوهش مناسب برای دورکاری ذکر کرده

نیز حاکی از آن است که افزایش  (7443) 1و همکاران کنرانت
انعطاف پذیری در زمان کاری دورکاران باعث افزایش شرکت 

چنین دورکاری با  شود. هم های دورکاری میها در فعالیت آن
شرایط جسمانی برخی کارکنان نیز مناسب است به عنوان مثال 

نشان دادند که افراد مسن به  (7441) 7و همکاران شریط
ها بیشتر مستعد یابد زیرا آن واسطۀ دورکاری افزایش می

 یهای قلبی و تنفسهای واگیردار هستند و یا بیماریبیماری
توانند مشکلات سلامتی خود را هستند که با دورکاری می

در  (7414) 3بیلوینس و بیلوینس همچنین مدیریت نمایند.
پژوهش خود به این نتیجه رسید که دورکاری افراد معلول 

کند راهی بری  ها را تضمین میکه استقلال آن ضمن این
نیز  نشان  (7440) مورگانها نیز است و آن مشارکت اجتماعی

داد دورکاری باعث افزایش فرصت شغلی برای افراد با شرایط 
شود.  خاص معلولان و زنان باردار و زنان تازه فارغ شده می

این در حالی است  که بعضی از کارمندان اصلا دورکاری را 
پسندند و به هیاهو و روابط انسانی موجود در محل کار نمی

رابطۀ مثبتی بین دورکاری و  (7448) 0کمپیونعادت دارند؛ 
است که کاهش زمان ارتباط با همکاران و  افسردگی یافته

اجتماعی را به عنوان دلایل افسردگی دورکاران بیان انزوای 
وکارها که بیشتر در زمینه چنین بعضی از کسبکند. هممی

مشتری مداری و فروش فعالیت دارند به دلیل عدم وجود ارتباط 
 مستقیم، کارایی لازم برای ادامه فعالیت را نخواهند داشت.

جدی در حال حاضر دورکاری به عنوان یکی از مباحث 
در شرایط کرونایی مطرح است و لزوم و ضرورت پرداختن 

طلبد. اما  این پدیده به ویژه در کشور ما هنوز به این امر را می
است چرا که به تازگی و در شرایط به درستی تبیین نشده

کرونایی به طور جدی مطرح شده و به عنوان راهکاری برای 
است  استفاده شده پیشگیری از تسریع در انتقال ویروس کرونا

بحث دورکاری موضوع جدید نیست اما تا به حال این مبحث 

                                                      
1. Konradt et al 
2. Sharit et al 
3. Bileviciene & Bileviciene  
4. Campione 

به عنوان یک گزینه اختیاری مد نظر قرار گرفته و از بعد از 
اجبار در دوران همه گیری گرونا در کشور، نیاز به مجموعه 
مطالعات گسترده در این حوزه انکارناپذیر است. لذا سهم دانش 

ررسی تجربه دورکاری کارکنان از افزایی پژوهش حاضر، ب
دورکاری در زمان شوع ویروس کرونا است؛ اهمیت این 

شود که بدانیم نظرات مثبت  موضوع، زمانی آشکار می
کارکنان و مدیران در خصوص اجرای طرح دورکاری در 

ربط و همچنین پیاده سازی صحیح دورکاری با  های ذیدستگاه
عوامل تاثیر گذار بر  توجه به شناخت تجربیات کارکنان از

در موفقیت طرح ایفاء  تواند نقش بسیار مهمی مدیریت بهتر می
هایی همچون کاهش ترافیک نموده و جامعه را از مزیت

شهری، کاهش آلودگی هوا، کاهش سر و صدا، کاهش نرخ 
مند سازد. این درحالی است که عدم همراهی  بیکاری بهره

تواند آثار مثبت اجرای  ینیروی انسانی با اجرای این طرح، م
ها را در کشور، تا حد قابل توجهی کاهش دهد. از  این طرح

های  مهم و مورد قبول همگان بررسی آنجا که یکی از ویژگی
عمیق و همه جانبه موضوع مورد بحث است، این پژوهش قصد 
دارد پدیدۀ دورکاری را با روش پدیدارشناسی و بر پایۀ 

تبیین کند. در واقع مسألۀ اصلی تجربیات زیستۀ کارمندان 
پژوهش این است که تجربیات افرادی که در شرایط کرونایی 
از دورکاری استفاده کرده اند، چگونه بوده است؟ آیا دورکاری 
به خوبی انجام گرفته است؟ به خوبی مدیریت شده است؟ 
برایشان مطلوب بوده است؟ کارکرد مفیدی برایشان داشته 

منفی طرح چه بوده است؟ نتایج پژوهش  است؟ خلأها و نقاط
گیری مدیران دانشگاه  می تواند مورد توجه و مبنای تصمیم

به  قرار بگیرد تا با برطرف کردن نقاط  منفی و پرکردن خلا
 تقویت نقاط قوت و اجرای مطلوب طرح اقدام نمایند.

 

 مبانی نظری  و پیشینه پژوهش 2
 1174نفت در دهه  ایده دور کاری برای اولین بار با بحران

پدیدار شد. افراد از منزل یا در یک مرکز نزدیک به خانه خود 
کار انجام می دادند تا از هزینه زیاد سوخت برای رفت و آمد 
به محل کار و همچنین هزینه های گرمایش و سرمایش محل 
کار جلوگیری شود. اما علاقه به کار از راه دور، اکنون به 

تیابی به اهداف مطلوب دیگر، از عنوان وسیله ای جهت دس
 1، ارتقای روحیه کارکنان5جمله افزایش تعادل کار و زندگی

توسعه یافته است. پیشرفت  7وریاطمینان از بهبود بهره
روزافزون فناوری اطلاعات و ارتباطات و قابلیت اجرای 
کارهای متعدد در مکان جغرافیایی دیگر و دور از محل کار)از 

 مرزها( عامل اصلی دورکاری بودجمله در آن سوی 
Sectoral Policies Department Report, 2020).) 

این  8که جک ام نیلز 1174در حالی که از اوایل دهه 
اصطلاح را به کار برده چندین دهه از شکل گیری مفهوم 
دورکاری گذشته، اما افراد این مفهوم را به روش های مختلفی 

5. Work–life balance 
6. Increasing worker morale 
7. Ensuring productivity improvements 
8. Jack M. Nilles 
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استفاده می کنند و آن را به طیف گسترده ای از اشکال کار، از 
کار  3، کار توزیع شده7، کار انعطاف پذیر1کار مجازیجمله 
کار معمول پذیرفته  ، کار در هر مکان خارج از محل0سیار

و کار  5شده از سوی کارفرما، کار در فضاهای کار اشتراکی
 7و همکاران مورگانسونتسری داده اند. برای نمونه  1خانگی

دورکاری را به عنوان کار کردن از هر جا و هر  (7414)
دورکاری، انجام دادن  (1118) 8آپگارزمان تعریف کرده اند. 

کار به صورت الکترونیکی در هر جایی که کارمند انتخاب می 
حرکت کار به سوی » کند، معرفی می کند. این شیوه کاری

مطرح شده « حرکت کارمند به سوی کار»به جای « کارمند
بارتی در به ع .(Ghanbari & Bakhtjo, 2011) است

دورکاری مهم کاری است که انجام می شود و نه جایی که انجام  
ه کار به سوی آن ها کمی شود افراد به محل کار نمی روند بل

 . (Edward, 2003)می رود

 پیشینه پژوهش 2.1
در سطح جهانی پژوهش های متعددی در رابطه با موضوع 

که در اینجا به برخی از پژوهش های  دورکاری انجام شده است
مربوط به دورکاری که جدیدا و در زمان شیوع ویروس کرونا 

 .انجام شده است اشاره می شود

 و اصول (7474) 1وهمکاران باقریدر پژوهش 
به  را گردشگری دولتی هایسازمان در دورکاری رهنمودهای

 شده که ارائه بحران هایزمان در دورکاری اجرای منظور

 صدمات ها آن به کارگیری با توانند می صاحبنظران و مدیران

 و گردشگری صنعت در هابحران این از ناشی اثرات منفی و
 (7474) 14الدر .دهند کاهش را بخش این در فعال هایسازمان

نشان داد دورکاری باعث کاهش تقاضا برای سفر و استفاده از 
شود.  های حمل و نقل فعال و کاهش ازدحام میروش

در مقاله ای با عنوان افزایش احتمالی  (7474) 11کنوتسون
، به فرصت های ایجاد شده 11دورکاری بعد از بحران کووید 
نشان داد  (7474) 17اییاکوویو برای رشد دورکاری پرداخت.

که دورکاری نه تنها باعث تعادل بهتر زندگی کاری برای 
، بلکه برای کارفرمایان نیز شود ها می کارکنان و خانواده آن

مزایایی خواهد داشت، زیرا می تواند عملکرد کارکنان را در 
نشان  (7471) 13و همکاران کاواشیما .محل کار افزایش دهد

دادند، کارمندان دورکار کمتر از کارمندان غیر دورکار به 
 (7471) 10موسوی فرد شوند. های ویروسی مبتلا میبیماری

افزایش سطح شایستگی کارکنان، سودمندی ادراک شده، 
اضطراب،  تسهیل شرایط و خودکارآمدی کارکنان را از جمله 
عوامل تاثیر گذار بر نگرش مدیران نسبت به دور کاری نام 

در بررسی مزایا و  (7747) 15انیسه و خسرویبرده است. 

                                                      
1. virtual work  
2. Flexible work 
3. Distributed work 
4. Mobile work 
5. Shared office center or hub 
6. Home-based work 
7. Morganson et al 
8. Apgar 
9. Bagheri et al 
10. Elldér 

معایب دورکاری، ضمن تاکید بر اهمیت دورکاری برای 
سازمان، به این نتیجه رسیدند که دورکاری تاثیر مثبتی برای 
هر سازمان داشته ولی برای کارمندان مزایای کمتری را شامل 

دور کاری یک  (7477) 11و همکاران ایووبه عقیده  شده است.
کار دلهره آور است که نیاز به سازمان دهی گسترده، و 
سازگاری های  شخصی، اجتماعی دارد ناتوانی در سازگاری، 
نداشتن دفتر کار خانگی، تنهایی و انزوا، ناتوانی در ایجاد تعادل 
بین خانواده و کار، در رضایت کارکنان از دورکاری تاثیر 

حمایتی سازمان ها در ارتباط با گذار است و نیازمند رویکرد 
 گرانشان دادند  (7474)17و همکاران تاوارو. دورکاری دارد

چه در دوران همه گیری ویرس کرونا سازگاری با دورکاری 
بسیار آسان است اما  با مشکلاتی چون عدم تعامل و ارتباط 

به زیرساخت های  ای با همکاران، کمبود منابع مربوط حرفه
پشتیبانی مانند اینترنت یا چاپگر و سازگاری کار از راه دور با 

پروری، مدیریت زمان  زندگی خانوادگی، کارهای خانه، فرزند
 (7474)18و همکاران پالمبوو برنامه مواجه هستند. پژوهش 

 مندان بخشنشان داد که دورکاری بر تعادل زندگی شغلی کار
دولتی تأثیر منفی دارد؛ کارکنانی که دور کاری می کردند از 
انتقال مسائل کاری به زندگی و نیز تأثیر مشکلات زندگی 

بردند همچنین دورکاری باعث خانوادگی بر کار رنج می
 شد که تعادل زندگی کاری را بدتر خستگی بیشتر دورکاران می

تحادیه اروپا انجام شده در کشورهای ا در تحقیقی که می کرد.
درصد ازکارگرانی که همیشه از  33است نشان داده شده 

فناوری رایانه استفاده می کنند سطوح بالایی از استرس  را 
 متعددی در تحقیقات (Vargas et al., 2020) می کنندتجربه 

 ی از وقفه کاری ناشی از دور کارینیز اضطراب ناش
Vargas et al., 2020) نگرانی ناشی از کاهش فرصت های )

 در زمان دورکاری ا و تضعیف روابط با کارفرمای خودارتق
(Baert et al., 2020.)  استرس ناشی از نظارت کارفرما
(OECD, 2020گز ).ارش شده است 

کاری در حال  هدهد این شیو مرور پیشینۀ پژوهش نشان می
گسترش است و ابعاد مختلف و تأثیرات مثبت و منفی آن مورد 

گیرد البته بررسی دورکاری در ایران  برسی و مداقه قرار می
 های اندکی صورت گرفتهبه ویژه در شرایط کرونایی پژوهش

دورکاری و اعمال  هبودن پدید است که دلیل این امر هم تازه
در بعضی از  1381محدود آن پس از تصویب در تیر ماه سال

که به دنبال همه گیری ویروس  ادارات است و با وجود این
کاری همزمان با بسیاری از کشورها به عنوان  هکرونا این شیو

 راهکاری برای پیشگیری از سرایت بیماری به کار گرفته شده
که اکثرپژوهش های انجام گرفته به صورت کمی است از آنجا 

و مربوط به به شرایط قبل از کرونا است، لذا این پژوهش با 

11. Knutson 
12. Iacovoiu 
13 Kawashima et al 
14. Mosavi fard 
15. Aniseh & Khosravi 
16. Iwu et al 
17. Tavare, Santos, Diogo, Ratten , 
18. Palumbo et al 
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پژوهشی به صورت کیفی و نیز به منظور آگاهی  درک این خلا
از تجربیات کارکنان دورکار در شرایط کرونایی جهت مدیریت 

 بهتر آن در آینده انجام گرفته است. 

 

 شناسی پژوهشروش 3
ژوهش حاضر، از لحاظ هدف، کاربردی، با رویکرد کیفی و پ

کارمندان دانشگاه  همنظور درک تجربروش پدیدارشناسی به
شهید مدنی آذربایجان از دورکاری در شرایط کرونایی در سال 

برداری پژوهش بر اساس روش  انجام شد. روش نمونه 1444
شده است.  گیری هدفمند ملاک مدار انتخاب نمونه
نفر از کارمندان زن و  17کنندگان پژوهش حاضر  ارکتمش

سال، در  77تا  5مرد دانشگاه شهید مدنی با سابقۀ استخدام 
سال و سطح تحصیلات کارشناسی،  55تا  34دامنه سنی 

از  دورکاری داشتند. هکارشناسی ارشد و دکتری بودند که تجرب
نفر نیز به حد اشباع رسید یک  11آنجا که نمونه گیری تا نفر 

برای اطمینان از اشباع واقعی مورد مصاحبه قرار گرقت. 
معیارهای ورود به این مطالعه برای کارمندان عبارت بود از: 
داشتن تجربه دورکاری، اختصاص زمان و بیان و اظهار 
احساسات درونی خود نسبت به مفهوم مورد تحقیق یعنی 

یان ی که در جردورکاری. فرایند گزینش ادامه پیدا کرد تا هنگام
 دیدی پدیدار نشد. ج هکسب اطلاعات هیچ داد

آوری اطلاعات، در این تحقیق مصاحبه بود، ابزار جمع
شود. اطلاعات  مصاحبه به روش چهره به چهره انجام می

توان با مطرح کردن سؤالات تازه تر را می تر و دقیق شخصی
گابا و های قبلی به دست آورد. منظور روشن کردن پاسخ به

های کیفی معیارهای اعتبار را ، برای پژوهش(7445) 1لینکن
معادل روایی درونی، انتقال را معادل روایی بیرونی، اعتماد 

های کمی را معادل پایایی و تائید را معادل عینیت در پژوهش
ها، معیار اصالت را ها علاوه  بر این معیاردانند، آنمی
ی هاعنوان یکی از معیارهای دیگر برای ارزشیابی پژوهش به

 ,Nouri & Mehr Mohammadi) کنند کیفی تلقی می

است:  شده (. در ادامه هریک از این معیارها شرح داده2011

های کیفی، اعتبار به این معنی است الف: اعتبار: در پژوهش
کنندگان در پژوهش و گزارش ادراک شرکتکه آیا بین شیوه 

پژوهشگر همخوانی وجود دارد؟ یکی از این معیارها، زمانی 
ها در است که پژوهشگر، اطمینان حاصل کند که مضمون

توان به مطالعه پایان  شوند، می عوض گسترش، تکرار می
مصاحبه به این  17دهد. در این پژوهش نیز، محققان بعد از

ها حاصل ند که اطلاعات جدیدی از مصاحبهنتیجه دست یافت
آمده از  دست های بهگردد. معیار دیگر، این بود که یافته نمی

کنندگان شده، باید مورد تائید شرکت های گردآوریتحلیل داده
های اصلی پژوهش قرار گیرد و در این پژوهش نیز مضمون

ها نکننده در مصاحبه داده شد و آشرکت 17و فرعی، به هر 
نیز همگی بر این موارد صحه گذاشتند. ب: انتقال: در پژوهش 
کیفی، انتقال به معنای آن است که بین گزارش پژوهش و بافتی 
که مطالعه در آن صورت گرفته است به چه میزان شباهت 

ها، بررسی موردهای چندگانه وجود دارد؟ یکی از این روش

                                                      
1. Guba & Lincoln 

به معنای اطمینان است. ج: اعتماد: در پژوهش کیفی،  اعتماد 
حاصل کردن از ثبات نسبی فرایند دستیابی به نتایج است، برای 

توان از طریق توصیف ها، میاعتمادپذیر کردن ساختن یافته
ها میزان ثبات نسبی در دقیق فرایند گردآوری و تحلیل داده

فرایند دستیابی به نتایج را تائید کرد. با توجه به اینکه فرایند 
های تحقیق است در این ین اعتماد بالای یافتهگذاری، مب ک

پژوهش نیز این فرایندها توصیف شدند د: تائید: در پژوهش 
 ها ساختهها و تفسیر آنکیفی تائید به این معناست که داده

آمده  دست های بهتخیلات شخصی پژوهشگر نباشند، بلکه داده
ه ابزار پژوهش رو با توجه به اینک این منطبق با منابع باشند، از

ساختارگرایانه است. پژوهشگر، نظرات شخصی  مصاحبه نیمه
ها و چه در مرحله تحلیل خویش را چه در مرحله گردآوری داده

ها به کار نبسته است. ه: اصالت: اصالت به معنای ارائه و آن
ا هها و ایدهها، ارزشطرفانه همه دیدگاهبازنمایی منصفانه و بی

ورزی است. در این پژوهش انجام بدون غرضها و انعکاس آن
کدگذاری توسط دو پژوهشگر گویای اصالت بالای این اثر 

شده  های انجامسازی متن مصاحبه است. پس از ضبط و پیاده
 با کارمندان از فرایند کدگذاری استفاده شد.

برای تحلیل اطلاعات حاصل از مصاحبه ها از  روش هفت 
هفت گام تا رسیدن  ید. در روش کلایزاستفاده ش مرحله کلایزی

به هدف طی شد. در مرحله اول کلایزي، در پایان هر مصاحبه 
و ثبت یادداشت برداري هاي میدانی، ابتدا بیانات ضبط شده 

گوش داده شد و اظهارات شان، کلمه به  اشرکت کنندگان مکرر
احساس و تجارب شرکت  ککاغذ نوشته و جهت در یکلمه رو

بار مطالعه شد. در مرحله دوم، پس از مطالعه  کنندگان چند
شرکت کنندگان، زیر اطلاعات با معنی،  یهمه توصیف ها

بیانات مرتبط با پدیده مورد بحث، خط کشیده شد و به این طریق 
جملات مهم مشخص گردید. مرحله سوم که استخراج مفاهیم 
فرموله است، بعد از مشخص کردن عبارات مهم هر مصاحبه، 

د تا از هر عبارت یک مفهوم که بیانگر معنی و قسمت سعی ش
اساسی تفکر فرد بود استخراج گردد. بعد از استخراج کدها، 

، پژوهشگر مفاهیم تدوین شده را یمطابق مرحله چهارم کلایز
 یها را دسته بند به دقت مطالعه کرد و براساس تشابه مفاهیم آن

تدوین شده  موضوعی از مفاهیم یها نمود. بدین روش، دسته
ده توصیف جامع از پدی یتشکیل شد. در مرحله پنجم، نتایج برا

به وجود آمد.  یتحت مطالعه به هم پیوند و دسته هاي کلی تر
در مرحله ششم، توصیف جامعی از پدیده تحت مطالعه ارائه 
شد. در مرحله پایانی اعتبار بخشی با ارجاع به هر نمونه 

 .(Abedi, 2010درباره یافته ها انجام شد)

ها در بخش کیفی باید گفت که در مورد فرایند تحلیل داده
ابتدا با تفکیک متن مصاحبه به عناصر دارای پیام در داخل 
خطوط یا پاراگراف تلاش شد با استفاده از کدگذاری باز مفاهیم 

، یاستخراج شوند و مرحله بعدی با استفاده از کدگذاری محور
تری قرار گرفتند و سعی شد که  های بزرگدر قالب مقوله

بندی گردند.  های بزرگ مفهومی طبقهمقولات در قالب دسته
ها در این مرحله ابتدا مقوله اصلی تعیین شد سپس سایر مقوله

بندی شدند. لازم به ذکر است که کدهای باز اولیه زیاد دسته
 ها مفاهیمی و بررسی دادهبندبودند ولی بعد از هر مرحله طبقه
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تکراری حذف و مفاهیم مشابه در هم ادغام شدند. بر این اساس 
های پژوهش از در پژوهش حاضر برای به دست آوردن داده

شده است  ی نیمه ساختاریافته عمیق بهره گرفته ی مصاحبهشیوه
و به همین خاطر در ارتباط با تجربیات کارکنان با دورکاری 

دورکاری تعدادی سؤال در ارتباط با موضوع در شرایط 
های فرعی پژوهش مطرح شد و سپس در فرآیند مصاحبه سؤال

شد و تلاش بر این  ها پرسیده میدیگری برای درک بهتر پاسخ
کنندگان بیشتر به بیان مسائل مربوط به  بود که تا شرکت

پژوهش بپردازند. در مصاحبه نیمه ساختاریافته، 
توانند روی تجارب خود دربارۀ موضوع میکنندگان شرکت

ها زمان مصاحبه(. مدت Abedi, 2010) مورد نظر بحث کنند

دقیقه متغیر بود. فرآیند مصاحبه، پس از ایجاد  44تا  15از 
محیطی مناسب و اخذ رضایت آگاهانه در خصوص مشارکت 

د در ارتباط با ی خو در مصاحبه با طرح سؤال "تجربه
دورکاری در شرایط کرونایی را بیان کنید" آغاز شد. برای 

شوندگان سؤالات  های مصاحبهدرک بهتر و رفع ابهام در پاسخ
شد و هم سؤالات بیشتری در این خصوص  هم تکرار می

شد. تجزیه و تحلیل داده های کیفی در این پژوهش  پرسیده می
 به صورت دستی( انجام شد.) با استفاده از روش تحلیل تم

 

 های پژوهشیافته 4
های ها و زیر مضموندر این بخش از پژوهش ابتدا مضمون

شود. سپس  ( ارائه می1ها در جدول )استخراج شده از مصاحبه
ها به طور مبسوط ها و زیر مضمونهر کدام از مضمون

.شود توصیف می

 

 استخراج شده هامضمون یرزو  هامضمون جدول 1 جدول

 زیر مضمون مضمون زیر مضمون مضمون

 ویژگی های کارکنان-1
 

 های جمعیت شناختیویژگی-1-1
 مسئولیت پذیری-7-1

 توانایی نظارت و کنترل بر عملکرد خود - 3-1
 داشتن سواد دورکاری -4-1

داشتن روحیۀ انجام وظایف به طور  -5-1
 انفرادی

 توانایی مدیریت زمان -6-1
 

 ماهیت شغل -4

 قابلیت اجرا به صورت فردی -1-4
 عدم نیاز به ارتباطات رو درو-7-4
سهولت اندازه گیری نتایج حاصل از -3-4

 آن
ریزی زمانی منعطف برای برنامه -4-4

 انجام آن

 های مدیرانویژگی-7

 دورکاري هاياجراي برنامه به مدیران تعهد -1-7
های دورکاری و به برنامه نگرش مثبت-7-7

 حمایت از آن
 اعتماد به مسئولیت پذیری کارکنان -3-7

 توانایی ارزیابی و کنترل -4-7

 عوامل محیطی -5
 مکان فیزیکی مناسب -1-5

 حمایت خانواده-7-5
 حمایت سازمان -3-5

های زیر ساخت-3
 فناوری

 اینترنت پرسرعت-1-3
 های امنیتیزیر ساخت-7-3

 تفادهسهولت اس -3-3
 دسترس پذیری -3-3

 متناسب بودن فناوری با شغل مورد نظر -5-3

فرهنگ  -6
 سازمانی

 فرهنگ مشارکت و تشریک مساعی-1-6
 فرهنگ نوآوری و تحول-7-6
 فرهنگ آموزش و توسعه -3-6

 

در این بخش تجربیات کارکنان در ارتیاط با دورکاری در 
های کارکنان، ویژگیشرایط کرونایی که در شش حیطۀ 

های فناوری، ماهیت شغل، های مدیران، زیر ساختویژگی
است؛ همراه با عوامل محیطی، فرهنگ سازمانی به دست آمده

 است. های مربوطه توضیح داده شدهزیر مجموعه

 های کارکنانویژگی 4.1
ترین ملزومات دورکاری است. انتخاب کارکنان مناسب از مهم

 همه کارکنان و نیست دورکاري مناسب هر کارمندی که چرا

نیستند. افراد مناسب دورکاری  دورکاری انجام خواهان
هایی نیستند که عملکرد شان تحت شرایط عادی ضرورتأ آن

 بیان (7441) 1رولستونمحیط کاری، بهترین عملکرد باشد. 

 نباشد مناسب ادافر براي همۀ است ممکن مجازي کار کند می

                                                      
1. Roulston 

 هستند. در نظر گرفتن دورکاری مناسب برای خاصی افراد و

 انتخاب براي رویکرد بهترین از عوامل مجموعۀ مشخصی

کنندگان این عوامل، زیر است. مطابق تجربۀ شرکت  دورکاران
 گیرد که شامل: میهای زیر را در برمضمون

مثل  هاییجمعیت شناختی دورکاران: ویژگی ویژگی -1-1
سن، سنوات خدمت، دوری و نزدیکی کارمند به محل  جنسیت

کار و غیره  از عوامل مؤثر در دورکاری هستند. تجارب 
 شاغل بانوان برای دهد دورکاریشرکت کنندگان نشان می 

 و داری خانه هایفعالیت است سازگاری مناسبی راهکار
 وظایف به ای باعث شده تا همحرفه  کار با فرزندان از مراقبت

 مدیریت را منزل که اموراین هم و بپردازند خود سازمانی

ی گوید: دورکارنمایند. برای مثال یکی از شرکت کنندگان می 
در کانون خانواده برای من یک نعمت است چون با دورکاری 
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 تجربیات کارکنان دانشگاه از دورکاری در شرایط کرونایی: یک بررسی پدیدارشناختی. جعفریان، بهبود یاریقلی، ناهید اوجاقیسکینه 

علاوه  رم واحساس امنیت و آرامش بیشتری دا هایمبچهو کنار 
انجام  م را همهای ادارینه فعالیتاای خهبر رسیدگی به کار

قتی و»کند: هم. یا یکی دیگر از شرکت کنندگان اظهار می د می
سر کار می روم خیلی نگران بچه هایم می شوم و با هر تماسی 

ها افتاده اما شوم  که حتما اتفاقی برای آندچار اضطراب می 
ه کهایم هستم و هم این وقتی  در دور کاری هستم هم مراقب بچه

«. خیال راحت به کارهای اداری ام می پردازمبا 
دهد که دورکاری برای تجربۀ شرکنندگان نشان می همچنین 

تر است ها دور است جذاب افرادی که محل کارشان از خانۀ آن
 »کند: یکی از شرکت کنندگان در این رابطه چنین اظهار می

که به محل کارم برسم چون محل کارم دورهست قبل از این
سته هستم و دیگرانرژی برای کار کردن ندارم  ولی وقتی خ

دورکارهستم دیگه این خستگی ها نییست و با انژی بیشتری می 
گوید:  و یا یکی از شرکت کنندگان می«. تونم به کارهایم برسم

ها مجبورهستم زود از به خاطر دوری  محل کارم صبح»
احت فی استرخواب بیدار شوم ولی وقتی دورکارهستم به قدر کا

«. دهمشوم و کارهایم را انجام می ام و با انرژی بیدار میکرده 
گویند: وقتی سر کار یکی دیگر از شرکت کنندگان نیز می

که محل کارمان دور است کلی وقت در روم به علت اینمی 
کنم  شود ولی وقتی دورکاری می راه رفت و آمدم تلف می
از آن برای استراحت و تجدید  توانم زمان بیشتری دارم که می

های شخصی و یا انجام کارهای اداری قوا، ارتقاء مهارت
کنندگان، کارکنان  چنین با توجه به تجربۀ شرکتاستفاده کنم. هم

زبده و متخصصی که در صدد  ترک شغل خود هستند، با 
مانند و سازمان خود را از  دورکاری در سازمان خود باقی می

سازند به عنوان مثال یکی از شرکت  مند می وجود خود بهره
ی بازنشستگی داده  قبل از کرونا تقاضا» گوید: کنندگان می

بودم  چون واقعا برایم غیر قابل تحمل بود و سلامتیم را کم کم 
داشتم از دست می دادم و از بس در سرویس نشسته بودم 

لا هر کمردرد و زانو درد و گردن درد پیدا کرده بودم، اما حا
چند شرایط پیش آمده هم سخته و مشکلات خودش را دارد اما 

های رفت و آمد و دوری راه دورکاری باعث شده است، سختی
روم و در نتیجه  را  کمتر احساس کنم  چون کمتر سر کار می

با آرامش و راحتی بیشتری کار کنم و حتی به همکارانم هم 
 «.کمک کنم و فعلا به فکر بازنشستگی نباشم

مسؤلیت پذیری: بر اساس تجربیات شرکت کنندگان تعهد   -7-1
و مسولیت پذیری فرد  دورکار و یا به عبارت دیگر داشتن 

های فرد مناسب برای دورکاری است. وجدان کاری از ویژگی
در طول »گوید:  در این راستا یکی از شرکت کنندگان می

تا وقت  دورکاری حتی برای یک لحظه از خانه بیرون نمیرم
یا « ها برای همین هیچ وقت کارم زمین نمانده استسرویس

اگر به هر دلیلی نتوانم یک »کند: ها اظهار مییکی دیگر از آن
زمانی هر چند کوتاه کار نکنم حتما جبران می کنم و به همان 
 «اندازه حتی بیشتر از آن در ساعات غیر اداری کار می کنم

له که بلافاص»کند که:بیان میهمچنین یکی از شرکت کنندگان 
 صدای دریافت نامه را از کارتابلم می شنوم نامه را باز می

 « دهم تا دانشجو معطل نماند کنم و پاسخ می

کنندگان  عدم نیاز به نظارت و کنترل: تجارب شرکت  -3-1
 افرادی نشانگر این است که بر اساس تجربیات شرکت کنندگان

 که باشند داشته مشارکت موفقیت با دورکاری در توانند می

 نباشد نیازي و باشند داشته را خود کارهای بر توانایی نظارت

 قرار مورد کنترل را هاآن مستمر طور به سرپرست و مدیر

 که دهد و یا نیاز به راهنمایی و همکاری داشته باشند. افرادی

 دورکاری کارهای مناسب دارند مدیر مستقیم کنترل به نیاز

:  گوید نیستند. به عنوان مثال یکی از شرکت کنندگان می
ها و مواردی را که  خیلی راحت وارد کارتابلم میشم و نامه»

در کارتابلم هست رتق و فتق می کنم درست به همان شکل که 
در اداره بودم و نیاز به همکاری و راهنمایی هم ندارم مگر در 

ز شرکت کنندگان یا دیگر ا« مواردی خیلی خاص و اضطراری
اصلا منتظر نمیشم که مدیر کاری را ازمن بخواهد » گوید:می 

 «.دهم  که کاری برایم ازسال شود انجام میبه محض این 

بر اساس تجربیات شرکت  داشتن سواد دورکاری: -4-1
کافی دورکاری  مهارت های از باید دورکار، فرد کنندگان یک

تا  باشد برخوردار اینترنت و نرم افزار و کامپیوتر با کار مثل 
 انجام را کارهایش دیگران کمک بدون منزل در خودش بتواند

بدهد وگرنه با مشکلاتی زیاد مواجه خواهند بود. در این ارتباط 
 شخصه در زندگی عادی به» گوید: یکی از شرکت کنندگان می
و لپ  های مجازی و موبایل هوشمندخود هیچ تمایلی به شبکه

ا هو شاید در روز کمتر از نیم ساعت از این وسیله  ندارم تاپ
استفاده می کردم و به طور طبیعی آشنایی محدودی با فضای 
مجازی و کارهای آنلاین داشتم، به همین دلیل فعالیت دورکاری 

و یا یکی دیگر از شرکت کنندگان که « است برایم بسیار سخت
به دلیل »گوید:های دورکاری کمتری دارد می او هم مهارت

 و ارباب ارتباط با همکاران های مجازیآشنا نبودن با سیستم 
از همسرم میشم و حتی ناچار  ودش به سختی انجام می رجوع

 ترجیح می دهم در محیط کار به امور کمک بگیرم، بنابراین

ولی شرکت کننده دیگر که از سواد دورکاری « برسم کاری
 که در زمینۀ توجه به اینبا :» گوید کافی برخوردار است می

استفاده از اینترنت و شبکه و موارد دیگر خدا رو شکر 
اطلاعات لازم را دارم به راحتی با ابواب جمعی دانشکده 

کنم و امورات  هماهنگی ها و ارتباطاتات لازم را بر قرار می
یا « دهممربوطه را در زمان دورکاری به سهولت انجام می 

 ندگان دارای سواد دورکاری مییکی دیگر از شرکت کن
های ارتباط های مجازی و سیستمچون از قبل با شبکه»گوید:

های قبل از کرونا هم گاهی از دور آشنا بودم و حتی در زمان
کارهایم را در  خانه انجام میدادم  بنابراین دورکای برام خیلی 

 «.راحت بود

غلبه بر روحیۀ انجام وظایف به طور انفرادی و  داشتن -5-1
دهد داشتن  ها: تجربیات شرکت کنندگان نشان میمحدودیت

ها روحیۀ انجام وظایف به طور انفرادی و غلبه بر محدودیت
ا جهای فرد مناسب برای دورکاری است. از آناز دیگر ویژگی

شود ارتباطات فرد محدود تر شود  که دورکاری باعث می
کند و  ها غلبهن محدودیتبنابراین فرد دورکار باید بتواند بر ای

 باید دچار احساس انزوای اجتماعی نشود. به این معنی که فرد 

 اجتماعی انزوای احساس دورکاری با که باشد داشته ای روحیه

 ادامۀ کارش برای موضوع، این صورت این غیر نکند، در

گذارد یکی از شرکت کنندگان در  این راستا  می منفی تاثیر
ی در محل کارم هستم سر و صداهای همکارانم وقت»گوید: می 

کند و بعضا در کارم اشتباه ها حواسم را پرت میهای آنو تلفن
کنم ولی وقتی در خانه هستم در تنهایی و به دور از سر و می
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صدا و هیاهوهای همکارانم به راحتی و با دقت و سرعت بیشتر 
راز شرکت دهم. در این مورد یکی دیگکارهایم را انجام می 

رسم  چون در خانه هستم به بقیۀ کارهایم می»گوید:کنندگان می 
مثلا صبحانه را سر سفره می خورم نه روی میز کار، در نتیجه 

ام بهتر از زمانی هست که در دانشگاه حضور دارم و روحیه 
 در این« دهمکارهایم را با تمرکز و سرعت بیشتری انجام می 

که ا اینب» کنند:کنندگان بیان می  راستا یکی دیگر از شرکت
دورکاری باعث شده است از همکارانمان جدا شویم اما ما از 

ا کنیم م های اجتماعی با همدیگر ارتباط پیدا میطریق شبکه
که از حال  جا ضمن اینایم و آنگروه همکاران را تشکیل داده

م از توانیم در مورد امور کاری ه شویم می همدیگر با خبر می
همدیگر مشورت بگیریم، مثلا من اگر موردی را اشکال یا 
ابهام داشتم تصویرش را از طریق واتساپ برای همکارانم 

کنم یا حتی تماس تصویری ها چت ویس میفرستم و با آنمی
شوم مثل مند میکنم و از راهنمایی همکارانم بهره برقرار می

 شرکت کنندگان ولی یکی دیگر از« وقتی که کنار هم بودیم
 احساس کسالت و روزمرگیوقتی دورکارم »کند:اظهار می 

، چند بینمهمکارانم را می رومکه دانشگاه می زمانی  کنممی
ا و ب می گذرانمنه اتر بیرون از خ ساعتی را در محیط متفاوت

کنم و این حالم را خیلی خوب ها معاشرت میارباب رجوع
 «.کندمی 

ریت زمان: مطابق تجربیات شرکت کنندگان توانایی مدی -6-1
توانایی مدیریت زمان و  ایجاد تمایز بین کار و زندگی یعنی 

افزایی میان سه بعد اصلی زندگی فردی تعامل مثبت و هم
که یکی جایگزین دیگری  )شخصی، شغلی و خانوادگی( بی آن

الشعاع دیگری قرار گیرد از شود یا اهمیت یکی تحت
فرد مناسب برای دورکاری است. توانایی  های مهمویژگی

مدیریت زمان و ایجاد توازن و تعادل در کار و زندگی، 
مشخص کردن جایگاه خود، شعل و خانواده باعث ایجاد تعادل 

ها و تعهدات شخصی و خانوادگی و جلوگیری از بین مسئولیت
شود اگر استهلاک، خستگی جسمی، روحی  و روانی فرد می

ای باشد دورکاری مشکلات عدیده ایی را نداشته فردی این توان
کند. به عنوان مثال یکی از شرکت کنندگان  را برایش ایجاد می

ها ام و از طرف دیگم بچهاز وقتی دورکار شده »گوید: می 
ها ام که صبحریزی کرده هاشون تعطیل شده برنامهمدرسه 

خوابم و میها یه مقدار دیرتر کمی زودتر بیدار میشم و شب
. «ۀ همۀ کارهایم برآیمام از عهداینطوری خدا رو شکر توانسته 

من معمولا یک »گوید: کنندگان می یا یکی دیگر از شرکت
های لازم را ریزیها و برنامه روز قبل از دورکاری هماهنگی

هم دراداره با مسئولین دانشکده، همکارانم و در خانه با خانم و 
دهم اینطوری دیگه مشکلی پیش نمیاد و همه ها انجام می بچه

 یا یکی دیگر از شرکت کنندگان می«. کارا رتق و فتق میشه
 امخانواده بادورکاری این موضوع را  از همون اول»گوید: 

ه ک به این معنا نیستدر خانه  مکه حضور امگذاشته در میان 
ا ت م وبپرداز هم ریساعات کاری به فعالیت دیگ در مناتو می

که ساعات کاریم تمام نشده نباید انتظاری ازمن داشته زمانی 
دارم و هیچ مشکلی در دورکاری نتیجه مدیریت زمان  در باشند

کند: ای دیگر بیان می همچنین شرکت کننده«. آیدبرایم پیش نمی

                                                      
1. Ommeren 

ه کمدیریت زمان ا همان ا آشپزی می کنم و بهگذشته شبمثل »
ای ولی شرکت کننده«. کنمری میقبلا داشتم به راحتی دورکا

م م رقیای عجیب و سخت براتجربه یدورکار»گوید: دیگر می
زد، چرا که در امور محیط کار و منزل تداخل ایجاد شد و 

تا ساعات پایانی شب ناچار بودم به مسائل محل کارم و گاهی 
که در اداره مدت  حتی تماس های تلفنی پاسخ دهم در حالی

یا یکی دیگر «. دمدر اختیار مجموعه بو 4ت محدودی تا ساع
کار و در محل  مهترجیح می د »گوید:از شرکت کنندگان می 

برسم، چرا که هماهنگی  شغلیممنزل، به امور  مسائل به دور از
م یبرا و سر و صداهای بچه ها منزلمربوط به بین کار و امور 

 «.موو تمام روز هم درگیر کار می ش است سخت

 مدیران ویژگی های 2.2
 های مدیران ویژگی دورکاری، در موثر عوامل از دیگر یکی

 دلایل به از مدیران است. علیرغم اینکه برخی سرپرستان و

تر هستند اما در عین حال بیش دورکاری پذیراي بیشتر مختلف
شود مربوط به هایی که در مخالفت با دورکاری میبحث

مدیران دغدغۀ از موضوع دورکاران است چرا که برخی از 
رو دست دادن کنترل  و نظارت قبلی بر کارکنان هستند. از این

های مدیران درگیر در برنامۀ دورکاری نیز باید همانند ویژگی
 هایکارکنان مورد توجه قرار گیرد. بدون بعضی از ویژگی

 ,Sohrabiمدیران یک برنامۀ دورکاری موفق نخواهد بود )

 و سازد که مدیرانخاطر نشان می (7444) 1اومرن(. 2003

دورکاري  برنامه از ناپذیر جدایی بخش دورکاري، سرپرستان
 براي کارکنان به اجازه مورد در تصمیم که چرا هستند

این  .شودمی اتخاذ سرپرستان سطح در اغلب دورکاري

ز شرکت کنندگان موارد زیر را شامل ها به نقل اویژگی
 شود:می

دورکاری: بر  هایبرنامه اجراي به نگرش مثبت و تعهد -1-7
که طرح دورکاری و اساس تجربیات دورکاران با وجود این 

گذاری هوشمند از طرف ستاد ملی مبارزه با کرونا به  فاصله
طرح است اما اجرای این ها ابلاغ شده همۀ ادارت و سازمان

وقتی عملی خواهد شد که مدیران به اجرای آن متعهد باشد. در 
و خدا رو شکر ت»گوید: این راستا یکی از شرکت کنندگان می

دانشکدمون موضوع دورکاری کاملا جا افتاده و رئیس و 
معاونای داننشکده کاملا پایبند به دورکاری هستن و من و 

ن همچنی«. کنیم همکارام همیشه تونستیم از دورکاری استفاده
ها مدیر ما نه تن»گوید:  یکی دیگر از شرکت کنندگان نیز می

مانعی در برابر دورکاری ما ایجاد نمی کنه بلکه خودشون 
لی و«. پیگیرن که فلانی فردا شما و پس فردا شما دورکارین

نم در توابا اینکه می»گوید: یکی دیگر از شرکت کنندگان می
بدهم اما مدیرمان اعتقاد زیادی به  خانه هم کارهایم را انجا

دورکاری ندارد و من معمولا تمام روزهای هفته را سر کار 
 »گوید: و همچنین یکی دیگر از شرکت کنندگان می« می روم

مدیرم خیلی سر دورکاری اذیتم میکنه معمولا اجازه دورکاری 
نمیده و در حالیکه میتونم همون کارا رو بدون ماسک و بدون 

 «در خانه انجام بدم  نگرانی
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دورکار: اعتماد هستۀ  کارکنان پذیري مسئولیت به اعتماد -3-7
 ,Merati & Nategh)مرکزی مدیریت از راه دور است

دهد این ویژگی تجربیات شرککت کنندگان نشان می.(2011

ه بها احساس مثبتی نسبت کارمندان آن شودمدیران باعث می
 است که برخی از مدیران دورکاری داشته باشند. این در حالی

 به قدر تواندنمی نباشد اداره در کارمندشان اگر هستند معتقد

 درست را کارش باشد در منزل اگر یا بخواهد کار او از کافی

دهد. این امر باعث ایجاد استرس و فشار روانی در نمی انجام
ر نتیجه تجربۀ خوشایندی از کارمندان دورکار خواهد شد و د

دورکاری نخواهند داشت. در این مورد یکی از شرکت کنندگان 
مدیرمون کاملا خیالش از بابت ما راحته میدونه »کند: بیان می
ی همکارا نسبت به وظایف کاریمون خیلی حساس و  که همه

جدی هستیم و چه حضور داشته باشیم چه دورکار باشیم حتما 
دهیم  به ندرت زمان دورکاری کمال انجام می کارمونو تمام و
گیرد تا کاری را پیگیری کند و ما هم وقتی در با ما تماس می

دورکاری هستیم خیالمان راحت است و اتفاقا با حساسیت و 
از طرف دیگر « دهیمجدیت بیشتری کارهایمان را انجام می 

 مدیرمان خیلی حساس»گوید: یکی دیگر از شرکت کنندگان می
و بدبینه وچون موقع دورکاری با مدیر مستقیم در ارتباط نیستم 

ی را ا دائما در حال استرسم که مبادا اتفاقی بیفتد، نکنه نامه
ای را در روز حضورم باید ام نکنه یه وظیفهفراموش کرده

ام و الان زنگ می زنند و مورد  انجام میدادم و فراموش کرده
چنین یکی دیگر از شرکت کنندگان هم« دنمؤاخذم قرار می

وقتی به خاطر کار ضروری به رئیسم دیر جواب »گوید: می
م. همش بهمون شک شمیدم با برخورد خیلی بد او مواجه می
ایم و کاری غیر از کار میکنه فک میکنه از زیر کار در رفته 

 «.اداری انجام میدیم

:  برخی از مدیران تصور ارزیابی و کنترل توانایی  -4-7
کنند که دورکاری باعث کاهش دسترسی آنان به کارمندان می 

شود. اغلب این سؤال برای مدیران ها می دورکار و کنترل آن
آید که آیا کارمندانش در هنگام دورکاری و عدم می یش پ

حضور او و نظارت او مشغول انجام وظایف خود هستند؟ 
موفقیت دورکاری به مدیرانی بستگی دارد که با اهداف مدیریت 

ها و نیاز است که این مهارت مهم یاد گرفته کنند نه با مشاهدهمی
م کار بر مبنای شود. مدیران متولی دورکاری باید از تقسی

حضور فیزیکی اجتناب ورزند و از این تلقی دوری نمایند که 
فردی که در محل کار حاضر نیست کار بیشتری را به انجام 

. یکی از شرکت کنندگان در (Ommeren, 2000) رساندمی 

حضور و عدم حضور  برای مدیری ما »گوید: این راستا می
 مهم نیست و این جور مسائل اصلا تو دیدگاه و ارزیابیش اصلا

از ما تأثیر نداره بلکه این مهمه که وظایف و امور محوله را 
ای دیگر  از طرف دیگر شرکت کننده« به موقع انجام دهیم

با وجودی که همان آید من از دورکاری خوشم نمی»گوید: می
ای انجام امور انرژی، ساعت و یا حتی بیشتر را در منزل بر

شود و مدیرمان اصلا متوجه ولی دیده نمی کاری می گذارم 
  «میزان تلاشم نمی شود

 زیر ساخت فناوری 4.3
های فناوری به مفهوم وجود، تجهیزات فراهم بودن زیر ساخت

های لازم برای دورکاری آغاز دورکاری است، و زیر ساخت

ر، به تناسب کار تجهیزات سخت افزاری همچون  کامپیوت
پرینتر، اسکنر، تجهیزات نرم افزاری همچون برنامه و 

های اطلاعاتی مورد نیاز و نیز اتوماسیون و ایمیل هپایگا
اداری، تجهیزات ارتباطی همچون تلفن، فکس، مودم و البته 
اینترنت با پهنای باند و حجم مناسب باید در محل دورکاری 

فراهم باشد.  های فناوری بیشترفراهم باشد. هرچه زیر ساخت
انجام دورکاری با سهولت بیشتری انجام 

، پیرز، (7444) اومرن. (Raminmehr, 2013)گیردمی

( بر این باورند که عوامل فناورانه نقش 7445کامیکر و چو)
ها دارد. در مؤثری در میزان استفاده از دورکاری در سازمان

صورت به کارگیری فناری های مناسب و پیشرفته سازمان ها 
دارای انعطاف پذیری بیشتری خواهند بود و قابلیت تطبیق با 
تغییرات غیر مترقبه و غیر قابل اطمینان را خواهند داشت. 
شرکت کنندگان در رابطه با عوامل فناورانه  به زیر 

 اند. های زیر اشاره کردهمضمون

 کنندگان نشان می اینترنت پر سرعت: تجربیات شرکت -1-3

 سرعت مشکل ایران دری دورکار اصلی مشکلات از دهد یکی

 خوبی احساس مدیران و کارکنان براي اینکه و است اینترنت

 به مناسبی سازمان دسترسی باید باشند داشته دورکاری از

 با شبکه در سازد. کار فراهم برایشان پرسرعت اینترنت
در  .کند نمی ایجاد کارکنان براي تجربۀ خوبی پایین سرعت

واقع یکی از عوامل مهمی که منجر به داشتن احساس خوب یا 
شود سرعت اینترنت دورکاران است. می بد نسبت به دورکاری

 با اینکه»گوید:  یکی از شرکت کنندگان در این رابطه می
نی بابت دورکاری خیلی بهتر از حضور در محل کار و نگرا

ست ولی مشکلاتی مثل تموم شدن بستۀ  احتمال ابتلا به کرونا
ایین سرعت پ همچنیناینترتی، نداشتن یا قطع شدن اینترنت و 

کنه که بعضا کارمو به کندی اینترنت مشکلاتی رو ایجاد می
قطع و  »کند:  ای بیان مییا شرکت کننده .«میتونم پیش ببرم

از سوی دیگر  .«کندرد میوصل شدن اینترنت اعصابم را خ
من اینترنت پر سرعت » کند:یک شرکت دیگر اظهار می

هشت مگابایت بر ثانیه ماهانه دارم که واقعا  (ADSL)خانگی 

سرعت و حجم کافی مناسب برای دورکاری داره و از این بابت 
 د:گوی ای دیگر می کننده و نیز شرکت .«خیلی خیالم راحته

ر اینترنت مشکلی ندارم خیلی راحت خوشبختانه چون از نظ»
ها و امور محوله را انجام میدم و از دورکاری و سریع نامه

 .«راضیم

امنیتی: تجربیات شرکت کنندگان نشان  هايزیرساخت -7-3
است،  محرمانه سازمان اطلاعات یا نرم افزارها دهد بعضیمی 

ای از مستلزم اجرا و تامین پاره بنابراین انجام دورکاری
تا . در این راسباشد الزامات امنیت سایبری از سوی کارکنان می

برای لپ تاپ خانه مثل »گوید: یکی از شرکت کنندگان می
کامپیوتر محل کارم، یوزر و پسوورد گذاشتم تا از امنیت 
اطلاعاتم خیالم راحت باشه و همچنین در دورکاری هم مثل 

رده ت و لاگین کوقتی که تو ادارم، وقتی که کامپیوترم باز اس
یا دیگر از شرکت کنندگان «. کنمام اصلا لپ تاپمو ترک نمی

کنیم چه اتوماسیون  ای که کار میبا هر سامانه »گوید: می
ها چون حساب کاربری و سطوح اداری و چه سایر سامانه

کاربری داریم و احراز هویت میشیم خیالم راحت چه تو خونه 
نم اطلاعاتم محفوظه و فقط و چه تو اداره یا هر جا کارک



 

19 

 .77تا  7 صفحات .1441 پاییز و زمستان .7 شماره .4 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 بررسی پدیدارشناختیتجربیات کارکنان دانشگاه از دورکاری در شرایط کرونایی: یک . اوجاقی ناهید یاریقلی، بهبود جعفریان، سکینه

مواردی که نیاز به سند و مدرک فیزیکی بود اونارو میذارم 
ت چنین شرکهم«. برا وقتی که تو دانشگاه حضور داشته باشم

ستقل م من اغلب تو یه جای ثابت و»کند: ای دیگر بیان میکننده
ها به شاپیاز اماکن عمومی و کافکنم و دورکاری می

قراری تماس محرمانه و یا کار بر روی ر زمان بردخصوص 
و یکی دیگر از «. نمی کنم اسناد محرمانه، اقدام به دورکاری

ل مثابزارهای ارتباطی  از معمولا»گوید:شرکت کنندگان می 
یا هر ابزار ارتباطی شخصی  3لیندکدین ،7تلگرام، 1واتس اپ

اطلاعات مهم و حساس  برای دورکاری و تبادل اطلاعات 
گاه دانشو تنها از ابزارهای مورد تایید فاده نمی کنم شغلی است

که اطلاعات زیاد  ه می کنم مگر اینبرای این منظور استفاد
 «.حساس نباشه

 استفاده: بر اساس تجربیات شرکت کنندگان یکی سهولت  -3-3

 این است که دورکاری موفقیت و پذیرش در مهم فاکتورهای از

ها و فناوری های مورد سیستم از بتوانند به راحتی دورکاران
 پیچیده های آموزش به نیاز و کنند استفاده نیاز برای دورکاری

 تر و فناوری سخت ها سیستم با این کار هرچه باشند نداشته

 ها نشانآن از استفاده در مقاومت بیشتری دورکاران باشه

کند: بود. در این رابطه یکی از شرکت کنندگان بیان می  خواهد
هایی دم همون نرم افزارها و سامانهکارهایی که انجام میاکثر »

کردم بنابراین به راحتی هست که قبلا هم باهاشون کار می
 «.میتونم وقتی تو خونه هستم کارهایم را پیش ببرم

نظر:  مورد شغل با رفته کاربه  فناوري بودن متناسب -4-3
 و فناوری بین شغل  تناسب مدل  (1115) 0و تامپسون  گودهو

اطلاعاتی  هایسیستم  موفقیت بررسی برای مدلی عنوان به را
 کارایی و بازدهی میزان از کاربر ارزیابی بر عرضه نمود که

تناسب  مدل مفهوم تامپسون و دارد. گودهو تاکید کار و کسب
 اثربخشی میزان اند: کرده بیان اینگونه را و شغل و فناوری بین

در  کاربر به نمودن کمک در خاص فناوری یک موفقیت و
 میزان و فناوری شغل بین تناسب مدل خویش. وظایف انجام

 و فردی های توانایی شغلی، هاینیازمندی بین تطابق
 وظایف که آنجایی از باشد. می سیستم در کارکردهای موجود

 می را به خصوصی تکنولوژیکی کارکردهای گوناگون شغلی

 بالا است زمانی تکنولوژی و بین وظیفۀ شغلی تناسب لذا طلبد،

 حداقل کارکردهای فناوری و شغلی های نیاز بین فاصلۀ که

 یا که است کم زمانی تناسب این دیگر میزان سوی از باشد.

 تلاش وقت صرف نیازمند که است ای گونهبه  شغلی وظایف

کارکردهای  یا فناوری مورد استفاده است بیشتری مهارت و
اگر فناوری مورد  که معنقدند هادهد. آن نمی بدست چندانی
از  افراد اگر سازد و برآورده را شغلی هاینیازمندی استفاده
 آنگاه باشند، برخوردار سیستم از استفاده برای لازم مهارت

 مجموعه وظایف انجام برای از آن فناوری تا بود خواهند قادر

 تناسب مدل شد اشاره که همانگونه نمایند. استفاده خود شغلی

 بین نیازمندی تطابق و تناسب میزان فناوری شغلی و وظیفه بین

 را سیستم کارکرد های و فردی های توانایی شغلی، های
 و شغلی نیازهای بین فاصله هرگاه و کندمی  ارزیابی

                                                      
1. WhatsApp 
2. Telegram 
3. Linkedin   

 و گودهو است. بالاتر میزان باشد، کمتر کارکردهای فناوری
 قرار استفاده مورد فناوری هرگاه که معتقدند همچنین تامپسون

 باشد، کاربر شغلی هاینیازمندی  مطابق و آن فناوری گیرد

 خواهد کاربر عملکرد و کارایی بر مثبت اثر فناوری چنین آنگاه
 (Naderi et al., 2015; Esmaili et al., 2018)داشت

گر این است که تناسب بین شغل  تجربیات شرکت کنندگان نشان
های دورکاری و فناوری از عوامل مهم در موفقیت برنامه

های فردی و های شغلی، تواناییاست، تطابق بین نیازمندی
شود که کارکرد موجود در سیستم های مورد استفاده باعث می

ها و سیستم ها دورکاری فناوریدورکاران به راحتی بتوانند از 
استفاده نمایند.  در این رابطه یکی از شرکت کنندگان بیان 

بخش اعظم کارام از طریق اتوماسیون اداری انجام » کند:می
میشه این سامانه برا انجام اکثر وظایف شغلی و امر محوله 

ست من از این فناری استفاده  مناسبه و با توجه به اینکه سال ها
کنم برا همین به راحتی در شرایط دورکاری نیز بیشتر  می

 «.رو از  این طریق انجام میدم کارام

 ماهیت شغل 2.2
امکان انجام برنامۀ  مهمی در شغلی نقش ها و ماهیتویژگی

بر  (7441) 5دنیلز و همکاران دورکاری و موفقیت آن دارد.
 کارکردهای یا خاص وظایف نکرد مشخص که این باور است 

 یکی شوند انجام هاي سنتیاداره از خارج در توانندمی که شغلی

 است. واضح دورکاري هایبرنامه موفقیت حیاتی عناصر از

 انجام دورکاري طریق از توانرا نمی  کارها تمامی که است

هایی است. این داد و کار مناسب برای دورکاری دارای ویژگی
نقل از شرکت کنندگان موارد زیر را شامل ها به ویژگی
 شود.می 

قابلیت اجرا به صورت فردی: تجربیات شرکت کنندگان   -1-4
 شوند،انجام  گروهی صورت به باید کارها دهد بعضینشان می

 دارد همکاران دیگر از ايمجموعه  به نیاز هرکارمند واقع در

 وظیفه توان نمی صورتدراین دهد، انجام کارش را بتواند تا
 .داد انجام همکاران از جدا دورکار و صورت به را مربوطه

بنابراین دورکاری مستلزم شغلی است که فرد بتواند به تنهایی 
و بدون نیاز به همکاران و به دور از محل کار آن را انجام 

یت ماه» گوید:  دهد. به عنوان مثال یکی از شرکت کنندگان می
نم به تنهایی بدون نیاز به همکارانم و توکارم طوریه که می 

حتی مدیر وظایفم را انجام بدم و همان کاری را که قرار هست 
حضوری در دانشگاه انجام بدهم از راه دور انجام می دهم، 
تسویه الکترونیکی، پاسخ استعلام، نوشتن ابلاغیه، دعوت نامه 

 «.دهمو موارد دیگر را  در خانه انجام می 

رو: بر اساس  تجارب  در رو ارتباطات به نیاز عدم -7-4
 پاسخگویی به نیاز که مشاغلی براي شرکت کنندگان دورکاری

 مناسب نیست. در دارد رو رودر صورتبه  رجوع ارباب به

 مربوطه کارمند و کند مراجعه ارباب رجوع اگر این صورت،
همچنین دورکاری برای  .شودایجاد می  نارضایتی نباشد سرکار

اغلی مناسب هست که بیشتر مبتنی بر اطلاعات باشد و اگر مش
وابسته به مستندات و مدارک باشد امکان دورکاری کمتر خواهد 

4 Goodhue & Thompson 
5. Daniels et al 
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: کندبود. به عنوان مثال یکی از شرکت کنندگان اظهار می 
من مسئول دفترم و کارم طوریه که ارباب رجوع زیاد دارم »

برام مقدور  و باید در دفتر حضور داشته باشم و دورکاری
تونم خونه بمانم آن هم ها رو می نیست. بعضی وقتا  چهارشنبه

ای دیگر  یا شرکت کننده«. به صورت مرخصی نه دورکاری
اصلا شرایط کاری ما جوری نیست که  بتونیم از »گوید: می 

خونه انجامش بدهیم. چون سند و مالی هست، حتما باید تنظیم 
امضاء و به رئیس تحویل داده سند بشود و در آن واحد دستی 

آیم و اصلا دور کار شود. برا همین هر روز مرتب می 
اد کار ما زی»گوید: ای دیگر می ولی شرکت کننده «. شومنمی 

نیاز به حضور در اداره نداره و همه کارامون تو کارتابلمون 
دهیم چه در دفتر کار باشیم، مشخص هست و همونارو انجام می

 .«چه در خانه

گیری و نتایج حاصل از آن: تجربیات  سهولت اندازه -3-4
دهد مشاغلی برای دورکاری مناسب شرکت کنندگان نشان می

ای برای آن هستند که  اهداف مشخص و از پیش تعیین شده 
 قابل ترسیم باشد، خروجی مشخصی داشته باشند و براساس

ی ستا یکآشکار قابل ارزیابی باشد. در این را معیارهای یکسری
همه کارایی رو که باید انجام »گوید: از شرکت کنندگان می

بدهم مقدار، تعداد و میزان وقتی که برای انجامش لازمه در 
کارتابلم مشخصه بنابراین به راحتی میشه فهمید که کی کاراشو 

نود »گوید: ای دیگر می و شرکت کننده «. انجام داده یا نه
م در اتوماسیون هست و مشخصه دهدرصد کارایی که انجام می

همچنین یکی دیگر از شرکت «. که کارمو انجام داده ام یا نه
خروجی کارام کاملا مشخصه و به راحتی »گوید: کنندگان می 

 «.اممیشه فهمید کارامو تا چه اندازه و به چه کیفیتی انجام داده 

برای انجام آن: کارها  منعطف زمانی ریزی امکان برنامه -4-4
و کارتابلمونه و ما باید سریع انجام بدیم که ارباب رجوع معطل ت

نمونه ولی با این وجود مگر در زمان های خاص کارامون 
ضرب الاجل خاصی نداره و ما به راحتی اهم و فی الهم می 
کنیم و می تونیم برنامه ریزی کنیم که کدوم کارو در اولویت 

 بذاریم و کدوما رو بعدا انجام بدیم . 

 امل محیطیعو 4.4
عوامل محیطی عمدتا دارای دو بعد فیزیکی و روانشناختی 
است. بعد فیزیکی شامل مکان، تجهیزات و امکاناتی است که 

است. بعد روانشناختی  شدهکه برای دورکاری در نظر گرفته 
هایی که فرد دورکار از طرف محیط ها و پشتیبانیبه حمایت
محیطی آرام و بی دغدغه، کند بستگی دارد. ایجاد  دریافت می
 مورد مالی های شغلی، پرداخت هزینه انزوای از جلوگیري

دورکاری، به بعد روانشناختی دورکاری مربوط  برای نیاز
(. این عوامل به نقل از Fonner & Rollof, 2010شود )می

 شود:کنندگان موارد زیر را شامل می  شرکت

مناسب: یکی از شرایط مهم و ضروری  فیزیکی مکان -1-5
وری بیشتر در دورکاری در نظر گرفتن محل برای بهره 

مناسب و دور از سر و صدا و رفت و آمد دیگران و نیز فضایی 
فونر و رولف ایمن و بهداشتی و ارگونومیک برای کار است. 

 محیط کافی، منزل، نور در ناسبم فضای وجود (7414)

 مکانی براي خانواده، اعضای سر و صداي از به دور فیزیکی

استاندارد های  برقراری ها،و پرونده  اطلاعات ذخیره

 فنی کافی مثل خط تلفن تجهیزات وجود منزل، در ارگونومیک

براي  امن فضای وجود و غیره، پرینتر کامپیوتر، مجزا،
سازمان را از عوامل موثر در  محرمانه اطلاعات نگهداري

داند. یکی از شرکت کنندگان در این موفقیت دورکاری می 
مدیریت همزمان دورکاری، آشپزی و »کند: ارتباط اظهار می 

 برام شودک ببرمک نمی تونستم مهد رنگهداری از پسرم که دیگ
 ونه روخای سعی کردم یکی از اتاقش سخت بود، اما بعد خیلی
ط کار تبدیل کنم و همان زمانی که به طور معمول در به محی

اختیار مجموعه بودم، امور اداری، تلفن، هماهنگی، پاسخ به 
ای دیگر همچنین شرکت کننده «. را انجام دهم غیرهو  ها نامه
همان امکاناتی را که در دانشگاه دارم در خانه هم »گوید: می 

نه می مانم و دارم پس به راحتی و با خیال راحت در خا
 «. دورکاری می کنم

خانواده: تجربیات شرکت کنندگان در این پژوهش  حمایت -7-5
 موارد در لازم همکاري باید دورکار فرد دهد: خانوادهنشان می 

 بروز از وظیفه، جلوگیري ایفاي براي او به مناسب فضای ارایۀ

 مفید ارگونومیک تجهیزات  ارایۀ و کار در اخلال و سروصدا

های باشد. همچنین حمایت او را داشته حفظ سلامتی منظور به
 کند در توفیق اش دریافت میعاطفی که فرد از طرف خاتواده 

یکی از شرکت کنندگان در این ارتباط  دورکاری او مؤثر است.
وقتی دورکارم همسرم و پسرانم واقعا ازم حمایت »گوید: می 
تا من به راحتی و در  کننشون رو میکنند و تمام سعی  می

آرامش کارم رو انجام بدم، همسرم و پسرانم بازوان پرتوان و 
و یا یکی دیگر از شرکت کنندگان پژوهش « قوت قلب من هستن

کنه تا  وقتی دورکارم همسرم تمام تلاشش را می»گوید: می 
خونه آروم و بدون سر و صدا باشه و اخلالی در انجام امور 

 «.اداری من پیش نیاد

 حمایت سازمان: بر اساس تجربیات شرکت کنندگان -3-5

 حمایتی بر اساس هایزیرساخت تامین نظر از سازمان

 به سزایی نقش هاي مرتبط دستورالعمل و قانونی هایچارچوب
نامه آیین  5مطابق مادۀ  .دارد ها در دورکاریآن موفقیت در

و  اجرایی دورکاری، دستگاه اجرائی موظف است، امکانات
تجهیزات مورد نیاز برای انجام دورکاری در اختیار دورکار 

این آیین نامۀ دستگاه باید  8قرار دهد. همچنین بر اساس مادۀ 
درصد حداقل حقوق موضوع ماده  5هر ماه مبلغی به میزان 

های ( قانون مدیریت کشوری، تحت عنوان کمک هزینه 76)
و روشنایی  جانبی برای مواردی از قبیل گرمایش، سرمایش

منزل کارمندان دورکار به آنان پرداخت نماید. در این راستا 
 دورکاری برایم»کند: یکی از شرکتت کنندگان اظهار می 

کنه مثل هزینۀ تلفن و اینترنت. اوایل برایم ایجاد می هزینه
خوشایند نبود ولی بعدا دانشگاه مبلغی رو بابت هزینۀ اینترنت 

برامون اختصاص داد که دلگرم و استهلاک تجهیزات شخصی 
» وید:گ . همچنین یکی دیگر از شرکت کنندگان می«کننده بود

ر ها بدانشگاه در آخر هر فصل به مسئولین دفاتر و دانشکده
ه کاری به غیر از اضاف اساس تصمیمات هیئت رئیسه یه اضافه

هایی که دورکاری دهد که برا هزینهکاری معمول اختصاص می
همچنین استفاده از «. کنیمجاد کرده صرف میبرایمان ای

های انگیزشی غیر مالی مانند تداوم پیشرفت شغلی و روش
های قدردانی از کارکنان نیز از اقدامات حمایتی اجرای برنامه

باشد. یکی از  از دورکاری در شرایط کرونایی می سازمان
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بابت دورکاری و » شرکت کنندگان در این ارتباط می گوید:
ار کردن در شرایط کرونایی تقدیرنامه دریافت کردیم، وقتی ک

ار ام برا کتقدیرنامه را دیدم واقعا خوشحال و دلگرم شدم انگیزه
هایش دو چندان شده بود. احساس می کردم کردن با وجود سختی

هایی کنند و سختیین شرایط کاریمان را بیشتر درک میمسئول
 «.بینند رو که به دوش کشیدیم می

 سازمانی فرهنگ 4.4
 و مهم در پذیرش عوامل از یکی دیگر دورکاری، با متناسب
 توسعه (Clear & Dickson, 2005) است دورکاری موفقیت

 مانع اجتماعی، افزایش تعاملات سازمان و در همدلی فرهنگ

را  فضایی و شودمی  انگیزه کاهش و انزوا احساس ایجاد از
 به افراد توسط هاایده اشتراک گذاری به و بیان نظرات برای

 به روانشناختی منجر احساس امنیت ایجاد با و می آورد وجود

کشد، می چالش به را فعلی شرایط که شودپیشنهاداتی می ارائه
تواند نسبت می سازمان مشخص شده و به این ترتیب مشکلات

کند  عمل شرایط جاری با متناسب ها اقدام نموده وبه حل آن
(Clear & Dickson, 2005 شرکت کنندگان برای فرهنگ .)

 اند:سازمانی به موارد زیر اشاره کرده

مشارکت و تشریک مساعی: بر اساس تجربیات  فرهنگ -1-6
 دور و مساعی تشریک شرکت کنندگان در پژوهش، فرهنگ

بوروکراتیک از عوامل  مکانیکی و خشک از فرهنگ شدن
موثر در موفقیت دورکاری است. یکی از شرکت کنندگان در 

در دانشکده ما یه ارتباط جمعی خوبی » گوید:این ارتباط می
بین همکارا و همچنین مسولین وجود داره و تو این شرایط هم 
همکاریمان خیلی بیشتر شده وقتی کسی در دورکاری هست 

به نحوی امور را مدیریت می کنند همکاران دیگر یا خود مدیر 
یا یکی دیگر از شرکت کنندگان «. که مشکلی پیش نیاد

همکاری تو واحد ما خیلی خوبه، معمولا همدیگر »گوید: می 
دیم و هر کدوم که حضور داشته باشیم سعی می رو پوشش می

یم گذارکنیم کار فردی که دور کار هست رو راه بندازیم و نمی
ز ا«. برا خودمون یا محل کارمان پیش بیارهدورکاری مشکلی 

ی در وقت»گوید:  طرف دیگر یکی دیگر از شرکت کنندگان می
ترسم همکارانم زیرآبم را پیش مدیر دورکاری هستم همش می

همچنین «. بزنند برا همین اصلا  دوست ندارم دورکار باشم
یه جورایی حسادت بین »گوید: ای دیگر می  شرکت کننده

کنن مثلا وقتی هست برا همین اصلا آدمو ساپورت نمی همکارا
دورکارم می تونن بعضی کارا رو که باید حضورا انجام بدمو 
راه بندازن اما معمولا اینکارو نمی کنن و موقعی که میام 

 «.شومسرکار با تلنباری از کار و حتی مشکل مواجه می 

فرهنگ نوآوری و تحول: مطابق تجربیات شرکت  -7-6
 ارج و نوآوری فرهنگ دارای سازمان اگر دگان پژوهش،کنن

 هایطرح و اجراي پذیرش باشد، سازمانی تحول به نهادن
به عنوان مثال  .شودمی  روبرو استقبال بیشتری با دورکاري

دانشگامون خوشبختانه »گوید: یکی از شرکت کنندگان می 
 کنه و تا حالا با تغییراتهمیشه از تحول و نوآوری استقبال می 

و تحولاتی که در زمینه های مختلف به وجود اومده پیش رفته، 
های مختلف دانشگاه مجهز به ها قسمتمثلا با رشد فناوری

ر کارها در دانشگاه به صورت فناوری شده و الان اکث
شود برا همین در ها انجام می الکترونیکی و در بستر فناوری

شرایط فعلی که ویروس کرونا  باعث شده دورکاری کنیم از یه 
طرف دانشگاه این شیوۀ جدید کار کردن را به راحتی پذیرفته 

ی هایو استقبال کرده و از طرف دیگه چون از قبل به فناوری
دورکاری لازمه، مجهز بوده برا همین دورکاری با که برا 

 «.شود سهولت انجام می

حیات هر سازمان تا حدود فرهنگ آموزش و توسعه:  -3-6.

آن  های مختلف کارکنان زیادی بستگی به مهارت ها و آگاهی
و کار  تربه روز هاگاهیها وآدارد هرچه این مهارت سازمان

ر با محیط متغییر نیز بیشت سازمانانطباق آمدتر باشد قابلیت 
های آموزش کسب و زیاد وقت این امر مستلزم صرف شود می
 توسط مرتبط هاي آموزشيدوره برگزاری که است لازم

 .(Mokhtarian & Sato, 1994)دارد  دنبال به را ها سازمان

ت در جههایی است که کوشش ۀآموزش کارکنان در حقیقت کلی
ای و شغلی  های فنی، حرفهسطح دانش، آگاهی، مهارت ءارتقا
ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان به عمل  همچنینو 
های شغلی خود انجام وظایف و مسئولیت ۀن را آمادناآید و آمی
گیری ویروس در شرایط همه .(Manafi, 2011) نمایدمی

های ترکیبی اشتغال و نیز نا ونا و رواج دورکاری و شکلکر
مشخص بودن زمان عادی شدن شرایط، نباید فرهنگ آموزش 
 و توسعه شغلی کارکنان متوقف شود. نیاز سنجی منظم و دوره

 هایهای آموزشی و به ویژه تمرکز بر دورهای، تعیین اولویت
ا ی و اجرخاص مرتبط با دورکاری باید به طور جدی پییگیر

شود. بر اساس تجربیات شرکت کنندگان این امر باید بر اساس 
رسد ها و ابزارهای جدید صورت گیرد. به نظر می نوآوری
های غیرحضوری و الکترونیکی روشی مؤثر و مورد آموزش

استفاده در این راستا باشد. در این زمینه چند نمونه از اظهارات 
 از زمانی که من استخدام شده»است: شرکت کنندگان ارائه شده 

های تخصصی و ام همیشه آموزش کارکنان و توسعۀ مهارت
است. الانم که شرایط عمومی اونا  به طور جدی انجام گرفته 

ها  همه گیری هست و اغلب دورکاریم و تجمع و گردهمایی
ها به قوت خود باقین و تقریبا وجود نداره بازم این آموزش

اند حتی چند وقت پیش هم یه نیاز سنجی هیچوقت تعطیل نشده
از طرف آموزش کارکنان برامون ارسال شده بود که ازمون 

آموزشی خودمونو مشخص کنیم  ها و اولویتخواسته بودن نیاز
های آموزشی به صورت حضوری و اغلب در آمفی قبلا دوره

گرفت. البته قبلا این آموزشا به صورت تئاتر علوم پایه انجام می
ما گرفت ا وری و اغلب تو آمفی تئاتر علوم پایه انجام میحض

در حال حاضر این آموزشا به صورت مجازی انجام 
یا یکی دیگر از شرکت کنندگان این چنین اظهار «. گیرهمی 
آموزشامون تو ایام شیوع کرونا و دورکاری اصلا » کند: می 

تا  دگیره حتی چنتعطیل نشده بلکه به صورت مجازی انجام می
دورۀ آموزشی با موضوع کرونا اون برگزار شده که واقعا مفید 

و همچنین یکی دیگر از شرکت کنندگان بیان می کند که: «. بود
های مختلف مثل رمضان و مطابق روال گذشته به مناسبت»

های قبل برامون آموزش ایام انتخابات و اعیاد شعبانیه مثل سال
های ه این آموزشا برخلاف سالبرگزار شد البته با این تفاوت ک

گذشته که به صورت حضوری بود تو این شرایط به صورت 
د: گویای دیگر نیز میشرکت کننده «. مجازی صورت گرفت

همانند گذشته همچنان آموزش کارکنان فعالانه ادامه دارد به »
هایی با موضوعات دورکاری و کرونا که معمولا به ویژه دوره
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 تجربیات کارکنان دانشگاه از دورکاری در شرایط کرونایی: یک بررسی پدیدارشناختی. جعفریان، بهبود یاریقلی، ناهید اوجاقیسکینه 

یکی دیگر از شرکت کنندگان «. گیرهمیصورت مجازی انجام 
آموزشی و  اداره تربیت بدنی پبامای»گوید: پژوهش می

و مرکز بهداشت و روابط عمومیم پیامای  تمرینای ورزشی
بهداشتی مربوط به پیشگیری از کرونا رو از طریق اتوماسیون 

 «.اداری برامون ارسال میکنه که خیلی مفیده برامون

 

 یریگجهینتبحث و  4
 اریدورک از کارکنان تجربیات که داد نشان پژوهش این نتایج
 عنوان تحت اصلی مقوله 6 در توانمی را کرونایی شرایط در

 هایساخت زیر مدیران، هایویژگی کارکنان، هایویژگی
 سازمانی فرهنگ محیطی، عوامل شغل، ماهیت فناوری،
 زا کارکنان ی تجربه کشف هدف با پژوهش این. کرد خلاصه

 پدیدارشناسی رویکرد منظر از کرونایی شرایط در دورکاری
 نتایج اب مستقیم طوربه  که کیفی پژوهش بنابراین. گرفت انجام
 هایهیافت با آمدهدستبه  نتایج اما نشد؛ یافت باشد پژوهش این

 با آمدهدستبه  نتایج اما جمله دیگراز مشابه هایپژوهش
ارو  و اراسو پژوهش جمله دیگراز مشابه هایپژوهش هاییافته
 که داد نشان آن ها خصوص این در است همخوان (7474)

 11-کووید بحران شرایط در هاشرکت و ادارات در دورکاری
ن آ اقتصادی فعالیت تداوم و کارکنان ایمنی از اطمینان باعث
 از آمده دست به مضمون اولین پژوهش این در. شودمی ها

 زیر املش که بود کارکنان هایویژگی کنندگان شرکت تجربیات
 مسولیت شناختی، جمعیت ویژگی) عنوان تحت هاییمضمون
 تنداش نظارت، و سرپرستی بدون کار انجان توانایی پذیری،
 انفرادی، طور به وظایف انجام روحیۀ داشتن دورکاری، سواد

 بر غلبه تونایی زندگی،و  کار بین تمایز ایچاد توانایی
 این در. شودمی شامل را زمان مدیریت توانایی و هامحدودیت

 برای که داد نشان (7417) 1لاجوردی و سیدیپژوهش  راستا
 کار وۀشی این برای مناسب فرد بایستی دورکاری نظام موفقیت
 پژوهش این فرعی، هایمضمون زیر مورد در همچنین. باشد
 و قنبری ،(7415)همکاران  و نوری شجاع پژوهش نتایج با

 ، (7411) 7میلر ،(7444)مورگان  ،(7411)جو  بخت
 ،(7448)کمپیون  ،(7414)کنرانت  ،(7411) 3پیوریا

 مقولۀ همچنین. است راستا هم (7417)رستمی  و اردکانی
 اجرای به مدیران تعهد مضامین شامل که مدیران هایویژگی
 های برنامه به مدیران مثبت نگرش دورکاری، هایبرنامه

 به مدیران اعتماد آن، اجرای از حمایت و دورکاري
 نترلک و ارزیابی توانایی و دورکار کارکنان پذیريمسئولیت 
. است همسو (7411) پیوریا پژوهش با است؛ دورکاران
 موفقیت برای عوامل ترینمهم  از یکی دهدمی نشان او پژوهش
 ماکارفر و کارمند بین مشترک احترام و اعتماد وجود دورکاری

 داد نشان (7447) 0همکاران و هاینس تحقیق چنین هم. است
 از برخوردارند خود سرپرستان حمایت از که کارانی دور

 رابطۀ و بالاتر شغلی عملکرد و بهتر خانوادگی زندگی کیفیت
 یکوالسک پژوهش از بخشی. برخوردارند نیز سازمان با بهتر

                                                      
1. Seidi & Lajevardi 
2. Miller 
3. Pyoria 
4. Haines et al 

 زا ارشد مدیریت پشتیبانی داد نشان نیز (7445) 5سوانسون و
 دورکاری اجرای در عامل مهمترین دورکاری، های برنامه
 دشومی  مربوط فناوری هایساخت زیر به که سوم مقولۀ. است
 هایزیرساخت سرعت، پر اینترنت هایمقوله زیر شامل و

 از استفاده سهولت دورکاری، هایبرنامه براي امنیتی
 ودنب متناسب دورکاري، هاي سیستم پذیري دسترس ها،فناوری
 پژوهش با باشد؛ می نظر مورد شغل با رفته کاربه  فناوري
 نشان آنان پژوهش. است همسو (7445)سوانسون  و کوالسکی

 دورکاری، های برنامه از ارشد مدیریت پشتیبانی از پس داد،
 جرایا در حیاتی نقش تجهیزات، و فناوری لحاظ به پشتیبَانی
 و ثباتی بی که داد نشان (7441)قلیچ  باتمان .دارد دورکاری
 مقررات و ضوابط کمبود و ارتباطی خطوط بودن نامطمئن
 حاضر پژوهش با که سازد می روبرو مشکل با را دورکاری

 ماهیت به مربوط که چهارم ی مقوله خصوص در. است همسو
 صورت به اجرا قابلیت هایمضمون زیر شامل و است شغل

 گیریاندازه  سهولت رو، در رو ارتباطات به نیاز عدم فردی،
 براي منعطف زمانی ریزيبرنامه امکان آن، از حاصل نتایج
طاهری  و پور جامی پژوهش نتایج با و باشد می آن انجام

 شغلی هايویژگی داد نشان آنان پژوهش است، همسو (7414)
 سازي پیاده در سازمان آمادگی ارزیابی در به سزایی نقش
 پژوهش راستا این در همچنین. دارد دورکاري ابتکارات موفق
 وظایف کردن مشخص که داد نشان (7441)همکاران  و دنیلز
 هاياداره از خارج در توانندمی که شغلی کارکردهاي یا خاص
 هايبرنامه موفقیت حیاتی عناصر از یکی شوند انجام سنتی

 خود پژوهش نیزدر (7417) 1تهوری همچنین. است دورکاري
 با که مشاغلی و رسانی اطلاع و کتابداری  که داد نشان

 دارکتاب فیزیکی حضور ترینکم به دارند، سروکار اطلاعات
 وهشی به کار انجام مناسب رواین  از و دارند نیاز کار محیط در

 به مربوط که پنجم مضمون خصوص در. هستند دورکاری
 فیزیکی مکان هایمضمون زیر شامل و است محیطی عوامل
 حمایت خانواده، حمایت منزل، در دورکاری براي مناسب
 همسو (7414)فاطمی  و پورجامی پژوهش با است سازمان
 نشان (7411) 7کریمی و اسدی راستا این در همچنین. است
 عدم دورکاری، جهت خانه در مناسب فضای کمبود دادند،
 ارتباطات کاهش فردی، انزوای و کار و خانه قلمرو جدایی
 مشکلات از شغلی ارتقا ی و پیشرفت از نگرانی و شغلی

 شامل که سازمانی فرهنگ ششم مقولۀ همچنین. است دورکاری
 فرهنگ مساعی، تشریک و مشارکت فرهنگ هایمضمون زیر
 و مساعی تشریک و مشارکت فرهنگ نوآوری، و تحول

 و نوبزی پژوهش با که. است توسعه و آموزش فرهنگ
  خود مطالعۀ در که است همخوان و همسو(7445) 8کهرمان
 و طرح دورکاری، موفقیت اصلی عوامل از یکی داد نشان

 مورگان مطالعۀ راستا این در. است مناسب سازمانی ساختار
 شرایط پذیرش و مناسب فرهنگ که داد نشان نیز (7444)

 کارکنان برای خدمت ضمن آموزش و توجیه و دورکاری
 شمار به دورکاری موفقیت در اصلی الزامات از دورکار

5. Kowalski & Swanson, 
6. Tahori 
7. Asadi & Karimi 
8. Ndubisin & Kahraman 
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 و هامضمون و کنندگان شرکت تجربیات بررسی با. رودمی 
 نظر به پژوهش این در شدهاستخراج  هایمضمون زیر
 و مثبت و تجارب و روش این قوت و ضعف نقاط که رسدمی 
 این زا اندتنیده درهم روش این به نسبت کنندگانشرکت  منفی
 که محیطی باشد؛ ترکیبی محیط یک کار، محیط است بهتر رو

 همه یا حضوری، بعضی و دورکارند کارکنان، از بعضی
  خود کار درمحل گاهی و کرد خواهند دورکاری گاهی کارکنان،
 مسئولین و مدیران نگرش تغییر است مهم آنچه. دارند حضور
 در این است هاسازمان در دورکاری طرح اجرای به نسبت
 به دورکاری نامۀ آیین که 1381 تیرماه از که است حالی

 هنگرفت انجام آن شدن اجرائی برای جدی اقدام رسید تصویب
 ینا فعلی، بحران یافتن پایان با حتی رسد می نظر به و بود
 بر.  دهد ادامه خود توسعۀ و رشد به کردن کار از نوین شیوۀ
 اقداماتی هاسازمان شده، مطرح مباحث به توجه با و اساس این
 دورکاری یتوسعه و شغلی نوآوری این با هماهنگی برای را

 این در شده استخراج هایمضمون اساس بر که دهند انجام
 توسعۀ و تأمین: کرد اشاره موارد این به توانمی پژوهش
 دورکاران، زمان مدیریت و شناورسازی  مناسب، کارکنان
 سبک سازی متناسب اثربخش، و کارآمد مدیران پرورش
 و افزاریسخت هایزیرساخت ارتقای مدیران، مدیریتی
 احثمب به ویژه توجه جایگزین، هایفعالیت تعریف ،ایشبکه 
 حساس، پشتیبانی هایداده برای خصوص به اطلاعات امنیت

 با متناسب سازمانی فرهنگ ایجاد اطلاعات، فناوری
 در آن مزایای از آن مشکلات و معایب تقلیل با تا دورکاری؛

 ینا در. نمایند اقدام مربوطه سازمان کیفی و کمی توسعۀ جهت
ه ب آذربایجان مدنی شهید دانشگاه خاص شرایط به توجه با میان

 ورد کارمندان بیشتر زندگی محل از دانشگاه این این خاطر که
 از بیترکی و متناوب  استفادۀ و کار نوین شیوۀ این شاید است
 تهداش دانشگاه برای هم و کارکنان برای هم مضاعف مزیتی آن،
  و ذهاب و ایاب های هزینه و تردد کاهش مثل مزایایی باشد
 و مکرر آمدهای و رفت از ناشی مشکلات و هاخستگی کاهش
 الاب موجب تواندمی دورکاری مزایای سایر کنار در که طولانی
  .باشد دانشگاه وری بهره توان رفتن

 تشکر و قدردانی
 اطرخ کارمندان دانشگاه شهید مدنی آذربایجان به بدینوسیله از
 شود.می سپاسگزاری حاضر پژوهش اجرای در همکاری

 نویسندگانسهم 
 .ین پژوهش داشتندانجام ادر  ،تمام نویسندگان سهم برابر

 تضاد منافع
 .هیچگونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است
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