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Abstract 

Background & Purpose: Due to the epidemic of Corona virus and creating challenges in the 

world, organizations have also changed, and accepting remote-working is one of the most 

important challenges facing employees. The purpose of this study is to investigate the lived 

experience of employees during the existence of this pervasive disease. 

Methodology: This study is qualitative research with an exploratory goal   adopting a 

phenomenological approach. The study population included employees affected by the outbreak 

of the Covid 19 pandemic and its consequences such as social distancing, who were required to 

do most of their work through remote-working. 47 members of the study population were 

interviewed using purposive sampling. 

Findings: The research results were classified into three main themes and ten sub-themes. The 

main themes of the research are individual factors, family factors, and organizational factors. 

The level-laudividni includes physical and mental injuries, psychological and social changes, 

and learning and personal development. The family level also   contains opportunities to 

improve family relationships, family challenges, and financial resilience. Remote-working 

infrastructure, job perceptions, remote-working management, and attitude/needs new work were 

also addressed to the organizational level. 

Conclusion: Due to the emergence of corona epidemics, the study of its consequences in the 

field of remote-working is also in the early stages of development; however, the extracted 

factors affect the activities of employees, and it is necessary to pay attention to them ot promote 

the activities of employees. 
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  19 گيري كوويد همه زيسته دوركاري كاركنان در دوران  تجربه

  3زاده مريم نكويي، 2فاطمه شراعي ،1زاده وحيد مكي

 

  چكيده
 ،و پذيرش دوركـاري  شوندها دستخوش تغيير  سازمان باعث شد كه در جهان هاي ايجادشده نگرانيگيري ويروس كرونا و  همه :هدفزمينه و 

  .استزيسته كاركنان در دوران وقوع اين بيماري فراگير  بررسي تجربه ،هدف از پژوهش حاضر. ودتبديل ش كاركنان هاي مهم دغدغهيكي از به 
كاركنان  ،پژوهش آماريجامعه . است را در پيش گرفتهرويكرد پديدارشناسي  كهپژوهش حاضر، پژوهشي كيفي با هدف اكتشافي است : روش
بخـش   شـدند كـه   ملـزم  ،گـذاري اجتمـاعي   و پيامدهاي آن مانند فاصله 19شيوع پاندمي كوويد  دليل بهدولتي و خصوصي است كه  هاي بخش
 .شد مصاحبه آمارينفر از افراد جامعه  47گيري هدفمند با  با استفاده از روش نمونه. انجام دهنداز طريق دوركاري  را اي از امور شغلي خود عمده

  .انجام گرفتكنندگان  مشاركت از مندي با بهرهها  يافته أييدتفرايند  نيز طيهاي پژوهش  يافتهاعتبارسنجي 

عوامـل فـردي، عوامـل    : از نـد ا هاي اصـلي پـژوهش عبـارت    تم. بندي شدند نتايج پژوهش در قالب سه تم اصلي و ده تم فرعي دسته: ها يافته
قـرار  ات رواني و اجتماعي و يادگيري و رشد فردي هاي جسمي و رواني، تغيير آسيب فرعي هاي تم ،سطح فرديدر . خانوادگي و عوامل سازماني

زيرسـاخت  . بنـدي شـد   دسـته آوري مـالي   هـاي خـانوادگي و تـاب    فرصت بهبود روابط خانوادگي، چـالش  فرعي هاي ، با تمسطح خانواده. گرفت
  .فتندهاي كاري جديد نيز در تم سطح سازماني قرار گر ضرورت/دوركاري، ادراكات شغلي، مديريت دوركاري و نگرش

در حوزه دوركاري نيـز در مراحـل اوليـه    ين بيماري اپيامدهاي  در خصوصكرونا، سير مطالعاتي  بيماريبا توجه به نوظهوربودن : گيري نتيجه
هـاي   داده و توجه بـه آنـان بـراي پيشـبرد فعاليـت     قرار  تأثيرهاي كاركنان را تحت  عوامل استخراج شده، فعاليت ،اين وجود با .استتوسعه خود 

  .ضروري استكاركنان امري 
  

  19 دوركاري، سطح فردي، سطح خانوادگي، سطح سازماني، كوويد: ها كليدواژه
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  مقدمه
بشـري بـا بحـران     ةجامع ،19شيوع پاندمي كوويد  مبني بر ،2020مارس  11سازمان بهداشت جهاني در با اعلام رسمي 

جهـاني   تغييراتي كه از الگوي مشابهي در سـطح  ؛)2020، 1مينيني و مانوتي( رو شد روبهاي  تغييرات گستردهو  محور انسان
هـاي خـارج از    تفكيك روشن فعاليت ،هاي مهم دوران مدرن يكي از ويژگي).  2020، 2لف و همكارانرود(كند  ميپيروي 

ميـان  تمـايز   ،نـوين  ةرسـان فنـاوري و   ةتوسـع  همـراه بـا  . اسـت  افراد ةهاي درون خان از فعاليت...) كار و تحصيل و( هخان
 ،حـال   ، با ايـن )2020مينيني و مانوتي، ( شدتجارب روزمره بازتعريف و طيف از بين رفت عمومي و خصوصي  هاي هعرص

 ةنحـو كـار و مشـاغل،    بـارة ها در بر ادراكات افراد و سازمان ،19از پاندمي كوويد  گرفته شئتشوك اقتصادي و اجتماعي ن
 ـو تغييرات خُ تأثير بسزايي گذاشتتعامل و تبادل اطلاعات  تـاريخ،   در طـول . درا در دنيـاي كـار موجـب ش ـ    يرد و كلان

بسيار فراتر  19ثر از پاندمي كوويد أتحولات مت ؛ امااند قرار داده تأثيردهي كار را تحت  فهم، انجام و سامان ةشيوها  پاندمي
بـا   19پانـدمي كوويـد    ).2020، 3كرامر و كرامـر ( هاي اقتصادي پيشين بوده و خواهد بود از شوك گرفته نشئتاز تغييرات 

تغييرات فني، فيزيكي روي نيروي كار خود ها را ناگزير ساخت تا  شي براي مديريت منابع انساني، سازمانايجاد محيط چال
هـاي   عنـوان ناشـناخته   و از آنهـا بـه   اسـت  سـابقه بـوده   بيتغييراتي كه پيش از اين . كنندعمال ا شناختي و اجتماعي روان

كـارنوال و  ( ات بنيادين در محيط كار و اجتماعي ضرورت يابدكه انطباق با تغيير است و موجب شده شود ميناشناخته ياد 
 ،معرفي دوركـاري  ةواسط به ،19پاندمي جهاني كوويد  ).2021، 5؛ گالانتي، گوئيدتي، مازي، زاپالا و توسكانو4،2020هاتك
هـاي كـاري    و برنامـه كـار    منظور انطباق بـا حجـم   تغييراتي كه به. قرار داده است تأثيراي افراد را تحت  حرفه هاي تجربه

پذيرش دوركاري يكـي   ).2020مينيني و مانوتي، ( هاي جديد صورت پذيرفته است يادگيري مهارت ،مختلف و در مواردي
شـود   اي را شـامل مـي   گستردهمشاغل تغييراتي كه  ؛اي را موجب شده است اندازهاي حرفه در چشم بسيار مهم از تغييرات

) مانند معلمان آموزش ابتدايي(بسيار اندك در دوركاري  ةتجرباز مشاغل داراي ). 2022، 6آدامزپراسل، بونوا، گولين و راح(
 ،)ماننـد مترجمـان  ( فعاليت شغلي آنها بـوده اسـت   ةعمدكه تمايلي به كار در خانه نداشتند تا مشاغلي كه دوركاري بخش 

تغييري كه علاوه بر كاهش توقف انتشـار  ). 2020كرامر و كرامر، ( اند چنين تغييرات عميقي قرار گرفته تأثيرهمگي تحت 
هم مـديران و هـم    ،منابع انساني نيز ةدر حوز). 2020، 7هرناندز(ده است شهاي اقتصادي نيز  مانع توقف فعاليت ،ويروس

: نـد از ا مديران منـابع انسـاني عبـارت    هاي پيش روي چالش). 2021، 8ديلاني(اند  جديد مواجه شدههاي  كاركنان با چالش
هـاي نـوين فضـاي كـار متناسـب بـا محـدوديت         هـا و رويـه   يير شرايط كاري مانند ضرورت دوركاري، اجراي سياستتغ

بـراي   چـالش ديگـري  پر ةحـوز  ،مقاومت كاركنان در مقابل دوركـاري نيـز  ). 2020كارنوال و هاتك، ( هاي انساني  تماس
و فقـدان   گـي علاق بـي ، مباحـث جنسـيتي،   ياعتمـاد  بيگرايي،  هايي كه از سنت مقاومت. مديران منابع انساني بوده است

هـاي شـغلي آن را بهتـر از     گـروه  بعضـي از  ،شـدن پـذيرش چنـين تغييـري     هرچند با الزامي ؛گيرد ت ميئها نش زيرساخت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mininni and Manuti 
2. Rudolph and et al. 
3. Kramer and Kramer 
4. Carnevale and Hatak 
5. Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappalà, and Toscano 
6. Adams-Prassl, Boneva, Golin, and Rauh 
7. Hernandez 
8. Delany 
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اي از زمان كاري خود را درون مرزهـاي   تمام يا يخش عمده ،كاركناني كه تا پيش از اين. يابند خود درمي ةاولي هايتصور
انتقـالي كـه   . هاي كاري از راه دور انتقـال يابنـد   سرعت به محيط اكنون ناگزيرند كه به ،كردند ي سازمان سپري ميفيزيك

در خـارج از  ) ها، فضاهاي كاري مشترك ، كتابخانه ها مانند كافه(دليل عدم امكان دسترسي به فضاهاي كاري جايگزين  به
براون، آسترو  فولمر، تالبوت، كريستوف(با محيط را موجب شده است  از جمله عدم تناسب فرد ،هاي متفاوتي چالشمنزل، 

نيـز   را گـرفتن از تقاضـاهاي كـاري    فاصله ،خصوصي ةحوزدشواري تمايز ميان كار و   ،علاوه بر اين).  2018، 1و بليسبري
تعطيلـي   ،نـين همچ .)2020، 3و همكـاران  فيشـر  ؛2020، 2چاولا، مك گـوان، گابريـل و پادسـاكوف   (كرده است دشوارتر 

هاي كاري و خـانوادگي   موجب افزايش تقاضاي والدين و ابهام بيشتر مرزهاي حوزه ،كودكاناز مدارس و خدمات مراقبت 
ساختارهاي خانوادگي مانند كاركنان مجـرد و بـدون    وضعيتي،از سوي ديگر، در چنين ). 2020، 4گيورگ و بنز(شده است 

آچـور،  ( انـد  قـرار گرفتـه  منفي بر سلامت  هايتأثيرو  يهدف بي و اس تنهاييچون احسهمفرزند نيز در معرض مخاطراتي 
   .)2018، 5كلرمن، ركه و روبيچائوز

اي بـا   سـابقه  از آنهـا در چنـين وضـعيت بـي     يـك  هـيچ امـا   ؛دوركاري وجود دارد خصوصهاي متعددي در  پژوهش
حـوزة  ، 19از پانـدمي كوويـد    گرفتـه  نشـئت  يهـا  ها و فرصـت  چالشدليل  به .آن انجام نشده است ةتقاضاهاي زماني ويژ

، زيبـراج  چباكا ؛2020كارنوال و هاتك، ؛ 2020كرامر و كرامر، ( پژوهشگران قرار گرفته است پژوهشي جديدي پيش روي
پيونـد   ةحـوز با توجه به پيامدهاي بلندمـدت ايـن پانـدمي در     اما ؛)2022، 7ور و واكنزاريتولد، هيمسترا، بر ؛6،2020و بارلا

امكـان   ،واقعي دوركاري هاي تجربهاز  يتر تصوير جامع ةارائهايي ضمن  هاي چنين پژوهش اوري و منابع انساني، يافتهفن
گـذاران و   فراگيـر، سياسـت   ةپديـد تبيين ابعاد مختلـف ايـن    ،همچنين. آورد دوركاري را فراهم مي ةحوزنظري در  ةتوسع

مبتني بر فنـاوري   و كاري ةشيومديريت منابع انساني را متناسب با اين  هاي برنامه تا مديران اجرايي را قادر خواهد ساخت
مطالعات انجـام   ةعمددهد كه  پژوهش نشان مي ةپيشينارزيابي . ندكنعمال و تغييرات سياستي و اجرايي را ا كردهواكاوي 

متغيرهـاي   تـأثير ي، زنـدگ ـ   فرسـودگي شـغلي و تعـادل كـار     ، از جملـه دوركاري معضلاتبر ابعاد مشخصي مانند  ،شده
واقعي كاركنان در اين  هاي تجربهو تصوير جامعي از  استمتمركز وري و سلامت كاركنان  شناختي، انگيزش، بهره جمعيت

هـاي   پـژوهش اي از  بخش عمـده كه دهد  نگاهي به مطالعات پيشين نشان ميعلاوه براين، . شده استنكاري ارائه  ةشيو
 در پاسخ به اين خلأ .اند بررسي شدهو كشورهاي در حال توسعه كمتر  اند مدنظر قرار دادهرا يافته  كشورهاي توسعه، پيشين

دوركاري كاركنان، بـا ارائـه شـواهد تجربـي      ةتجربپژوهشي، پژوهش حاضر درصدد است كه ضمن واكاوي ابعاد مختلف 
 ـهاي تج دغدغهفراتر از و  به تبيين جامع ،دوركاري كاركنان ةزيست تجربهمبتني بر  مركـز بـر   و متدوركـاري كاركنـان    ةرب

كاركنان از دوركاري  ،19در دوران بحران كوويد « :ال استؤدرصدد پاسخ به اين س ،از همين رو. بپردازد 19بحران كوويد 
   .»؟چه ابعادي داشته است ها تجربهو اين  اند ي كسب كردههاي تجربهچه 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Follmer, Talbot, Kristof-Brown, Astrove, and Billsberry 
2. Chawla, MacGowan, Gabriel and Podsakoff 
3. Fisher and et al. 
4. Giurge and Bohns 
5. Achor, Kellerman, Reece and Robichaux 
6. Bakaç, zyberaj and barela 
7. Rietveld, Hiemstra, Brouwer, and Waalkens 
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 پيشينة پژوهش

 .گـردد  و صنايع فضايي و دفاعي ايالات متحده بـازمي  1973به سال  ،انجام كارهامتفاوت  ةعنوان شيو دوركاري به ةپيشين
 كـه  موجب شـد  ،رسرعتاينترنت پ ةتوسع ،طور ويژه هاي اطلاعات و ارتباطات و به پيشرفت فناوري ،هاي گذشته طي دهه
ي منعطف كه امكـان فعاليـت   ترتيبات كار: دوركاري چنين تعريف شده است. رشد كندجديد كار  ةعنوان شيو به ،دوركاري

اي كه كاركنان بـا   گونه به ؛آورد سيسات توليدي را فراهم ميأمركزي يا ت هاي ههاي مختلف و دور از ادار كاركنان در مكان
دوركاري  ،با اين حال .ارتباط برقرار كنندبا آنها ند كه از طريق فناوري قادر ندارند؛ اما تماس مستقيم فردي همكاران خود

پيش از وقوع پانـدمي  ). 2019، 1هيكمن( شودتواند در فضاهاي مختلفي انجام  معناي كار از منزل نيست و كار مي به فقط
كـه در  دهـد   مـي ها نشان  پيمايش ،نمونه رايب). 2018، 2كوسك و لاتچ( اي نداشت ة گسترده، دوركاري استفاد19كوويد 

بـه   2005ميليون نفر در سال  8/1از  ،اند كاري خود را دوركار بودهتعداد كاركناني كه حداقل نيمي از زمان  ،ايالات متحده
وانگ، ليـو، قيـان و   (اند  از اين طريق كار كرده در ايالات متحدهدرصد نيروي كار 9/2و تنها است ميليون نفر رسيده  9/2

در ). 2017، 4مكـاران و ه پرنـت تريـون  (درصـد بـوده اسـت     2حدود  2015اين تعداد در سال  ،در اروپاو  )2021، 3پاركر
بـا  ). 2020، 5دسـيلور (شـد   مـي نظـر گرفتـه    سفيد در درآمد و يقهپركاركنان  براي يحقيقت، دوركاري بيشتر كالاي لوكس

در مقيـاس  را اي ناخواسـته   و تجربه انجاميدها نفر  ميليوناجباري  به دوركاري، 19پاندمي كوويد  ةسابق شيوع بي ،حال اين
  ).2020، 6و همكاران نيفين( دادجهاني شكل 

 ،)2003، 8ديميتـروا (، استقلال )2012، 7گلدن(ادبيات نظري دوركاري، مباحث وسيعي از قبيل مرزهاي كار و زندگي 
كانون محـوري ادبيـات نظـري،    . گيرد را دربرمي) 2008، 10مارش و موسون(هاي اجتماعي  و نقش) 2008، 9شيهي(وري  بهره

 گرفتنـد و  بعضي از مطالعات منـافع دوركـاري را در نظـر   . ي بر سلامت كاركنان استبحث در خصوص آثار متناقض دوركار
و بـر   وندوآمدهاي آن رهـا ش ـ  از فقدان تمركز در محيط كار و رفت ،شود كاركنان دانشي دوركاري موجب ميكه دريافتند 

فـونر  ( دنبال داشته است به راكه افزايش رضايت شغلي ؛ موضوعي )2010، 11كليهر و آندرسون(ند كنوظايف فردي تمركز 
كاري  ةپذيري برنام كه انعطافاست دوركاري شدة  گزارش يكي ديگر از منافع ،افزايش استقلال كاري). 2012، 12و استاچ

افـزايش   ).2019، 13دلانوييج، وربـروگن و گرميـز  (در سلامت كاركنان نقش داشته است  شده وموجب  را كاركنان دانشي
  ). 2014، 14هاگر و لينقام(است  بودهيكي ديگر از منافع دوركاري  ،تكا به فناوري نيزتعادل كار و زندگي با ا
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مـرز مـبهم كـار و منـزل كـه      . اند مطالعات ديگري نيز تأثيرهاي منفي دوركاري بر سلامت كاركنان را بررسي كرده
كاركنـان   اعـث شـده اسـت كـه    دنبال داشته و ب را بهفرهنگ كاري هميشه برخط  ،فناوري اطلاعات و ارتباطات كمك به

پرتي  و ايجاد حواس) 2016، 1دركس، باكر، پيترز و وان وينگردن(بدون استراحت كافي  زيادحجم كار بسيار ، انجام دانشي
كـه مازمانيـان،    ايـن موضـوعي اسـت    .كننـد تجربـه  را ) 2020،  رودلـف و همكـاران  (از محيط منزل و اعضاي خـانواده  

زمـان   تناقضـي كـه بيـانگر وجـود هـم      ؛كننـد  ز آن تحت عنوان تناقض اسـتقلال يـاد مـي   ا) 2013( 2اورليوسكي و ياتس
و  مازمانيـان ( اسـت آن  بـه گـويي   از اتصال پيوسته به اينترنـت و پاسـخ   گرفته نشئتپذيري دوركاري و فشارهاي  انعطاف

موجب شده ) 2017، 3سو و لي(مانند استرس فناوري و نارضايتي شغلي  ،برخي ديگر از معايب دوركاري). 2013، همكاران
هاي دوركار در راسـتاي كـاهش پيامـدهاي منفـي دوركـاري       هايي به مباحث ارتباطي ميان اعضاي تيم كه پژوهشاست 

 ةچگونگي تعامل كاركنان دوركار با اعضاي تيم كاري و نحـو  ،پژوهشگران ديگري نيز). 2015، 4سول و تسكين(بپردازند 
گلدن، ادلستون (شغلي و مالي  ي، ارتقا)2018، 5راردز، گريپ و بادويجنزج(اركت كاركنان ، مش)2008گلدن، (انجام كارها 

   .اند بررسي كردهرا ) 2015، 7آندرسون، كاپلان و وگا(و سلامت كاركنان دوركار و پيامدهاي آن ) 2017، 6و پاول
 ة درازمدتي دارد؛ اما طي دوران وقـوع دهي انجام كارها، پيشين عنوان شيوة متفاوتي از سازمان هرحال، دوركاري به به

به ماهيت اجباري انتخـاب دوركـاري در    ،نخستين ويژگي آن. شده است همراههاي متمايزي  ويژگي با 19پاندمي كوويد 
بلكـه   نبود، مديريتي ياانتخاب داوطلبانه  ،دوركاري در اين بحران). 2020، 8نوكر و واتساواكر، ويت(گردد  اين دوران بازمي

دوركاري  ةپوشش جمعيتي گسترد ،ويژگي ديگر. توجه قرار گرفتدر كانون  بحراني حاكم وضعيتاز متأثر  بود كه رياجبا
آن بـه   ةپوششـي كـه گسـتر   ). 2020، 10ژانـگ، وانـگ، راچ و وي   ؛2020، 9و همكـاران  برينولفسـن (در اين دوران است 
اصلي دوركاري در دوران شـيوع   ةانگيز. گرفتنيز دربر و بسياري از كشورهاي ديگر رامحدود نبود يافته  كشورهاي توسعه

، 11وج ـانگل، اسـترم و  (هاي دولتي يا سازماني و كاهش ريسك شيوع ويروس بود  انطباق با محدوديت ،19پاندمي كوويد 
، همكاران و دلانوييج(وآمدها  پذيري يا استقلال يا كاهش رفت افزايش انعطاف منظور به ،رويكرد سازماني نه الزاماً ،)2020
آوديو (است  19خصوصيت متمايز ديگر دوركاري در دوران كوويد  ،ريزي و آمادگي ذهني برنامه برايزمان اندك ). 2019
هـاي   دغدغـه  ،مانند آشپزخانه و اتـاق پـذيرايي نيـز    ،فعاليت در فضاهاي داخلي منزل). 2020، 13ساويك؛ 2020، 12و نايار

ها ناگزير شـدند در فضـاي مشـتركي بـا سـاير       اينكه بسياري از اعضاي خانواده ضمن ؛دنبال داشته است ارگونوميك را به
 ـ  مك(هاي خود را انجام دهند  اعضاي خانواده فعاليت كارتي، آهـرن، باز نظـر  ). 2020، 14نـل، اسـيوچاين و فرسـت   ل كارب
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3. Suh and Lee 
4. Sewell and Taskin 
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6. Golden, Eddleston and Powell 
7. Anderson, Kaplan and Vega 
8. Walker, Whittaker and Watson 
9. Brynjolfsson and et al. 
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معمـول را ايفـا    اي و خصوصـي  هـاي حرفـه   نقـش  ،كه افراد طـي دوركـاري   19برخلاف دوران قبل از كوويد  ،مسئوليت
اي از قبيـل كارمنـد، معلـم،     هاي چندگانـه  نقش كه مجبور شدند ، در اين دوران افراد)2020، همكاراننيفين و (كردند  مي

 دوركاري ،هاي سلامت كاركنان نيز شاخص جنبةاز ). 2020كرامر و كرامر، (كنند  زمان ايفا  طور هم چي را به آشپز و نظافت
افـزايش اضـطراب و اسـترس،     از كاركنـان،  اي كـه بسـياري   گونه به ؛شده است آنانمنفي براي  بروز تبعات موجب بيشتر

و  وانـگ (انـد   ه كـرد اخبار ناگوار، ترس از ابـتلا يـا انتقـال بـه ديگـران را تجربـه        شنيدن مداومكاهش رضايت از زندگي، 
 بـوده  حدوديت سفر ويژگـي بـارز ايـن دوران   م ،ييجا جابهاز نظر امكان ). 2020، 1آشر، بولار و جكسون؛ 2021، همكاران

اي كه تمـاس   گونه به ؛اشاره كردتعاملات اجتماعي  توان به مي تمايز ديگر اين بحران،از جمله ). 2020، 2جورگناس(است 
 ،در ادامـه ). 2020، 3ون گادكر، هلـر، جـانيز، سـيفلينگر و زيمـپلمن    (هاي مجازي محدود شد  اجتماعي به منزل يا پلتفورم

  .بررسي شده است 19دوركاري در دوران شيوع پاندمي كوويد  ةهاي انجام شده در حوز از پژوهش يبعض
وري كاركنان در دوران دوركـاري   در اندونزي نشان داد كه بهره) 2020( 4شاحمد و همكاران كيفي مستجاب ةمطالع

ها و كار، افزايش استرس، كاهش  ميان مسئوليتفقدان تعادل كار و زندگي، ابهام آنها  .ي مواجه بوده استعو مناف با موانع
و  از جملـه موانـع   را پرتـي  حـواس  و هاي اضافي اينترنت و برق، ارتباط محدود با همكاران و مـديران  كاري، هزينه ةانگيز

اني تر با خانواده و آسودگي رو جويي زماني ناشي از عدم وجود ارتباطات، زمان باكيفيت پذيري ساعات كاري، صرفه انعطاف
وري  كـاهش بهـره   ةدهنـد  نشـان  ،هـاي ايـن پـژوهش    يافته. را منافع دوركاري برشمردند ناشي از نبود سرپرست فيزيكي

  .كاركنان بوده است
در ) اي و مشـاغل اداري  مـديران حرفـه   طـور عمـده   بـه (نشان داد كه نيمي از كاركنـان  ) 2020( 5هاي چرچيل يافته

احسـاس نارضـايتي    ،از دوركـاري  گرفتـه  ئتكار و زندگي و عوارض فيزيكي نش ـ از تعادل ،مقايسه با شرايط كاري معمول
  ). 2020چرچيل، ( اند كرده

دوم پانـدمي كوويـد    ةافراد از دوركاري در مرحل هاي تجربهبررسي با هدف  مطالعة خود را )2020(مينيني و مانوتي 
از طريـق  (هـاي عميـق    مـتن مصـاحبه   كـردن  تحليلز پس اآنها . دادندانجام شناسي كاربردي  با اتخاذ رويكرد روانو  19

تـر،   كاركنان مسن. دارد تأثيراي بر نگرش كاركنان به دوركاري  سن و نوع نقش حرفهدريافتند كه  ،كارمند 18با ) اسكايپ
اري بـه دورك ـ آموزگاران، مانند كارمنداني و  دهند نشان مي به تغيير يت بيشترو مقاوم ي دارندكمترهاي ديجيتال  مهارت

تـر، والـدين    از سوي ديگر، كاركنـان جـوان   .كنند مي تأكيدبر اهميت تعاملات رودررو  ندارند و برعكس،نگرش مساعدي 
اختصـاص وقـت بيشـتر بـراي     دارنـد؛ زيـرا   تـري   نگرش مثبتبه دوركاري  ،هاي فني اجرايي افراد شاغل در نقش جوان،

  .استتر را براي آنها فراهم كرده  مكاني مناسب طور انجام كارآمدتر كارها در خانواده، تفريح و همين
پـيش و پـس از    در با هدف بررسي تغييرات در پيونـد كـار و زنـدگي   ) 2020( 6پژوهش وزيري، كسپر، واين و متيوز

هاي اين پژوهش نشان داد كه بخش معناداري  يافته. نمونه آماري انجام شد 379در بين  ،19دوران وقوع پاندمي كووويد 
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كاركنـان داراي   و انـد  كـرده اشـاره   زيادسازي  تعارض اندك و غني همچونمثبتي  هايتغييرها و  به تجربهيان گو پاسخاز 

تغييرات منفـي   ،گرا، تحت استرس فناورانه و فاقد سرپرستان دلسوز بندي سطح بالا، درگير انطباق عاطفه ترجيحات بخش
مانند رضايت و عملكـرد شـغلي انـدك و قصـد      اي پيامدهاي منفي ،ي كه طي دوران پاندميهاي تجربه ؛اند را تجربه نموده

   .خروج بيشتر را در پي داشته است
زمـاني   ةبـاز نفـر در   979با هدف بررسي تغييرات سلامت ذهني پژوهش خود را در آلمان و  )2020( 1ردولفزاچر و 

 بـا  هاي فردي و تغييـرات سـلامت ذهنـي    ارتباط تفاوت، آنها به بررسي همچنين. انجام دادند 2020مي  تا 2019دسامبر 
 اين بـود  مرحله داده 4نتايج گردآوري  .پرداختندپاندمي  ةهاي انطباق در مراحل اولي استرس و استراتژي  ارزيابي استفاده از

تفـاوت   2020تا مـارس   2019زماني دسامبر  ةبازدر  ،طور متوسط، رضايت از زندگي، عواطف مثبت و عواطف منفي كه به
هاي فردي در رضايت  دوم، تفاوت ةبازدر . كاهش يافته است 2020زماني مارس و مي  ةبازاما در است؛ داري نداشته معنا

هاي مخاطره و مركزيت و  مثبت و با ارزيابيارتباط  ،پذير، انطباق فعال و ساختاردهي مجدد هاي كنترل از زندگي با ارزيابي
  . داشته استارتباط منفي ريزي  برنامه

شناسي،  هاي مرتبط با كار و شخصيت شامل وظيفه هاي مبتني بر سازه اساس پروفايل بر) 2020( شو همكاران چباكا
ها بـا پيامـدهاي شـغلي ماننـد      ارتباط اين پروفايل ،گرايي، رضايت از نياز عمومي استقلال و خودتنظيمي و همچنين برون
 دوركاري يا كار در مكـان سـازمان    دربارةسي ترجيحات افراد به برر، شده، رضايت شغلي و درگيري شغلي وري ادراك بهره

شـناس بـا خـودتنظيمي     در مقايسه با افـراد وظيفـه   ،شناسي اندك ها نشان داد كه افراد خودتنظيم با وظيفه يافته. پرداختند
اك شده و رضـايت  وري ادر بر بهره ،پروفايل گروه دوم از طريق درگيري شغلي. دهند اندك، دوركاري را بيشتر ترجيح مي

   .گذارد تأثير مستقيم و غيرمستقيمي ميشغلي 
چهـار   ،كيفي ةدر مرحل مصاحبه با كاركنان چيني 39انجام  و با استفاده از روش آميخته) 2021( شو همكاران وانگ

ي چهـار ويژگـي دوركـار   و ) ، تعويـق و احسـاس تنهـايي   مـؤثر تداخل كار و منزل، ارتباطات غير(چالش كليدي دوركاري 
يـك ويژگـي فـردي     همچنـين آنهـا بـه   . را شناسـايي كردنـد  ) حمايت اجتماعي، استقلال شغلي، نظارت و حجم كـاري (
 ـدر  .اشاره كردند ،دهد قرار مي تأثيرها را تحت  اين چالش ةتجرب نحوةكه ) خودانضباطي( هـاي   داده ،دوم پـژوهش  ةمرحل

هـاي تجربـه شـده، عملكـرد و      از طريـق چـالش   ،ر مجـازي هاي كا نامه نشان داد كه ويژگي پرسش 522حاصل از توزيع 
 تر ي سطح پايينها حمايت اجتماعي با چالش از سوي ديگر، مشخص شد كه. دهد قرار مي تأثيرسلامت كاركنان را تحت 

حجم كار و نظارت با تـداخل بيشـتر    ارتباط منفي دارد؛استقلال شغلي با احساس تنهايي  صورت مثبت در ارتباط است؛ به
  .بوده است خودانضباطي تعديلگردر اين ميان، . داردو حجم كاري نيز با تعويق كمتر ارتباط  مرتبط استار و منزل ك

 ي از كوويـد ـبا هدف شناسايي مباحث غيرمنتظره و اجباري ناش ـخود را پژوهش ) 2020( 2كنا، چاي و بندز وايزنگر، مك
از طريق مصـاحبه بـا    هاي اين پژوهش كيفي، داده. انجام دادند ميو ابزارهاي فناورانه براي تحقق اهداف همكاري تي 19
هـاي محـيط كـار بـه      از اسـتطاعت  ،3هـا  هاي اين پـژوهش نشـان داد كـه تغييـر اسـتطاعت      يافته. آوري شد جمعنفر  29

غييـر،  اين ت. كه اهداف همكاري تيم همچنان در دوران دوركاري نيز تحقق يابد است موجب شده ،هاي فناورانه استطاعت
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Zacher & Rudolph 
2. Waizenegger, McKenna, Cai and Bendz 
3. Affordances 
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طي دوران اجباري كار در منزل، استطاعت منزل نيز  ،همچنين. است گذاشتهبر همكاري تيمي  اي مثبت و منفي هايتأثير
  .داده استقرار  تأثيرهاي فناورانه تداخل داشته و سلامت كاركنان و كيفيت همكاري تيمي را تحت  با استطاعت

ط ميان تعادل كار و زندگي و فرسـودگي عـاطفي كاركنـان در    با هدف بررسي ماهيت ارتبا) 2020(1پژوهش بوميكا 
دليل تداخل زنـدگي شخصـي بـا     ها نشان داد كه زنان به يافته. در هندوستان انجام شد 19دوران دوركاري پاندمي كوويد 
ي رهبـري مشـاركت  . كننـد  احسـاس مـي  در مقايسه با مردان، فرسودگي عاطفي بيشتري را  ،كار هنگام دوركاري در منزل

  .دهد را كاهش ميو از اين طريق فرسودگي عاطفي  شود ميموجب كاهش اين تداخل 
متغيرهاي انـواع شخصـيت، اضـطراب،     تأثيربا هدف بررسي ) 2020( 2پژوهش مولياني، راهاردجو، آندرياني و قماريا

 486اي متشكل از  نمونه ي، روفشار ناشي از فناوري و تعادل كار و زندگي بر كيفيت زندگي كاركنان طي دوران دوركاري
را شخصيت نوع  تأثيراما بيشترين  ؛دش تأييدمتغيرها بر كيفيت زندگي  ةكلي تأثير در اين پژوهش، .اجرا شدنفر در اندونزي 

B  بر كيفيت زندگي  را متفاوتي هايتأثير ،ها نشان داد كه عوامل دروني و بيروني يافته. را اضطراب داشت تأثيرو كمترين
  .گذارند ه كاركنان طي دوران دوركاري برجاي ميادراك شد

در ايسـلند   19مادر در ايام دوركاري طي پانـدمي كوويـد    37پژوهشي ديگر نيز با هدف بررسي تعادل كار و زندگي 
و با توجه به ضرورت مراقبـت از اعضـاي خـانواده،     اند داشتهذهني بيشتري  ةها نشان داد كه مادران مشغل يافته. انجام شد

موجـب بـروز اسـترس و     ،هاي خانوادگي نيز ضمن اينكه تداخل كار با مسئوليت. اند كردهروي عاطفي بيشتري را صرف ني
  ). 2021، 3هجالمسدوتير و بجارنادوتير(فرسودگي در آنها شده است 
پانـدمي   انزواي اجتماعي ناشي از دوركاري در دوران شـيوع  تأثيربا هدف بررسي ) 2020( 4پژوهش توسكانا و زاپالا

. نفر از كاركنـان دوركـار ايتاليـا انجـام شـد      265وري دوركاري و رضايت از دوركاري در ميان  بر استرس، بهره 19كوويد 
وري ادراك شـده و   كـاهش بهـره   و موجـب گذاشـته  ثير أهاي اين مطالعه نشان داد كه انزواي اجتماعي بر استرس ت يافته

  . رضايت از دوركاري شده است
 يهـا  ماننـد چـالش   يابعـاد مشخص ـ  بـر  ،شده مطالعات انجام ةعمدتمركز دهد كه  ات گذشته نشان ميبررسي مطالع

در دو دسـته عوامـل فـردي و خـانوادگي و عوامـل       موضـوعات اين  ،پژوهش حاضردر . ي و مزاياي آن بوده استدوركار
اين ابعاد اجماعي وجود  خصوصدر  شود، مشاهده مي 1 گونه كه در جدول همان). 1جدول ( بندي شده است طبقهسازماني 

 ؛انـد  دانستهبراي دوركاري  يمزيترا رضايت شغلي  )2012(از پژوهشگران، از جمله فونر و استاچ  بعضي ،براي مثال. ندارد
تمركز بـر  ) 2010( كليهر و آندرسون. اند كردهچالش ياد  عنوان از آن به) 2017( از جمله سو و ليبعضي ديگر در حالي كه 

 رودولـف و همكـاران  و ) 2020( احمد و همكـاران  ، در حالي كه مستجاباند برشمردهمزاياي دوركاري از فردي را وظايف 
تصـوير   هـا،  در كنـار ايـن تنـاقض   . انـد  كردههاي دوركاري معرفي  چالش جمله ازرا تمركز نداشتن پرتي و  حواس) 2020(

تمركز بر بحران با كه اين پژوهش درصدد است . ه نشده استارائ يكار ةويش نيكاركنان در ا يواقع هاي تجربهاز جامعي 
ابعـاد   يواكـاو ل توسـعه و  اكشـورهاي در ح ـ  بـراي شواهدي جديد  ةارائايران، ضمن اين موضوع در بررسي و  19كوويد 

  .بپردازدكاركنان  يدوركار ةتجرب يها فراتر چالش و جامع نييكاركنان، به تب يدوركار ةتجربمختلف 
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 دهاي دوركاريپيام. 1جدول 

پيامدهاي رفتاري دوركاري 

 چالش هامزايا

گي
نواد

 خا
ي و

فرد
 

  سلامت كاركنان  
 تر با خانواده  زمان باكيفيت 

  افزايش تعادل بين كار و زندگي  

 از فعاليت در فضاي خانه برآمدههاي ارگونوميك  چالش  
  فضاي مشترك كاري با ساير اعضاي خانواده  
 نيآنلا ييگو فشار مستمر پاسخ 
 افزايش استرس 
 هاي اضافي اينترنت و برق هزينه 
  احساس تنهايي 
 پرتي حواس  

اني
سازم

 

 تمركز بر وظايف فردي  
  افزايش رضايت شغلي  
  افزايش استقلال كاري  
 كاري كاركنان دانشي ةپذيري برنام انعطاف  
 پذيري ساعات كاري انعطاف 
  آسودگي رواني ناشي از نبود سرپرست فيزيكي 
  ارتباطات  دليل نبود بهماني جويي ز صرفه 
 هاي بيشتر  امكان انجام فعاليت  

  براي كاركنان دانشي زيادحجم كار بسيار  
 زمان طور هم به  هاي چندگانه ايفاي نقش 
  و نظارت بيشتر زيادكاهش سطح رفاه كاركنان با حجم كاري  
 تعادل كار و زندگي  نبود 
  ها و كار ابهام ميان مسئوليت 
  يكار ةكاهش انگيز 
 ارتباط محدود با همكاران و مديران 
 وري كاركنان كاهش بهره 
 مؤثرارتباطات غير  
  كاري  تعويق و اهمال 
  استرس فناوري  
  نارضايتي شغلي  

  شناسي پژوهش روش
پژوهشي كيفـي بـا هـدف     )19زيسته كاركنان در دوران شيوع پاندمي كوويد واكاوي تجربه(حاضر از لحاظ هدف پژوهش 

ثر از شـيوع پانـدمي   أكاركناني است كه مت ـ آماري آن ةجامع. استه كردرويكرد پديدارشناسي را اتخاذ  اكتشافي است كه
از طريـق  را اي از امـور شـغلي خـود     بخش عمـده  اند كه شده ملزم ،گذاري اجتماعي و پيامدهاي آن مانند فاصله19كوويد 

كنندگان با حداكثر تنوع  كوشش شد كه مشاركت. است گيري از نوع غيراحتمالي هدفمند بوده نمونه. انجام دهنددوركاري 
 19از بين افرادي انتخاب شوند كه در دوران وقوع پانـدمي كوويـد   ) از نظر نوع سازمان، جايگاه سازماني، جنسيت و سن(

حجم اساس منطق اشباع نظري،  بر .انجام دهند يصورت دوركار اي از وظايف شغلي خود را به اند بخش عمده ناگزير بوده
سازي متني و تحليل  گونه حاصل شد كه پژوهشگران با انجام فرايند پياده اطمينان از اشباع نظري بدين. بودنفر  47نمونه 

هـاي معنـادار    اين فرايند تا توقف شناسايي گزاره. كردند هاي مصاحبه بعدي را به آن اضافه مي محتواي هر مصاحبه، يافته
نفـر داراي   23 ،از ايـن افـراد  . بـود سـال   53تـا   25سني  ةردزن در  21مرد و  26امل ش ،آماري ةنمون. جديد ادامه يافت

شـوندگان در بخـش    نفـر از مصـاحبه   26همچنـين  . نفر دكتري بودند 5نفر كارشناسي ارشد و  19تحصيلات كارشناسي، 
بـا  . اختاريافته استفاده شدس عميق نيمه ةها از مصاحب براي گردآوري داده .نفر در بخش خصوصي شاغل بودند 21دولتي و 

انجـام  اسـكايپ  افزار  از نرمها با استفاده  مصاحبه ،گذاري اجتماعي هاي موجود و ضرورت رعايت فاصله توجه به محدوديت
ات كلـي  تـأثير  ةپرسشـي بـاز و كلـي دربـار     ،در ابتـداي مصـاحبه  . به طول انجاميددقيقه  75تا  50بين   هر مصاحبه. شد
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شـكل  در حين مصـاحبه  ها  و باقي پرسش شد مطرحكنندگان  ا بر زندگي فردي و شغلي مشاركتگيري ويروس كرون همه
هاي پژوهش با استفاده از استراتژي پديدارشناسي  تجزيه و تحليل داده. كه اهداف پژوهش را پوشش دهد طوري ؛ بهگرفت

دسـتجردي، قائـداميني هـاروني،     زاده هـاي ابـراهيم   سو با پـژوهش  هم. دشانجام ) 1994( 1توصيفي با رويكرد موستاكاس
هـا از   در تحليـل داده ) 1399( زاده دستجردي و صـادقي  هاروني، ابراهيم و قائداميني )1400( چشمه و موسويان صادقي ده

   :طي شد زير گام 7بدين منظور . شداستفاده  )1987( 2كلايزيراهبرد فرايندي 
 اي فرايند پرانتزگذاري؛ ه ها با رعايت الزام مصاحبه ةسازي و مطالع پياده .1

 داشتند؛ارتباط مستقيمي  ة در دست بررسيپديدمهمي كه با  هاي هاستخراج جمل .2

 مهم استخراج شده؛  هاي معنا از عبارت 3استخراج .3

 سازي مفاهيم؛  مرتب .4

 ها؛  كدگذاري و استخراج تم .5

 ؛در دست بررسي ةپديدتوصيف ساختار اساسي  .6

 . ها منظور اعتباربخشي نهايي يافته به ،دگانكنن ها به مشاركت ارجاع مجدد يافته .7

چـون رعايـت فراينـد پرانتزگـذاري و ورود افـراد داراي      همارزيابي اعتبارپذيري، علاوه بر توجه به ملاحظاتي  براي
شوندگان با كدهاي اسـتخراج شـده،    سويي مصاحبه همناسويي يا  منظور فهم ميزان هم به ،مدنظر ةپديد بارةغني در ةتجرب
هـاي   پرسـش ، در موارد مغـايرت . قرار گرفت در اختيار سه نفر از آنها ،هاي پژوهش ها و يافته مصاحبه ةشد كدگذاريمتن 

اعتبارپـذيري  . دست آمـد  بهپژوهش نهايي هاي  طي اين فرايند يافته .شوندگان مطرح شد و براي مصاحبه مجددي طراحي
 و پرداختند ميمفاه يبند به دسته يكديگراز دو كدگذار مستقل  ظور،بدين من. دش بررسيضريب كاپا  ةمحاسبها نيز با  يافته
 هـاي  با اسـتفاده از دو فرمـول توافـق   . دش سهيمقا دو كدگذار با يكديگرشده توسط  جاديا ميا و مفاهه شاخص ،تيدر نها

 قـرار ر مطلـوب  بسـيا  يرياعتبارپذ ةرتبدر دست آمد كه  به 84/0 ي پژوهشكاپا بيضرشانسي،  هاي مشاهدشده و توافق
نظـر و باتجربـه در    ها در اختيار دو نفر از اساتيد صـاحب  شده مصاحبه متن پياده ،ارزيابي قابليت اطمينان نيز براي .گيرد مي

بـا توجـه بـه     آنهـا و  شده بررسي شـود  هـاي استخراج قرار گرفـت تـا ميـزان مشـابهت تـمانجام مطالعات پديدارشناسي 
در . درصـد بـود   87بر  افزون ،انهماهنگي در كدگذاري بين پژوهشگر و ناظر. ندانجام داد را هايي برداشت خود كدگذاري

ها و تحليـل مـوارد مغـاير، نظرهـا بـه هـم        تلاش شد از طريق بازنگري داده ،مـواردي كـه اخـتلاف نظـر وجـود داشت
  .نزديك شود

  هاي پژوهش يافته
، بـه  اسـت  19 دوركاري كاركنان در دوران پاندمي كوويـد  ةزيست تجربهبيانگر  شده كه هاي انجام تحليل محتواي مصاحبه

هـا بـه تفكيـك مطـرح و      ايـن يافتـه   كه در ادامـه،  مفهوم منجر شد 55مضمون فرعي و  10مضمون اصلي،  3شناسايي 
  .شود روايت ميكنندگان  مشاركت ةزيست هاي تجربه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Moustakas 
2. Colaizzi 
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  هاي معنادار هاي اصلي و فرعي و گزاره تم. 2جدول 
  يفراوان

 هاي معنادار گزاره
  مضامين اصلي  مضامين فرعي  مفاهيم

  احساس افسردگي  23

  هاي جسمي و رواني آسيب

دي
فر

  

  استرس ابتلا به بيماري و انتقال آن   29
  ريختگي ساعت خواب و عوارض آن هم به  17
  ريختن رژيم غذايي گذشته هم به  15
  گيري عدم تمركز و ايجاد مشكل در تصميم  26
  احساس كلافگي ناشي از قرنطينه  16
  در خانه مدت ماندن طولاني از بدخلقي ناشي  16
  وسواس نظافت  19
  صرف زمان زياد در فضاي مجازي   24

  تغييرات روابط اجتماعي
  در روابط اجتماعي احساس خلأ  22
   در صفحات مجازي  فعاليت يارتقا  20
  زيافزايش روابط فردي و كاري مجا  25
  عدم دسترسي به فضاهاي اجتماعي   17
  توجه بيشتر به امور شخصي  16

  يادگيري و رشد فردي

  سروسامان دادن به امور معوق  21
  خودانضباطي  25
   ريزي آتي زندگي شخصي فرصتي براي برنامه  15
  هاي دروني  شناخت ظرفيت  18
  فراغت، ورزش و مطالعه  17
  هاي كرونا يشمشاركت در پو  21
  هاي فناورانه مهارت يارتقا  23
  فرصت حضور مستمر در كنار خانواده  28

فرصت بهبود روابط 
  خانوادگي

واده
خان

  

  جديد با اعضاي خانواده هاي تجربهكسب   16
  از يكديگرافزايش شناخت اعضاي خانواده   19
  مدت حضور مستمر و طولاني دليل بههاي خانوادگي  تنش  24

  هاي خانوادگي تداخل وظايف شغلي و نقش  29  هاي خانوادگي الشچ
  سلامت و مراقبت اعضاي خانواده ةدغدغ  31
  هاي مصرفي افزايش هزينه  26

  كاهش درآمد  15  آوري مالي تاب
  هاي غيرمصرفي كاهش هزينه  28
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  2جدول دامة ا
  يفراوان

 هاي معنادار گزاره
  مضامين اصلي  مضامين فرعي  مفاهيم

  پشتيباني آنلاين  21

  زيرساخت دوركاري

اني
سازم

  

  ات كاري مناسبنبود شرايط و تجهيز  24
  هاي لازم و مناسب فقدان آموزش  18
  آنلاين هاي هدشواري برگزاري جلس  27
  ) اجتماعي و اطلاعاتي(حمايت سازمان   23
  بالا/وري اندك احساس بهره 18

 ادراكات شغلي

  افزايش رضايت شغلي/كاهش  26
  كاهش امنيت شغلي 15
  درگيري كاري تمام وقت  29
  لل در انجام وظايف شغليتع  16
  ن كاركنان دوركارأتضعيف ش  19
  هاي مجازي مهارت دليل بهتبعيض   15
  ابهام نقش  16
  استرس ناشي از تقاضاهاي كاري زياد  23
  هاي رهبري متفاوت ضرورت مهارت  17

  مديريت دوركاري

  افزايي هاي مهارت برنامه  22
  اكاري قابل اتك ةتدوين برنام  19
  معيارهاي نظارت و ارزيابي اقتضايي  18
  گذاري در حوزه سلامت  سياست  16
  يئمقررات و استانداردهاي اقتضا  25
  كارهاي خلاقانه كارگيري راه هب  27

هاي كاري  ضرورت/نگرش
  جديد

  ي به كارئتقويت نگرش اقتضا  17
  نگاه متفاوت به شغل   21
  جديد هاي شغلي يادگيري مهارت  24
  هاي شغلي تقويت مهارت  16

  )سطح فردي(تم اصلي اول 
فـردي   هـاي تأثيرگيـري بيمـاري كرونـا،     كننـدگان در پـژوهش طـي همـه     تكرار و فراگير مشاركت پر هاي تجربهيكي از 
از همين . ها رخ داده است وجود شرايط محدودكننده و ضرورت رعايت پروتكل سبب بهبوده است كه  از كرونا گرفته نشئت
كـه خـود    دوركاري كاركنان طي بحران پاندميك دانست ةتجربترين پديده به  فردي را نزديك ةحوزتوان تغييرات  رو مي

. يادگيري و رشد فـردي ) ج ؛تغييرات روابط اجتماعي) ب ؛هاي جسمي و روحي آسيب) الف: مشتمل بر سه تم فرعي است
 ـبراي بسياري از كاركنان  ،ناگهانيچنين و  گستره ايناري در دورك ةتجربهاي روحي و جسمي  آسيب ،نمونه رايب  ةتجرب

. از نظر فـردي آسـيب ببيننـد    ،كه آنها با استمرار شرايط حاكم است همين امر موجب شده. رود جديدي به شمار مي كاملاً
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فسردگي است كه از احساس اها  تجربهيكي ديگر از . شده استرا موجب ناخوشايندي  فردي عمدتاً هاي تجربهچالشي كه 
. گيـرد  ت مـي ئصـورت دوركـاري و تـداوم فضـاي ابهـام نش ـ      هاي كـاري بـه   مدت در منزل، انجام فعاليت حضور طولاني

از بس كه موندن توي خونه طولاني شده و معلوم هم نيست كي «: كند خود را چنين توصيف مي ةتجرب اي هكنند مشاركت
ديگر، ماندن در خانـه   ةنموندر ). 5Q(» كنم ديگه احساس افسردگي مي ،يمبتونيم به شرايط كاري و زندگي طبيعي برگرد

ريختگي ساعت خواب و رژيم غـذايي را تجربـه    هم هكه بسياري از كاركنان تغييرات ناخوشايندي مانند باست موجب شده 
 ي تـوي خونـه اصـلاً   م ـئاين دوركاري و حضور دا«: دهد گونه تجربه خود را شرح مي اينكنندگان  يكي از مشاركت .كنند

هـا،   همچنين طي اين مدت و در نتيجه اعمـال محـدوديت  ). 23Q(» هم ريخته حسابي سيستم خواب و خوراك من رو به
 ة ديگريكنند مشاركت. اند بودهرو  روبههاي مرتبط  گيري كاهش تمركز در انجام وظايف شغلي و تصميم ئلةكاركنان با مس

 ـ خيلــي از ... تــونم روي كارهــاي اداري تمركــز كــنم تــوي خونــه نمــي واقعــاً«: دهــد خــود را چنــين توضــيح مــي ةتجرب
» شرايطش فـراهم نيسـت   هاي كاري نياز به تمركز بالا و تعامل با همكاران داره كه توي اين وضعيت اصلاً گيري تصميم

)14Q .(ةتجربديگر  ،تغيير روابط اجتماعي صرف . بوده است 19وويد دوركاري ناشي از بحران ك ةدوررتكرار كاركنان در پ
كننـدگان بـه آن    كه بسـياري از مشـاركت  است اي بوده  تجربه ،فعاليت در اين فضا يزمان زياد در فضاي مجازي و ارتقا

توي ايام دوركاري وقـت زيـادي رو دارم   «: دهد خود را چنين شرح مي تجربة اي كننده نمونه مشاركت براي. اند كردهاشاره 
طي اين مدت تـوي اينسـتاگرام   .... اي از اون براي امور كاري هست البته بخش عمده. كنم ميهاي اجتماعي  صرف شبكه

دوركاري  ةدوركاركنان در  هاي تجربهاز  يكي ديگر در روابط اجتماعي نيز احساس خلأ). 31Q(» هم بيشتر فعال شدم... و
با نشستن توي خونه و انجام كارها از « :تآن را چنين توصيف كرده اس گانكنند مشاركتيكي از احساسي كه . بوده است

» م محـدود شـده  ا اي از ارتباطات كاري و حتي شخصي كنم بخش عمده احساس مي ،هاي اجتماعي طريق ايميل و شبكه
)11Q .(ةتجرب ،افزايش روابط فردي و كاري مجازي  نمونـه  بـراي  . كاركنـان در ايـن دوران بـوده اسـت    ديگـر  رتكـرار  پ

هـاي اجتمـاعي صـورت     اكثر ارتباطات شخصي و كاري من مثل جلسات كاري از طريق شـبكه «: فتاي گ كننده مشاركت
مناسـبي را    ةزمين ـ ،ناخوشـايند  هاي هبر ايجاد تجرب ها و حضور مستمر در منزل، علاوه عمال محدوديتا40Q .((» گيره مي

يكـي از   ،دادن بـه امـور معـوق    وسـامان توجه بيشتر به امور شخصي و سر. است كردهبراي يادگيري و رشد فردي فراهم 
 ـگان كننـد  مشـاركت يكـي از  . بوده است دورانكنندگان در اين  رتكرار مشاركتپ هاي هتجرب خـود را چنـين شـرح     ةتجرب
ها بود نتونسته بودم پيگيري كنم رو به  م كه مدتا دوركاري باعث شد كه بتونم يه سري كارهاي شخصي ةدور«: دهد مي

ه برخـي  ك ـچنان ؛مهم افراد در دوران دوركـاري بـوده اسـت    هاي هخودانضباطي نيز يكي از تجرب). 7Q(» سرانجام برسونم
موجب شده است كه آنها فارغ از فشارهاي بيروني  ،شكل رايج اند عدم حضور در محل كار به كنندگان اظهار كرده مشاركت

كنم  احساس مي«: گونه بيان كرده است اينگان كنند مشاركت يكي از اي كه تجربه. به بهبود انضباط كاري خود اقدام كنند
» باعث شـده انضـباط كـاري بيشـتري داشـته باشـم       ،اي از مديريت انجام كارها بر عهده خودم هست اينكه بخش عمده

)15Q .(ـ   ،هـا و اسـتعدادهاي درونـي    شناخت ظرفيت  . دوران دوركـاري كاركنـان بـوده اسـت     هـاي  هيكـي ديگـر از تجرب
هـاي   كه فرصتي براي شناخت بيشتر ظرفيتاست موجب شده  ،حواشي مربوط به آنو ضاي رايج كاري گرفتن از ف فاصله

مذاكرات و معـاملات موفـق تـو     ةتجرب«: چنين است گانكنند مشاركتيكي از  ةتجربروايت . شوددروني كاركنان فراهم 
هاي  باعث شد كه قابليت ،و همكارانصورت غيرحضوري و بدون كمك يا نظارت مستقيم مديران  دوركاري، اونم به ةدور
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يادگيري فردي بوده كه  هاي حوزه يكي از هاي فناورانه نيز مهارت يارتقا). 25Q(» دروني خودم رو بيشتر و بهتر بشناسم
: خود را چنين شرح داده است ةتجرباي  كننده مشاركت در اين زمينه .هاي نوين رخ داده است الزام كار با فناوري ةنتيجدر 
ضمن اينكـه  ... ها كار كردم هاي جديد بيشتر آشنا شدم و با اون هاي دوركاري اين بود كه من با تكنولوژي كي از خوبيي«

  ). 1Q(» هاي جديد هم پيدا كردم الان كنجكاوي بيشتري براي شناخت تكنولوژي

  )سطح خانوادگي(تم اصلي دوم 
هـاي   تجربـه  .كردنـد كننـدگان مطـرح    مشـاركت  اغلـب بود كـه   موضوعاتييكي ديگر از  ،خانواده ةدوركاري بر حوز تأثير

) الـف  :بنـدي شـده اسـت    سه دسته طبقـه  به 19دگي در دوران بحران كوويد اكاركنان در خصوص مسائل خانودوركاري 
در خصـوص   ،نمونـه  بـراي . درآمـد خـانوار  / تغييرات هزينـه ) ج؛ هاي خانوادگي چالش) ب ؛فرصت بهبود روابط خانوادگي

فرصتي كه به دلايـل  . كنند مردم بيشتر وقت خود را در خانه صرف مي ،گيري همه ةدورود روابط خانوادگي در فرصت بهب
موجـب   صرف وقت در خانـه . است داشته كمتري امكان وقوع در حالت معمول ،ثر از آنأكاري و سبك زندگي مت ةمشغل
داشـته باشـند و در   ي فرصـت بيشـتر  اعضاي خانواده هاي ساير  ها يا اولويت ق، دغدغهيعلا براي شناختكه كاركنان شد 

ها بـود نتونسـته بـودم     مدت«: اي در اين باره گفت كننده مشاركت. كسب كنندجديدي را  هاي تجربه كنار اعضاي خانواده،
رت صـو  هاي آنلايـن رو بـه   ها بازي حتي با بچه ،جالبه كه تو دوران دوركاري. ام وقت بذارم اينجوري براي اعضاي خانواده

شـاهد بـروز    ،هـاي اجتمـاعي   در تغييري ديگر در دوران قرنطينه و اعمـال محـدوديت  ). 6Q(» گروهي هم تجربه كرديم
اي كـه   تجربـه . اسـت  دنبـال داشـته   بهها را  خانوادههايي در درون  تغييراتي كه تنش. ايم ن خانواده بودهوهايي در در چالش

در  نظرهامون مخصوصاً مدت توي خونه باعث شده كه اختلاف حضور طولاني«: كردگونه بيان  ايناي آن را   كننده مشاركت
انتشار اخبـار گسـترده و مسـتمر در    ). 17Q(» نظرم الان بيشتر سر جزئيات بگومگو داريمه ب... مورد جزئيات به چشم بياد

سـلامت و مراقبـت    ة ديگري در خصوصدغدغ... داروهاي درمان كرونا و ةخصوص تعداد مبتلايان و درگذشتگان، عرض
 ـ اي كننـده  مشاركت در اين خصوص، .است ايجاد كردهاعضاي خانواده در ميان كاركنان  خـود را چنـين شـرح داده     ةتجرب

» ها بـوده  افراد مسن و البته بچه هام سلامت اعضاي خانواده، مخصوصاً ترين نگراني توي اين مدت يكي از بزرگ«: است
)36Q .( ضـرورت  . كردنـد ديگري بود كـه در ايـن دوره كاركنـان دوركـار تجربـه       موضوعنيز  خانوار ةهزينتغيير درآمد و

هـاي   هزينه ،از سوي ديگر. پيدا كنداينترنت افزايش چشمگيري  برق يا هاي مصرفي مانند هزينه دوركاري موجب شد كه
 ـ  مشـاركت  يكي از. اند كنندگان با كاهش درآمد مواجه بوده برخي مشاركت. غيرمصرفي نيز كاهش يافتند  ةكننـدگان تجرب

سـفانه ايـن   أصورت پورسانت از فروش هسـت، مت  هشغل من جوريه كه بخشي از درآمدم ب«: دهد خود را چنين توضيح مي
مثل  ،هاي خانوار بعضي هزينه«: گفتديگري  ةكنند مشاركت). 43Q(» دوركاري باعث شد كه درآمدم هم كاهش پيدا كنه

هم خيلي بيشتر ... اينترنت، لوازم بهداشتي و ةهزينكمتر شده توي اين مدت، ولي خب ... خريد پوشاك و رستوران رفتن و
 ). 8Q(» شده

  )سطح سازماني(تم اصلي سوم 
كاركنان  ةزيست تجربهبر  مؤثرترين عوامل  هاي سازماني از مهم لفهؤشود كه م استنباط مي ،هاي اين پژوهش مبتني بر يافته

هـاي   لفـه ؤاين ابعـاد بيـانگر م  . ترين مفاهيم مستخرج نيز به عوامل سازماني اشاره دارندبيش. دوركاري بوده است ةدوردر 
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. كنندگان يا تغييراتـي اسـت كـه در نگـاه آنهـا بـه شـغل و سـازمان رخ داده اسـت          مشاركت هاي تجربهبر  مؤثرسازماني 
: از اسـت  عبـارت  ،و استخراج شدكنندگان شناسايي  كه در اين پژوهش ضمن مصاحبه با مشاركت بسيار مهمي هاي مقوله
زيرسـاخت   ةزمين ـدر . هاي كـاري جديـد   ضرورت) د ؛مديريت دوركاري) ج ؛اداركات شغلي) ب ؛زيرساخت دوركاري) الف

 بـراي . پرتكـرار و فراگيـر كاركنـان بـوده اسـت      هاي تجربه از ،باني آنلاين، تجهيزات و آموزشيپشتهاي  مقولهدوركاري، 
هـاي ضـعيف و    ترين مشكلات ما زيرساخت يكي از بزرگ«: كرده است بيانخود را چنين  ةتجرباي  كننده مشاركت ،نمونه
تجربة خود را ايـن گونـه    ة ديگريكنند مشاركت). 45Q(» ت هنگام برگزاري جلسات آنلاين بودهنووصل مرتب اينتر قطع

انگـار انتظـار   ... ت آنلاين ارائه ندادهصور سازمان هيج آموزش يا پشتيباني خاصي براي انجام كارها به«: مطرح كرده است
هـاي سـازماني در    به ضرورت وجود حمايت ة ديگركنند مشاركت). 10Q(» اين مسائل بربيام ةدارن كه خود ما از پس هم

موقـع و دقيـق در    اطلاعات كـاري رو بـه   ،انتظار داريم كه سازمان در دوران دوركاري«: دوران دوركاري اشاره كرده است
 ـ). 3Q(» گيـريم  كنيم و حتـي تصـميم مـي    خيلي اوقات ما با اطلاعات ناقص جلسه برگزار مي... قرار بدهاختيار ما   ةتجرب

اي كه ادراك آنها از  گونه به ؛قرار داده است تأثير، اداركات شغلي كاركنان را نيز تحت 19دوركاري در دوران پاندمي كوويد 
كـه ايـن ادراكـات     دهـد  نشان مـي هاي پژوهش  يافته. است قرار داده رتأثيامنيت شغلي آنها را تحت  و وري، رضايت بهره

، خصـوص در همـين  . قـرار دارد ... مراتـب سـازماني و   اي مانند نوع شغل، جايگاه در سلسـله  ساير عوامل زمينه تأثيرتحت 
ي ايـن اوضـاع   نگران امنيت شغلي خودم تـو  با توجه به اينكه من در بخش شاغل هستم، واقعاً«: اي گفت كننده مشاركت
وري  كنم الان بهره احساس مي ،عنوان يه كارشناس به«: توجه استة ديگر نيز شايان كنند مشاركت ةتجرب). 2Q(» هستم

از سـوي ديگـر،   ). 30Q(» نظر مياد كه كيفيت تصميمات مديران سـازمان كمتـر از قبـل شـده    ه كاريم بيشتر شده، ولي ب
 ـ. اسـت ن كاركنـان دوركـار   أيندي مانند تبعيض و تضعيف شگيري احساسات ناخوشا شكلگوياي ها  يافته  يكـي از  ةتجرب

انگـار كـه مـا     ،سفانه تو دوران دوركاري يه جوري با ما برخورد ميشهأمت«: گان اين گونه توصيف شده استكنند مشاركت
و اسـترس  وقت كاري  درگيري تمام). 19Q(» ديم و فقط مشغول كارهاي شخصي خودمون هستيم هيچ كاري انجام نمي

جـوري شـده   «: اي گفت كننده مشاركت. اند كردهديگري است كه افراد به آنها اشاره   ةتجربناشي افزايش تقاضاي كار نيز 
مـديريت  ). 21Q(» معنـا شـده   چيزي به اسم ساعت كاري ديگه بي... روز رو مشغول انجام كارهاي اداري هستيم كه كل

 ةسـنتي ادار  ةدهـد كـه در مقايسـه بـا شـيو      ها نشان مـي  يافته. ان استكنندگ شركت موضوع مطرح شدة ديگر ،دوركاري
كنندگان  مشاركت ،در همين زمينه. نياز داردمديريتي بسيار متفاوتي  ةشيوالزامات، معيارها و  بهسازمان، مديريت دوركاري 

. انـد  دهكـر اشـاره   پـذير اتكاهاي كـاري   افزايي و برنامه هاي مهارت هاي رهبري متفاوت، برنامه چون مهارتهم مسائليبه 
اونـا  ... شكل دوركاري نيستند نظر مياد كه برخي از مديران قادر به مديريت امور كاري به به«: كرداظهار اي  كننده مشاركت

: ديگري در اين خصوص گفت ةكنند مشاركت). 13Q(» كار بگيرند نياز دارند كه روش مديريت مطابق با اين شرايط رو به
انگـار  ... هاي مـا طـي مـدت دوركـاري بـوده      ترين چالش بزرگيكي از  ،هاي كاري و دستور جلسات برنامهتغيير مستمر «

اي  كننده مشاركت ةتجربدر  هم موضوعي است كه ،نظارت معيارهاي). 4Q(» مديران هر لحظه چيز جديدي يادشون مياد
ديگـه مـواردي   ... رت بر كاركنان استفاده كرداي براي نظا توي اين شرايط نميشه از معيارهاي كليشه« : شده استمطرح 

، موضـوع ديگـري   گذاري سلامت و مقررات اقتضـايي  سياست). 37Q(» مثل ساعات حضور توي اين وضعيت معني نداره
چنـين بيـان كـرده     اي تجربـة خـود را   كننده مشاركتدر اين خصوص . است شدهكاركنان اشاره  ةزيست تجربهدر  است كه
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 طـي دوركـاري   ةماهيت پديد در خصوصتر اشاره شد،  ه پيشكچنان. ها صورت پذيرفت تم ةاز آنها براي كلي تأييددريافت 
  :بندي شدند هاي مختلفي استخراج شد كه در قالب سه تم اصلي و ده تم فرعي دسته تم ،گيري كرونا همه

 ؛هاي جسمي و رواني، تغييرات رواني و اجتماعي و يادگيري و رشد فردي آسيب هاي فرعي تم با سطح فردي  .1

 ؛آوري مالي هاي خانوادگي و تاب فرصت بهبود روابط خانوادگي، چالش هاي فرعي تم باسطح خانواده  .2

هـاي   ضـرورت /زيرساخت دوركاري، ادراكات شغلي، مديريت دوركاري و نگرشهاي فرعي  تم باسطح سازماني  .3
 .كاري جديد

 ةاولي ـدر مراحـل   ،دوركـاري  ةحـوز گيري كرونا، سير مطالعاتي پيامدهاي آن در  با توجه به نوظهور بودن وقوع همه 
  در قالب نظرسنجي ،هاي موجود بررسي ةعمدمعتبر،  هاي هعلاوه بر مطالعات محدود منتشرشده در نشري. قرار داردتوسعه 

هاي متمايز اين پژوهش، برخي  يافته جدا ازحال،  با اين. ها صورت پذيرفته است رسانهوكار و  كسب ةمشاورهاي  از شركت
بـوده  سـو   هـم بر دوركاري يا پيامدهاي آن  مؤثرعوامل  ةحوزهاي آن با شواهد تجربي موجود و مطالعات پيشين در  يافته
ها  يافته. فردي رخ داده است ةحوزد در دوركاري در دوران كووي ةتجربتغييراتي است كه از ابعاد سطح فردي شامل . است

هاي جسمي و روحي متعددي  صورت آسيب اند كه به سر گذاشته تشناخوشايندي را پ هاي تجربهدهد كه كاركنان  نشان مي
مثبتي  هاي تجربه، دوركاري در دوران كوويد البته. نمايان شده است... روابط اجتماعي و خلأمانند افسردگي، عدم تمركز، 

را نيـز فـراهم آورده   ... ها، پرداختن به امور فردي، مطالعه و مهارت ياي كه امكان ارتقا گونه به ؛همراه داشته است يز بهرا ن
طـور نمونـه،    بـه . اسـت سـو   هـاي گذشـته هـم    ها بـا پـژوهش   دهد كه برخي از اين يافته تطبيقي نشان مي  ةمقايس. است
در بـر سـلامت    تـأثير ؛ )2020( لي ـ، چرچ)2010( و اندرسـون  هريكل ايه در پژوهش كاركناني بر تمركز فرد يارذگتأثير

 ردولـف زاچـر و   ،)2018( و همكـاران  آچـور  ،)2016( و همكـاران  دركـس ، )2015(آندرسون، كاپلان و وگا  هاي پژوهش
در  يعتعـاملات اجتمـا  در  تغييـر  ،)2021( و همكاران وانگ، )2020( و همكاران آشر ،)2020( همكارانژانگ و  ،)2020(

 و همكـاران  ون گـادكر  ،)2020( و همكـاران  زنگـر يوا ،)2017( و همكـاران  گلدن ،)2015( نيسول و تسكي ها پژوهش
هاي جديد  و يادگيري مهارت )2021( و همكاران وانگ ،)2020( و همكاران باكاچ يها در پژوهش يخودانضباط ؛)2020(

 تـأثير مشـابه   كمـابيش بيـانگر وجـود الگـوي     ،هـا  ابه اين يافتهتش. ه استشداشاره ) 2020( در پژوهش مينيني و مانوتي
ريختگي خواب و تغذيه، كلافگي، وسواس، بـدخلقي،   هم ابعاد ديگري مانند افسردگي، به. استدوركاري در جوامع مختلف 

ور هاي اجتماعي، توجه به خـود و توجـه بـه ام ـ    روابط مجازي، زمان و سطح حضور در فضاي مجازي، مشاركت در پويش
از ماهيـت متفـاوت    ،ها اين تفاوت يافته. استهاي متمايز پژوهش حاضر در سطح فردي  از يافته ،ريزي آتي معوق و برنامه

گـذاري اجتمـاعي و    الزامـاتي ماننـد فاصـله    گيرد؛ زيرا وضعيت عادي نشئت ميدوركاري در دوران بحران كوويد با  ةتجرب
الزاماتي كـه در   ؛كاركنان داشته است هاي تجربهماهيت دوركاري و در نتيجه  اي بر ملاحظهدرخور  تأثيراجباري،  ةقرنطين

  . اند شرايط معمول وجود نداشته
 زمـان داراي  هـم  ،گذاريتأثيراين . دوركاري كاركنان قرار گرفته است تأثيرديگري است كه تحت  ةخانواده نيز حوز

جديد در كنار  هاي تجربهتمر در كار اعضاي خانواده، كسب اي كه امكان حضور مس گونه به ؛وجوه مثبت و منفي بوده است
 انـد،  داشتهوجوه منفي نيز  ها تجربهاين  ،حال اين با. آنها و افزايش شناخت اعضاي خانواده به يكديگر را فراهم آورده است

شـدن تقاضـاهاي    نباشتها برهم. اند هاي خانوادگي، تداخل كار و زندگي و مشكلات مالي از اين جمله پيامدهايي مانند تنش
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تـوان از   دليل تعطيلي مدارس و خدمات مراقبت كودكـان را مـي   به ،هاي چندگانه زمان نقش خصوصي و كاري و ايفاي هم
از  ،هـاي گذشـته   هاي اين پژوهش با پـژوهش  يافته  ةمقايس. هاي كاركنان در سطح خانواده دانست بروز چالش ةعمدعلل 

احمـد و همكـاران    سـتجاب مدر پـژوهش  خـانوار   يهـا  نـه يهز رييتغنمونه،  براي .كند حكايت ميها  مشابهت برخي يافته
تعـادل كـار و    ؛)2020(و همكـاران   يكـارت  مـك  ،)2020( و همكـاران  مستجاب ي در پژوهشخانوادگ هايتأثير ،)2020(

، )2020( و همكـاران  فيشر، )2020( و همكاران چاولا ،)2021( و همكاران وانگ ،)2020( كايبوم يها در پژوهش يزندگ
 هـاي  تجربـه  گويـاي  ،هـا  تشابه در اين يافته. ه استشداشاره  )2021(هجالمسدوتير و بجارنادوتير ، )2020(گيورگ و بنز 

نگاهي بـه  افزون بر اين، . اند سر گذاشته هاي مطالعاتي مختلف پشت خانوادگي مشابهي است كه كاركنان دوركار در زمينه
هـاي ايـن    يافتـه  امـا  بـوده اسـت؛  پيامدهاي منفي دوركاري در سطح خـانواده   ةدهد كه عمد قبلي نشان مي هاي پژوهش

ي كـه  هـاي  تجربه. مثبتي را نيز در سطح خانواده فراهم آورده است هاي تجربهامكان  ،دهد كه دوركاري پژوهش نشان مي
توانـد بيـانگر تفـاوت الگـوي زنـدگي       يها م اين يافته. تحت عنوان فرصت بهبود روابط خانوادگي به آنها اشاره شده است

 هـاي  تجربـه گيري ادراكات متمايز و مثبتـي از   تفاوتي كه موجب شكل ؛باشددر ايران  مطالعه موضوع ةخانوادگي در زمين
 ،ها نشـان داد كـه كـاهش درآمـد     همچنين يافته. استده شبحران كوويد  ةميانخانوادگي براي كاركنان طي دوركاري در 

كـه از نـوع شـغل كاركنـان      موضوعي ؛در اين پژوهش بوده است كننده مشاركتمتمايز كاركنان  هاي ربهتجيكي ديگر از 
  .پذيرد تأثير مي

عوامـل   ةگستردگذاري تأثيراز  موضوعاين . اين پژوهش در سطح سازماني بوده است ةشد بيشترين مفاهيم شناسايي
هـاي ايـن پـژوهش بـا      بخشـي از يافتـه  . كنـد  حكايت مـي  19كاركنان از دوركاري طي بحران كوويد  ةتجربسازماني بر 

توسـكانا   ،)2017(ي سو و ل ،)2012( چيفونر و استي ها  در پژوهش يشغل تيرضانمونه،  براي. استسو  مطالعات قبلي هم
توسـكانا و   ،)2020( احمـد و همكـاران   مسـتجاب  يها در پژوهش يور بهره ؛)2020( و همكاران يري، وز)2020( و زاپالا

 و همكـاران  دركس ،)2020( و همكاران يكارت مك ،)2021( و همكاران وانگ يها در پژوهش يحجم كار ؛)2020(اپالاز
 و همكـاران  آشـر  ،)2020( و همكاران ژانگ ،)2020(احمد و همكاران  مستجابهاي  شغلي در پژوهش استرس ؛)2016(
و  گلـدن   در پـژوهش  يمـال  شغلي و يارتقاو  )2020(مينيني و مانوتي در پژوهش نگرش كاركنان به دوركاري  ؛)2020(

اي از ايـن   بخش عمده. از ساير مطالعات متمايز است ،هاي اين پژوهش برخي از يافته .ه استشداشاره ) 2017( همكاران
دان مانند پشتيباني آنلاين، تجهيزات مناسب، فق موضوعاتي. گردد هاي دوركاري برمي تمايز به مفاهيم مرتبط با زيرساخت

 ةزمين ـهاي زيرساختي موجود در  كاستي مسائلاين . اند آنلاين از آن جمله هاي هآموزش، حمايت سازماني و دشواري جلس
هاي فناوري در دو سطح سازماني و  الزام ناگهاني به دوركاري و فقدان يا ضعف زيرساخت دهد كه از را نشان ميدوركاري 

هـاي رهبـري    علاوه بر اين، اشاره بـه الزامـات مـديريتي ماننـد مهـارت     . يردگ نشئت ميملي در مواجهه با بحران كوويد 
هـاي   يافتـه از جملـه   ،گذاري سلامت و معيارهـاي ارزيـابي متفـاوت    هاي كاري، سياست متفاوت، مقررات اقتضائي، برنامه

مـديريت   ةشـيو  تـأثير  كاركنان دوركار تا حد زيادي تحـت  ةتجربدهد كه  ها نشان مي اين يافته. استمتمايز اين پژوهش 
 هـاي  تجربـه بهبـود   بـه تواند  مي ،كه مديريت صحيح و فرايندهاي سازماني مقتضي معنا به اين ؛گيرد دوركاري شكل مي
. هـاي جديـدي دسـت يافتـه اسـت      اين پژوهش به برخي يافته ادراكات شغلي نيز ةدر زمين. منجر شوددوركاري كاركنان 

 ازهاي مجـازي ميـان كاركنـان كـه      تفاوت در ميزان مهارت .هاست ي از اين يافتهيك ،هاي مجازي مهارت دليل بهتبعيض 
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 ةيافت. باشدتبعيض  عاملي برايتواند  ميگيرد،  ريشه ميهاي نسلي  علل مختلفي مانند تفاوت در سطح تحصيلات و تفاوت
را نشـان  ت كـار كـردن   متفـاو  ةسـازماني ايـن شـيو    چالش مشروعيت درون است كه ن كاركنان دوركارأتضعيف ش ،ديگر
دهد كه همچنان در سـطح سـازماني و از منظـر مـديران،      دوركاري كاركنان نشان مي هاي تجربهديگر،  بيان به. دهد مي

هـاي پـژوهش    يافتـه  ،نگـرش كـاري   ةزمين ـدر . استرو  روبهعنوان روش متفاوت كار با ترديدهايي  كارآمدي دوركاري به
ي به كار، يادگيري ئدهد كه تقويت رويكرد اقتضا دوركاري كاركنان نشان مي هاي ربهتج. استده كريات بيشتري ارائه ئجز

انجام امور سـازماني  ؛ زيرا رود شمار مي دوركاري به بسيار مهم از الزامات ،هاي خلاقانه هاي جديد و استفاده از شيوه مهارت
   .استكارگيري نگرش كاري متفاوت  همستلزم ب ،بر بستر فناوري
 ةواسـط  بـه  در دسـت مطالعـه   ةپديـد  ةشناسـايي جـوهر   بـراي هـاي پديدارشناسـي    به هدف غايي پژوهشبا توجه 

عزيـزي، حـاجي پـور، دانـايي فـرد و قنبـرزاده ميانـدهي،        ( ها چندان پيشنهادمحور نيستند افراد، اين پژوهش ةزيست تجربه
 ،گيري ويروس كرونـا  كاري كاركنان در همهدور ةتجربهاي پژوهش و درك عميق از  متناسب با يافته ،حال با اين ؛)1398

 ةدهنـد  عنوان عناصر تشكيل شده در اين پژوهش را به شناسايي عوامل ،پژوهشگران و مديران اجرايي كه شود پيشنهاد مي
پيشـنهاد   ،هـاي پـژوهش   علاوه براين، متناسب بـا يافتـه  . توجه قرار دهند در كانونگيري  دوركاري در دوران همه ةتجرب
در دستور كار مديران قـرار  ، ه به كاركنان در دوران دوركاريشد هاي جسمي و رواني وارد كه پايش مستمر آسيبشود  مي
اي و  خدمات مشـاوره  ةمانند ارائ ،اجرايي متناسب با آن هايسلامت كاركنان، تمهيد ةگذاري در حوز و ضمن سياست گيرد
 ،وجـه بـه تغييـرات روابـط كـاري و اجتمـاعي در دوران دوركـاري       با ت. ها اجرا شود درمان آسيب برايهاي حمايتي  برنامه

حضور فعـال و هدفمنـد در صـفحات     و آنلاين ياغيركاري حضوري  هاي هها با برگزاري جلس شود كه سازمان پيشنهاد مي
اخل كـار و  اينكه تـد   همچنين با توجه به. روابط اجتماعي معمول را براي آنان فراهم آورند ةتجربمجازي كاركنان، امكان 

 بـراي دوركـاري   هـا  شود كـه سـازمان   پيشنهاد مي ،كاركنان دوركار بوده است ةشد تجربهمهم هاي  زندگي يكي از چالش
را كـاهش  علاوه بر اينكـه ادراكـات شـغلي منفـي      ها دستورالعمل اين. اي تدوين كنند هويژهاي  ها و دستورالعمل نامه آيين
بـا  . كنـد  كمـك مـي  رشد فردي كاركنان  بهو  كاهد مي تداخل كار و زندگياز  ،يهاي دوركار سازي رويه با شفاف دهد مي

هاي مديريت دوركاري  مهارت ةدر زمين هاي آموزشي دورهشود كه  توجه به ماهيت متفاوت مديريت دوركاري، پيشنهاد مي
متناسـب بـا شـرايط    هـاي اقتضـايي    هايي امكان طراحـي برنامـه   چنين آموزش .برگزار شودبراي سطوح مختلف مديران 

بسـزايي بـر    تـأثير هـاي دوركـاري    مهـارت  ،هاي پژوهش اشـاره شـد   در يافته همان گونه كه. آورد دوركاري را فراهم مي
هـاي   هـاي ارتقـاي مهـارت    شـود كـه برنامـه    پيشنهاد مـي  ،از اين رو. اشته استگذفردي و سازماني كاركنان  هاي تجربه

 ،هـا نيـز   هاي پشتيبان دوركاري در سازمان طراحي و اجراي برنامه. شودحي و اجرا هاي فناورانه طرا دوركاري مانند مهارت
    .كمك كنددوركاري كاركنان  ةتجرب يارتقابه تواند  پيشنهاد ديگري است كه مي

بودن زمان پژوهش و انجـام آن در   مقطعي ،ها هايي مواجه بود كه يكي از اين محدوديت  حاضر با محدوديتپژوهش 
واكاوي تطبيقي تغييرات رفتار كاركنان دوركار به تفكيك مقـاطع مختلـف    ،از اين رو. گيري ويروس كرونا بود دوران همه

متغيرهاي  تأثيرهاي آتي به بررسي  شود كه پژوهش هاي پژوهش، پيشنهاد مي متناسب با يافته ،همچنين. شود ميپيشنهاد 
درآمد، سن، اندازه خانواده، نـوع سـازمان،   (شناختي  و جمعيت) يتشخص(شناختي  و روان...) اقتصادي، اجتماعي و(اي  زمينه

  .بر رفتار كاركنان دوركار بپردازند ...)سطوح مديريت و
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