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Abstract:  

This study investigates and identifies strategies and outcomes related to achieving work–life balance under teleworking conditions in Iraqi 

government institutions. To achieve this goal, the research employed an interpretivist philosophical framework, a qualitative methodology, 

a grounded theory strategy with an emergent approach, and a thematic analysis technique based on Glaserian coding. Participants in this 

study were managers and employees from Iraqi governmental organizations who were purposefully selected. The selection criteria included 

possessing both theoretical and practical knowledge in the research domain, proficiency in teleworking processes and work–life balance, as 

well as direct experience with remote work. The final sample comprised 21 individuals with a minimum of ten years of work experience and 

a comprehensive understanding of the research subject. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using theoretical 

sampling, with saturation assessed accordingly. To ensure the rigor and credibility of the results (validity and reliability), the four criteria of 

Guba and Lincoln—credibility, transferability, dependability, and confirmability—were employed. Based on the findings, the factors 

influencing work–life balance were categorized into 17 core components and 45 sub-categories. Identified strategies included teleworking 

infrastructure, training and development, support and assistance, security, online team orientation, time management, balance and stability, 

flexible culture, leadership style, and innovation. The results demonstrated that implementing these strategies and addressing the underlying 

causes of work–life balance in teleworking conditions within Iraqi organizations can lead to outcomes such as behavioral improvement, 

enhanced remote collaboration, improved general well-being, psychological development of employees, increased organizational 

productivity, enhanced quality of life, and the strengthening of both organizational identity and environmental sustainability. 
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 چکیده

هدف،    نی به ا  یابیدست  یعراق پرداخته است. برا  یدولت  یدر نهادهاشرایط دوركاری  در    یو زندگ  كار  نیب  تعادل  یبرقرار  جیراهكارها و نتا  ییو شناسا  یبه بررس  قیتحق  نیا
بهره گرفته مبتنی بر رویكرد كدگذاری گلیزری    مضمون  لیتحل  کیو تكن  ظاهرشونده  كردیبا رو   ادیبنداده   هیراهبرد نظر  ،یفیك  یشناس  روش  انه،یرگرایتفس  یاز چارچوب فلسف

كنندگان  مشاركت   نشیگز  ی ارهای اند كه به صورت هدفمند انتخاب شدند. مععراق بوده   یدولت  یهاو كارمندان سازمان  رانیمطالعه، مد  نیدر ا  كنندگانشركت   شده است.
 ییراه دور بوده است. نمونه نها ازكار   میتجربه مستق نیو همچن ،یزندگ- و تعادل كار یدوركار   یهاندیتسلط بر فرآ ق،یدر حوزه تحق یو عمل یشامل دارا بودن دانش نظر

و با استفاده از روش   یگردآور  افتهیساختار  مهین  یهامصاحبه   قیاز طر  هاداده   و شناخت جامع از موضوع پژوهش بود.  یدهه سابقه كار  کی نفر با حداقل    21متشكل از  
 ، یریشامل باورپذ  نكلنیگوبا و ل  اری(، چهار معییایو پا  ی)اعتبارسنج  جیاز دقت و اعتبار نتا  نانیاطم  ی. براو كفایت آن مورد بررسی قرار گرفت  لیتحل  ینظر  یریگنمونه

راهبردها    شدند.  یبنددسته   مقوله   45و    ی مؤلفه اصل  17در    یعوامل مؤثر بر تعادل كار و زندگ  ها،افته یاساس    بر   به كار گرفته شد.  یریدپذییو تأ  یریاتكاپذ  ،یریانتقالپذ
، حمایت و پشتیبانی، امنیت، تیم محوری آنلاین، مدیریت زمان. تعادل و ثبات، فرهنگ انعطاف پذیر. سبک رهبری و نوآوری  آموزش و توسعههای دوركاری  شامل زیرساخت 

توان به پیامدهایی همچون بهبود های عراقی می اد با بكارگیری راهبردها و علل شكل گیری تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری در سازمان باشند. نتایج نشان د می
ان و محیط زیست  سازمرفتاری، بهبود همكاری غیر حضوری، بهبود رفاه عمومی،توسعه روانشناختی كاركنان، بهره وری در سازمان، بهبود كیفیت زندگی. بهبود هویت  

 دست یافت.
 

 های دولتی عراقعلل تعادل بین كار و زندگی، پیامدهای تعادل بین كار و زندگی، شرایط دوركاری، سازمانکلیدواژگان: 

 ،   های دولتی: راهبردها و پیامدهادوركاری در سازمان تعادل كار و زندگی در شرایط  (.  1404)  .ی محمد مهد  ،یقاسم.، و فراح  ، ی.، اسلامعقوبی  ،یعباس.، مهارت   ی القریشی، احسان ضحونحوه استناددهی:  
 . 19-1(، 1)2، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،
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 مقدمه 

و   یبا گسترش دوركار  ژهیومسئله به   نیمدرن بدل شده است. ا یهادر سازمان   یانسان یرو ین یاصل یهااز چالش  یكیبه   یشخص  یكار و زندگ انیتعادل م ر،یاخ یهادر دهه

زمان    یشخص   ت یر یوآمد، و امكان مد در زمان رفت   یی جورفه ص  ،یر یپذ همچون انعطاف   یی ایمزا  یاست. اگرچه دوركار   ده ی از گذشته گرد  ترده ی چیپ  تال،یجی د   یهای استفاده از فناور 

كاركنان شده است    یو سازمان   یاجتماع  ،یدر ابعاد روان  یجد   ییهابرداشته و سبب بروز چالش  انیرا از م یستیو ز   یكار   یفضاها   انیم یسنت  یرا به همراه داشته است، اما مرزها 

(Boring, 2024; Clark, 2000)ی و شغل  یفرد  یهامنجر به اختلال در توازن نقش  تواندی در عمل م شود،ی م یمعرف یكار  طیشرا لیواقع، آنچه در ظاهر به عنوان تسه ر. د  

 گردد. 

  تی ر یمد   یمناسب برا   یتیحما   یهااست یها فاقد سكه سازمان   رسندی م   ی به نقطه بحران  ی زمان  ،یو خانوادگ   ی شغل  ی هانقش   ان یاند كه تعارضات منشان داده   نیشیپ  مطالعات

  شوند؛ ی مواجه م  ی و افت سلامت روان  ،یوركاهش بهره   ،یودگكارگران با فرس   ،ییفضا   نی. در چن(Crompton, 2006; Kalliath et al., 2015)دو قلمرو باشند    نیهمزمان ا

  ی در نهادها  ژهیو. به(An et al., 2020; Kniffin & et al., 2021)  افتیمحسوس بروز    یبه شكل   یدوركار   یناگهان  شیو افزا  19-دی كوو  ین پاندمكه در دورا  یاده ی پد

بود، بلكه    رگذاریتأث  یورتنها بر بهره شد كه نه   ییهای سبب بروز ناهمخوان  یبه دوركار  یانتقال ناگهان   نیحاكم هستند، ا  یكنترل  یو الگوها  یتیر یمد   یسنت  یكه ساختارها  ،یدولت

 . (Palumbo, 2024) دی به چالش كش  زیكاركنان را ن یاحرفه  تیاحساس هو 

  ی اهداف فرد  انیم یو “هماهنگ ”یزندگ  یهاحوزه  انیاز جمله “توازن نقش”، “كاهش تعارضات م یمتنوع  فیتاكنون در قالب تعار  یمفهوم تعادل كار و زندگ  ،یمنظر نظر  از

دو قلمرو استوار بودند. در دوران پساكرونا، و با    نیا   یو مكان   یزمان  ییابر جد  فیتعار   نیحال، اكثر ا  نی. با ا (Clark, 2000; Fisher, 2001)شده است    ییبازنما   ”یو سازمان 

  ازین جه،ی . در نت(Sun et al., 2020)شدند   دهیدو حوزه به چالش كش  نیا کیدر خصوص تفك یسنت یهام ی از پارادا یار یبس ،یخانگ طی در مح  یكار و زندگ ی فضا یكیز یادغام ف

 . شود ی احساس م شی از پ شیب  یدوركار  ط یسازگار با شرا  ییهامدل  ائه توازن و ار نیا یمفهوم   فیبه بازتعر 

و   ،یفرهنگ سازمان   ،یسبک رهبر   ،یفناور  یهارساخت یبه ز  توانی عوامل م  نیاثرگذارند. از جمله ا  یدوركار   طیدر شرا   یكار و زندگ  انیتعادل م  تیفیبر ك  یمتعدد  عوامل

روشن و منابع    یهااست یكه س  ییهامان ساز  ژه،یو. به(Gupta et al., 2024; Obrenovic & Godinic, 2023; Saade & et al., 2022)اشاره كرد    یفرد   یهامهارت 

 ;Melo et al., 2024)كنند    نیتأم  طی شرا  نیكاركنان خود را در ا   یازها یاند ناند، بهتر توانستهفراهم كرده   یمیت  یاطلاعات، و هماهنگ  تی امن  ،یروان  تی آموزش، حما  یالازم بر

Qureshi & Sajjad, 2015)گردد.  ییو كاهش كارا  ،یفشار روان  ،یاجتماع یمنجر به انزوا تواندی م  ییهارساخت یز  نی. در مقابل، عدم وجود چن 

و   ی دوركار   ط یشرا   انیرابطه م  گر،ل یتعد  یرهایبه عنوان متغ  تواندی م  یتیر یمد   یدر الگوها  ر ییفناورانه و تغ  یهای كه توسعه نوآور  دهندی نشان م  نیهمچن  دی جد   قاتیتحق

  ی ری پذزمان، و انعطاف   تی ر یمد  یهاهوشمند، ارتقاء مهارت   یارتباط  یاز ابزارها   ی ریگ. بهره (Alfano et al., 2024; Smith, 2025) را بهبود بخشد    یتعادل كار و زندگ  تیفیك

  ن ی. در كنار ا(Mattessich et al., 2017; Warokka & Febrilia, 2015)كند    فایا  تری انسان  یكار   طیمح  کی  جادی در ا  ینقش مهم   تواند ی م  یساعت كار  نییدر تع

 ;de Palma et al., 2022)گذار هستند    نیها در ا سازمان   ت یموفق  یهاكننده ینیبشیپ   نیتراز مهم   زین  مادبر اعت  یمبتن  یو فرهنگ سازمان   ی تیحما  ی عوامل، سبک رهبر

Mahfouz Abd Al-Azim Kapoh, 2017). 

  ، یاقتصاد  ی خانواده، فشارها  یمواجه است. ساختار سنت  یترخاص   یهاهمچون عراق، با چالش   یادر حال توسعه   ی در كشورها  ژهیوو به  انه،یدر خاورم  یتعادل كار و زندگ   مسئله

همراه باشد    یشتر یجوامع با مخاطرات ب  نیدر ا  ی كاركه انتقال به مدل دور  شوندی سبب م  یهمگ  ،یبان یبه خدمات پشت  یدر دسترس  ت ی و محدود  ،یفناور   یهارساخت یضعف ز 

(Mumu et al., 2022; Saade & et al., 2022) ی هااست ینبود س  لیاز كاركنان، به دل  ی ار یكه بس  دهندی عراق نشان م  یدولت  ی گرفته در نهادهاصورت   یها. پژوهش 

. به  (Lambert et al., 2017; Sullivan, 2012)اند شده  یزندگ تیفیو اختلال در ك زهیانگكاهش  ،یدچار سردرگم  دیجد  طی مشخص، در مواجهه با شرا یو آموزش یتیحما

 . شودی كشور محسوب م  نی در ا ی منابع انسان  گذاراناست یس یبرا  یاتی ح یضرورت ،یكاربرد یكردیو با رو  یمسئله از منظر بوم نیپرداختن به ا  ل،یدل نیهم
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 ,Gartner)هموار كرده است    یسازمانن یب  یهای و همكار  یمجاز   یكار   یهام یت  یریگشكل   یدر حوزه كار، راه را برا   تالیجی و تحول د  نینو   یهای ظهور فناور   گر،ید  یسو  از

2022; Hong et al., 2021) است. علاوه بر آن، عدم توجه    یكاف  یسازمان  ت یبه منابع، و حما  من یا  ی مؤثر، دسترس  یارتباط  یهاوابسته به وجود مهارت   هام یت  نیا  تی. اما موفق

. (Al Mazroui et al., 2025; Forne et al., 1992)كند    جادیها اسازمان   یبرا   یخطرات جد   تواندی م  یدوركار  یهاط یها در محداده   یو محرمانگ  یتیبه ملاحظات امن

  ی بر فناور  یمبتن  یكار   یهاط ی اجتناب در مح  رقابلیاز الزامات غ  تال،یجیحفاظت اطلاعات، و ارتقاء سواد د   نهیكاركنان در زم  شآموز   ،یتیامن  یهاپروتكل   یسازاده یپ  ن،یبنابرا 

 هستند.

 ،یزش یتوجه به ابعاد انگ  ازمندین  ط،ی شرا   نیكاركنان در ا   ستهی. تجربه زرودی شمار مبه   زین  یشناختو روان  یاجتماع  یاده ی بلكه پد  ،یسازمان   ی تنها مفهومنه   یدوركار   ت،ی نها  در

  ی تنها در صورت  ،یو ارتقاء احساس تعلق سازمان  ،یجانب   یهانه یهزكاهش    ،یزندگ  تیفی. بهبود ك(Bello et al., 2024; Pender et al., 2022)است    یطیمحست یو ز  ،یتیهو

 .(Clark & Frone, 2003; Fisher, 2001)و اجرا شوند  یجانبه طراح و با مشاركت همه یستمیصورت سبه   ،یتعادل كار و زندگ یهاقابل تحقق است كه مدل 

  ی شده است. هدف آن، ارائه مدل  ی عراق طراح  یدولت  ی در نهادها   ی دوركار  ط ی در شرا  یتحقق تعادل كار و زندگ   ی راهبردها  یی استا و با هدف شناسار  نیپژوهش در هم  نیا

 اتخاذ كنند.   داری و پا  یهوشمندانه، بوم   ی ماتیتصم  ،ی ركار در عصر پسادو  یمنابع انسان   یهااست یس  یكمک كند در طراح   رانیگم یبر تجربه كاركنان است تا به تصم  ی و مبتن  مندنه یزم

 شناسی روش 

 است. جامعه  ی زر یگل یكدگذار   كردیبر رو   یمضمون مبتن لیآن، تحل  لیو روش تحل  ابندهیظهور    كرد یبا رو  ادیداده بن  ی استراتژ  ،یفی آن ك  كردیرو ،یر یتفس  ق،یتحق  نیا  فلسفه

ها در انظار شهروندان است و آن   ی دولت  یهاسازمان   گاهیجا   تی جامعه اولاً اهم  نیباشند. علت انتخاب ا عراق می   یدولت  ی هاو كاركنان سازمان   ران یپژوهش، مد  ن یمورد مطالعه ا

ا  نوعسازمان   نیانتظار دارند  به  ادار  یبه اصول سازمان  شتریب  شوند ی م  ی تلق  یحكومت اسلام  ندهینما  یها كه  در كاركنان و   یدوماً، تبعات دوركار باشند؛ و    بندیپا   ی دوركار  ی و 

جامعه هم    کیگرفته شود گاهاً در سرنوشت    یمشكل  نیچن  جهیكه ممكن است در نت  یماتی است چراكه تصم  یبخش خصوص  یهاسازمان  از  شتریها به مراتب بآن  یهاسازمان 

  طی در شرا  یكار و زندگ  دلهای تعا در مورد مولفه   توانندی كه دارند بهتر م   یاتجربه   نیو همچن  اهگیو كاركنان با تجربه، با توجه به جا   رانیعلاوه، مد باشد. به   رگذاریتأث  تواندی م

های  وجوه و مولفه  علل،  ها،وه یباشند و با شمی   یدوركار   طی در شرا  یتعادل كار و زندگ  قی ها خودشان شاهد مصادمتبوع خود اظهار نظر كنند؛ چراكه آن   یهادر سازمان   یدوركار

در    یو عمل یتئور  ی منتخب است كه آگاه  یهااز سازمان یو خبرگان رانیشامل مد  هش،پژو  نیا  یفیداشته باشند. خزانه ك ی شتریب  ییسازمان دارد آشنا یمهم برا  ن یكه ا ی مختلف

را تجربه كرده باشند. نمونه مورد مطالعه    یدوركار  زیداشته باشند و خود ن  یكار و زندگ و تعادل    یدوركار  یندهاینسبت به فرآ  یموضوع مورد مطالعه داشته، احاطه و تسلط كاف  نهیزم

كه   ییهات ی در فعال  م،یطور مستقها به است كه آن  نی ا  یآگاه نیا  اریمرتبط داشته باشند. مع یندها یكامل از فرآ  یسال سابقه كار و آگاه  10هستند كه حداقل  یاد نفر از افر 21 زین

باشند. داده   یآن، آگاه  بامرتبط    مِیو مفاه  هات یآن فعال  یاز محتوا  نكهیا  ایاجرا كردند، مشاركت كامل داشته    ،یدوركار   یبرا  یهای دولتسازمان  نكامل داشته    ق ی از طر  زیها 

 ی فیحجم نمونه در بخش ك  كنندهنییها، تعكه اشباع داده   ییاده شد. از آنجا استف  ینظر  یریگاز نمونه   یریگشدند. به منظور انجام نمونه  یجمع آور   افتهیساختار   مهین  یهامصاحبه 

كه شامل    نكلنیگوبا و ل  اریچهار مع  قی از طر  زی( نیی ا یو پا  ییپژوهش)روا  نیا  یهاافته یاعتماد   تیشد. قابلمصاحبه   یشتر یب  یهانمونه با   دیها به اشباع نرسكه داده   یاست، تا زمان 

 است، انجام شد.  یر یدپذییتا نان،یاطم تی قابل ،یر یانتقال پذ  ،یری اعتبارپذ

 هایافته 

 گردد. در ادامه هریک از ابعاد مدل تشریح می 

 عوامل همبسته 

باشند.  های تعادل كار و زندگی می و همچنین مولفه عوامل همبسته به عواملی اشاره دارد كه بر تعادل كار و زندگی تاثیرگذار است و به نوعی راهبردهایی برای پشتیبانی از علل  

 ها ارائه شده است. این عوامل به همراه كدها و مقولات و مولفه  1در جدول 
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 های عوامل همبسته . کدها و مقولات و مولفه1جدول 

 مولفه ها  مقولات  کدها 

تخصصی، دسترسی به  پشتیبانی فنی و   محیط کار مجازی، وسایل ارتباطی امن و رمزگذاری شده،

استفاده از ابزارهای ارتباطی، استفاده از ابزارهای مدیریت زمان و وظایف، استفاده  ،  اطلاعات و منابع

ذخیره ابزارهای  اشتراکاز  و  امنیتیسازی  ابزارهای  از  استفاده  فایل،  ابزارهای  گذاری  از  استفاده   ،

 بندی و یادآورها انهای زم مدیریت زمان و تقویت انضباط شخصی، مانند برنامه

 های دورکاری زیرساخت ی ابزارزیرساخت 

افزارهای ضروری،  تاپ، هدست، و نرمهای لازم به کارمندان دورکار، مانند لپارائه تجهیزات و فناوری

فناوری    اطمینان از اتصال امن و قابل اعتماد به شبکه سازمانی، ارائه پشتیبانی فنی به موقع و کارآمد،

 پذیر، استفاده از فناوری کار از راه دور و کار انعطاف ،ابزار برای کار از راه دورو 

 زیرساخت فناوری 

  ارائه آموزش   های اولیه به کارمندان در مورد نحوه کارآمد دورکاری از جمله مدیریت زمان، ارائه آموزش

فرصت ارائه  خانه،  در  کاری  فضای  یک  ایجاد  و  ارتباط  آموزشبرقراری  ارتقای  های  برای  مداوم  ی 

های دورکاری، ایجاد یک برنامه راهنمایی و مشاوره برای کارمندان دورکار، ایجاد یک انجمن  مهارت

آموزش و   حمایت اجتماعی،  آموزش  ارائه ،  هایا گروه پشتیبانی برای تبادل تجربیات و بهترین شیوه

های مستمر و توسعه  ارائه آموزش،  پیگیریارزیابی و   ها و تعامل اجتماعی،تعیین اولویت پشتیبانی،

دورهمهارت ارائه  توسعه  های جدید،  به  تشویق  زندگی،  و  کار  تعادل  و  زمان  مدیریت  آموزشی  های 

برنامهمهارت و  مدیریتی  فناوری،  ریزیهای  و  ابزارها  از  استفاده  مورد  در  کارمندان  های  آموزش 

 ی های آموزشهای آموزشی و کارگاهدوره   دورکاری،

 آموزش و توسعه  های دورکاری شیوه آموزش

  آگاهی بخشی  ای،آموزشی و توسعه حرفه  آگاهی  هایبرنامه عدم آگاهی از اهمیت تعادل کار و زندگی، 

 های شخصی و عملی تعیین اولویت جهت کارکنان 

 ی آگاهی آموزش

برای بهبود ارتباطات  غیرهای گفتاری، شنیداری، و  های ارتباطی مانند مهارتتوسعه مهارت کلامی 

 اجتماعی 

 توسعه شایستگی ارتباط موثر 

  های اجتماعی ها یا گروه، پیوستن به باشگاهبصورت آنلانی  حفظ ارتباط با دوستان، خانواده و همکاران

کمکآنلاین درخواست  تلفنی  ،  و  از    آنلاین  مراقبت  خدمات  از  استفاده  نیاز،  صورت  در  دیگران  از 

  برای   کارکنان  از لازم کار، حمایت  محل در همکاران حاضر ، حمایت سایر خدمات حمایتیکودکان یا 

 زندگی   و کار تعادل به دستیابی

 حمایت و پشتیبانی حمایت اجتماعی 

حمایت لازم از کارکنان برای دستیابی   از تعادل کار و زندگی،  مدیران   حمایت ، از تعادل  حمایت رهبری 

به تعادل کار و زندگی،،  به تعادل کار و زندگی برای دستیابی  مدیران،    حمایت  حمایت کارفرمایان 

ی،  حمایت لازم از کارکنان برای دستیابی به تعادل کار و زندگ،  فرهنگ حمایت از تعادل کار و زندگی

 تلاش متعادل و مداوم ، تلاش مشترک رهبری و کارمندان

و  حمایت   کار  تعادل  از  سازمانی 

 زندگی

و   مالی  درمانی، حمایت  حرفهفرصت بیمه  توسعه  و  ارتقاء  استرس،برنامه ای،های  مدیریت   های 

 های ارتقاء و پیشرفت شغلی فرصت حمایت مالی و بیمه سلامت،  های تقویت روحیه تیمی،برنامه

 های مالی  حمایت

های ناشی از کار از راه  ای چالشدوره  برگزاریوری،  های لازم برای بهبود بهرهارائه ابزارها و فناوری

 وجود شرایط مناسب ، کاردوردور، اقدامات برای بهبود محیط 

پشتیبانی از کارکنان کار از راه دور، دراختیار گذاشتن امکانات لازم و کافی، تهیه ملزومات کار، تهیه  

 لی کار، تهیه کامپوتر و تلفن میز و صند

 شغلی از راه دور های حمایت

 حمایت رفاهی  ، تهیه میز کار در منزل، در اختیار قرار دادن ویلاهای تفریحی و کاری جهت تنوع بهبود رفاه کارکنان 

  توسعه  و  آموزش  تعطیلات جهت امینی روانی،  بهداشتی،  مراقبت  هایمحیط کار سالم و ایمن، برنامه

 روانشناختی 

 امنیت روانی کار  امنیت

 گی حفظ محرمان  ارتباطات رمزگذاری شده  های آموزشی حفظ امنیت دیجیتال،دوره

هماهنگی بین تیمی غیرحضوری، تیمهای    ،مجازی  همکاری و کار تیمی،  ورکتشویق به ارتباط و تیم

های کاری پویا، تیمهای  مجازی، هماهنگی تیمهای مجازی، سازماندهی درست تیمهای دورکاری، تیم

 کار تعادل محور، تیمهای حمایتی کارکنان جهت پر کردن جای خالی یک نفر 

 تیم محوری آنلاین  تیم کاری مجازی 
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، تلاش دسته جمعی جهت انجام کارهای  و اعضای سازمان  تلاش مشترک رهبری و کارمندان، کارکنان

 آنلاین، کمک کارکنان به یکدیگر در انجام کار 

 مشارکت جویی اعضا 

 

 های دورکاری زیرساخت 

ها ای از ابزارها، تجهیزات و فناوری ها مجموعهزیرساخت گذارند. این های دوركاری از دو جنبه اصلی، ابزاری و فناوری، بر ایجاد و پایداری شرایط دوركاری تأثیر می زیرساخت 

های ابزاری، وسایل ارتباطی امن و رمزگذاری شده اولین و در بخش زیرساخت   .اندهستند كه برای ایجاد یک محیط كاری امن، كارآمد و سازگار با نیازهای دوركاری طراحی شده 

ای طراحی شوند كه همواره از دسترسی غیرمجاز جلوگیری  گونه ها در برابر تهدیدات هستند. این ابزارها باید به محافظت از داده ترین كدها برای حفظ امنیت اطلاعات سازمانی و  مهم 

ضای آنلاین با همكاران  دهد تا در فها را تضمین كنند. محیط كار مجازی یكی دیگر از اجزای این بخش است كه به كاركنان این امكان را می كرده و سطح بالایی از حفاظت از داده 

طور مستمر در دسترس باشد تا مشكلات  طور مؤثر همكاری كنند. برای این منظور، پشتیبانی فنی و تخصصی نیز نقش كلیدی دارد. این پشتیبانی باید به خود ارتباط برقرار كرده و به 

دولت    ای ها در سازمان  ی و فناور  هارساخت یكمبود ز  ای بیان داشت:مین راستا مصاحبه شونده در ه   .سرعت برطرف شوندفنی كه ممكن است در حین كار از راه دور پیش آیند، به 

از راه دور    یكارها   یبرا   ازیها و اطلاعات مورد نبه داده  یتواند منجر به مشكل در دسترسامر می   نیا  رایكاركنان باشد، ز   یكار و زندگ  نی به تعادل ب  دنیبر سر راه رس  یتواند مانعمی 

 .دیارتباطات پاسخ ده ریها و سال یمی در كار شود.به ا ریتواند منجر به تاخمی  نیچنشود. هم 

های اساسی است. بدون داشتن دسترسی سریع و آسان به اطلاعات لازم، كارمندان ممكن است در انجام  دسترسی به اطلاعات و منابع برای كاركنان دوركار یكی از چالش 

گذاری فایل، از ضروریات  سازی و اشتراک مشكلاتی مواجه شوند. از این رو، استفاده از ابزارهای ارتباطی مؤثر، ابزارهای مدیریت زمان و وظایف، و ابزارهای ذخیره   وظایف خود با

راحتی با یكدیگر به اشتراک بگذارند. همچنین، و اطلاعات را به ها و وظایف خود را مدیریت كرده كنند تا بتوانند پروژه های ابزاری است. این ابزارها به كاركنان كمک می زیرساخت 

بندی و یادآورها، از  های زمان نند برنامه استفاده از ابزارهای امنیتی برای حفظ اطلاعات سازمانی در برابر تهدیدات امنیتی و ابزارهای مدیریت زمان برای تقویت انضباط شخصی، ما

 .د در این بخش در نظر گرفته شوندهای مهمی هستند كه بای جمله ویژگی 

 آموزش و توسعه 

ها به نحوی در تسهیل شرایط  شود. هر یک از این بخش های دوركاری، آگاهی آموزشی و توسعه شایستگی ارتباط مؤثر تقسیم می این مولفه به سه بخش اصلی آموزش شیوه 

صورت مؤثر در  های اولیه برای كارمندان درباره نحوه انجام كار به های دوركاری، فراهم كردن آموزش در بخش آموزش شیوه   .دوركاری و بهبود عملكرد كاركنان تأثیرگذار است

های مناسب برای  های مختلفی مانند مدیریت زمان و برقراری ارتباط باشند. كاركنان باید با ابزارها و روش ها باید شامل مهارت شرایط دوركاری امری ضروری است. این آموزش 

های مربوط به  های محیط خانه جلوگیری كنند. همچنین، آموزش پرتیدهی وقت خود در محیط خانه آشنا شوند تا بتوانند به طور مؤثر به وظایف خود پرداخته و از حواس سازمان 

  .ای برخوردار استمناسب انجام دهند، از اهمیت ویژه   ایجاد یک فضای كاری در خانه كه هم از نظر فیزیكی و هم از نظر ذهنی به كاركنان كمک كند تا كار خود را در یک محیط

 .كارمندان ممكن است به دلیل عدم دسترسی به آموزش و توسعه مناسب، در تطابق با نیازها و تغییرات كاری دچار مشكل شوند :ای بیان داشتدر همین راستا مصاحبه شونده 

وری  تواند باعث افزایش فشار كاری، استرس و كاهش بهره كار و زندگی آگاه شوند. عدم آگاهی از این مسأله می در بخش آگاهی آموزشی، كاركنان باید نسبت به اهمیت تعادل  

های  امه ها به اهمیت این تعادل و چگونگی حفظ آن در شرایط دوركاری پی ببرند. در این راستا، برنهای آگاهی آموزشی باید برای كاركنان برگزار شود تا آن شود. بنابراین، برنامه 

كنند  ها همچنین به كاركنان كمک میطور مستمر رشد كنند. این برنامه های جدید كسب كرده و به طور منظم برگزار شوند تا كاركنان بتوانند مهارت ای باید به آموزشی و توسعه حرفه 

 .ن دو حوزه پیدا كنندای خود را بهتر تعیین كرده و درک بهتری از نحوه تعادل بین ایهای شخصی و حرفهتا اولویت 

 حمایت و پشتیبانی 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

4140، سال اول ، شماره دومدوره  7  

حمایت اجتماعی اولین بخش   .های مختلفی است كه هر یک به نحوی در تسهیل شرایط دوركاری و بهبود تعادل كار و زندگی كاركنان تأثیرگذار استاین مولفه شامل زیرمولفه 

های  ها یا گروهصورت آنلاین و پیوستن به باشگاه كاركنان اشاره دارد. حفظ ارتباط با دوستان، خانواده و همكاران به های اجتماعی  از این مولفه است كه به روابط انسانی و شبكه

صورت نیاز   درخواست كمک آنلاین و تلفنی از دیگران در .ها شودتواند احساس تنهایی و انزوای كاركنان دوركار را كاهش دهد و باعث بهبود سلامت روان آن اجتماعی آنلاین می 

ت از كودكان یا سایر  تواند به كاركنان كمک كند تا در مواجهه با مشكلات كاری و شخصی احساس حمایت و اطمینان داشته باشند. همچنین، استفاده از خدمات مراقبنیز می 

تواند به كاركنان دوركار  های اجتماعی همكاران حاضر در محل كار نیز می های خانوادگی دارند، از اهمیت زیادی برخوردار است. حمایت خدمات حمایتی برای كارمندانی كه مسئولیت 

در كارهای از راه دور، كاركنان به راحتی از حمایت   ای بیان داشت: در همین راستا مصاحبه شونده   .كمک كند تا در تعاملات خود با همكاران، احساس پشتیبانی و ارتباط برقرار كنند

 . تواند احساس عدم حمایت اجتماعی را برانگیزدشوند كه این می ران خود برخوردار نمی و پشتیبانی همكاران و مدی 

تواند شامل بهبود رفاه كاركنان از طریق فراهم كردن شرایط فیزیكی مناسب  ها می های مهم در پشتیبانی از كاركنان دوركار است. این حمایت حمایت رفاهی نیز یكی از جنبه 

كند تا از نظر  هایی به كاركنان كمک می د تهیه میز كار در منزل، و در اختیار گذاشتن ویلاهای تفریحی و كاری برای تنوع و استراحت باشد. چنین حمایت برای كار از خانه، مانن 

در شرایط عادی در  نده دیگری بیان كرد:  در همین رابطه مصاحبه كن  .جسمی و روانی احساس بهتری داشته باشند و در نتیجه توانایی بالاتری در انجام وظایف خود پیدا كنند

ای  در مجموع، مجموعه. تواند به ارتقای ارتباطات اجتماعی كمک كندتوانند از حمایت و پشتیبانی همكاران و مدیران خود برخوردار شوند كه این می سازمان، كاركنان به راحتی می 

طور مؤثر مدیریت كرده و به تعادل مطلوبی بین كار تواند به كاركنان كمک كند تا شرایط دوركاری را به یكدیگر می   های اجتماعی، سازمانی، مالی، شغلی و رفاهی در كناراز حمایت 

تهی  ها در محیط دوركاری منوری و رضایت شغلی آن شود و به بهبود بهره ها باعث كاهش استرس، افزایش انگیزه، و تقویت روحیه كاركنان می و زندگی دست یابند. این حمایت 

 .شودمی 

 امنیت 

در بخش امنیت روانی كار، فراهم    .های امنیت روانی كار و حفظ محرمانگی است كه هر یک به نحوی بر شرایط كاری و رفاه كاركنان تأثیرگذارنداین مولفه شامل زیرمولفه 

كه در محیط كاری خود از نظر روانی امن هستند و قادرند بدون ترس از  كردن محیط كار سالم و ایمن برای كاركنان دوركار امری ضروری است. كاركنان باید احساس كنند  

های مراقبت بهداشتی، و تعطیلات مناسب برای استراحت  تهدیدات یا فشارهای اضافی، وظایف خود را انجام دهند. ایجاد چنین محیطی شامل فراهم كردن امكانات رفاهی، برنامه 

طور كلی  های ناشی از دوركاری كمک كرده و به كنند، بلكه به جلوگیری از فرسودگی شغلی و استرس فظ سلامت جسمی كاركنان كمک می تنها به حها نه روانی است. این برنامه 

های كاری در  وانی و استرس های رتواند به آنان كمک كند تا با چالش شناختی به كاركنان می كنند. علاوه بر این، ارائه آموزش و توسعه روان روحیه و انگیزه كاركنان را تقویت می 

ای  در همین راستا مصاحبه شونده   .آوری روانی، و تقویت سلامت روانی استهایی مانند مدیریت استرس، افزایش تاب ها شامل مهارت شرایط دوركاری بهتر مقابله كنند. این آموزش 

 ی هابرنامه   دی با   نیشود. همچن  نییها تعآن   ی برا  یكنند، وجود داشته باشد، علاوه بر آن اهداف مشخصكه از راه دور كار می   یهای كاركنانت یاز مسئول  ی روشن  ف یتعر   د یبا   بیان داشت:

 . و محرمانه نگه داشتن اطلاعات ارائه شود  تالیجید  تیآموزش كارمندان در حفظ امن یبرا   یآموزش

های  طور مداوم از فناوری اهمیت زیادی برخوردار است. در شرایط دوركاری، كاركنان به در بخش حفظ محرمانگی، توجه به امنیت اطلاعات و حفظ حریم خصوصی كاركنان از 

های آموزشی حفظ امنیت دیجیتال برای كاركنان  دوره  .كنند، كه این امر نیازمند رعایت اصول امنیتی در ارتباطات دیجیتال استدیجیتال برای انجام كارهای خود استفاده می 

های خود استفاده كنند. همچنین، استفاده  خطرات احتمالی مانند هک شدن اطلاعات یا تهدیدات سایبری آشنا شوند و از ابزارهای امن برای حفاظت از داده ضروری است تا آنان با 

در    .امنیت اطلاعات در شرایط دوركاری استهای ایجاد  شود، از دیگر راه ویژه زمانی كه اطلاعات حساس یا محرمانه منتقل می شده در تعاملات كاری به از ارتباطات رمزگذاری 

ها و ارائه  ها و اهداف آن ت یشفاف مسئول فی كنند مستلزم تعركه از راه دور كار می   یكاركنان   یبرا  من یكار سالم و ا   ط یمح کی جادی اهمین رابطه مصاحبه كننده دیگری بیان كرد:  

  ف یها تعرعملكرد آن   شسنج  یرا برا   ییاستانداردها و ابزارها  دی با  نیو حفظ محرمانه بودن اطلاعات است. همچن  تالیجی د  تیآموزش نحوه حفظ امن  یلازم برا   یهای آموزش برنامه 

در مجموع، توجه به امنیت روانی كار و حفظ محرمانگی در محیط دوركاری، به    .كنند ارائه كندكه از راه دور كار می   یو تعلق كاركنان  یجمع  هیروح  تیتقو   یهایی را براكند و برنامه 
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شود  طور مؤثر از تهدیدات محافظت شوند. ایجاد چنین محیطی باعث می كند تا نه تنها از نظر فیزیكی و ذهنی احساس امنیت كنند، بلكه از لحاظ اطلاعاتی نیز به كاركنان كمک می 

 .وری بیشتری داشته باشندری در انجام وظایف خود داشته باشند و بتوانند بهره كه كاركنان احساس راحتی بیشت

 تیم محوری آنلاین 

ویژه در شرایط كار از راه دور اهمیت زیادی دارند. این مولفه گذارند، شامل مولفه تیم محوری آنلاین هستند كه بهای كه بر علل ایجاد شرایط دوركاری تأثیر می عوامل همبسته

در بخش    .كنندهای دوركاری و ارتقاء كارایی سازمانی كمک می ای به بهبود عملكرد تیم های تیم كاری مجازی و مشاركت جویی اعضا است كه هر كدام به شیوه زیرمولفه شامل  

كاری و هماهنگی بین اعضای تیم كمک كند. در شرایط  تواند به تقویت همهای آنلاین یكی از عوامل كلیدی است كه می ورک در محیط تیم كاری مجازی، تشویق به ارتباط و تیم 

تواند باعث كاهش احساس ارتباط و همبستگی میان اعضای تیم شود. بنابراین، تشویق به همكاری و كار تیمی مجازی، از طریق ابزارهای  دوركاری، نبود تعاملات حضوری می 

ای باشد كه اعضای تیم بتوانند به راحتی با یكدیگر ارتباط برقرار كرده و مشكلات  یمی غیرحضوری باید به گونه هماهنگی بین ت .ارتباطی آنلاین، از اهمیت زیادی برخوردار است

  ی لازم را برا   یكنند و ابزارها  قی مستمر تشو  یارتباط و همكار  یاز راه دور را به برقرار  ی های كارم یت  دی ها باسازمان   ای بیان داشت:در همین راستا مصاحبه شونده   خود را حل كنند

های مجازی به عنوان تیم .كنندو اسناد را فراهم می  لیفا یر و به اشتراک گذا یریو تصو یهایی كه امكان ارتباط صوتها و برنامه مؤثر فراهم كنند، مانند برنامه  یارتباط و همكار 

های كاری پویا و  ها باید از تیم های نوین، كار خود را به بهترین شكل ممكن انجام دهند. این تیم ستفاده از فناوری طور مؤثر سازماندهی شوند تا بتوانند با ایک واحد مستقل باید به 

ستا، وجود  زمان با تمركز بر اهداف كاری، توجه كافی به حفظ تعادل بین كار و زندگی اعضا داشته باشند. در این را های كار تعادل محور تشكیل شوند، به این معنی كه هم تیم

ها شركت كنند، كمک  طور فعال در پروژه تواند به پر كردن جای خالی افرادی كه ممكن است به دلایل مختلف )مانند مرخصی یا بیماری( نتوانند به های حمایتی كاركنان می تیم

 .ور روان ادامه یابدطهایی قادر به ارائه پشتیبانی و كمک به اعضای تیم هستند تا فرآیندهای كاری به كند. چنین تیم

 اقتضائات

ها معمولا مستقیما بر تعادل كار و زندگی تاثیر میگذارند یا از طریق تاثیر بر ارتباطات بین علل و تعادل ای در تعادل كار و زندگی دارد. این مولفه اقتضائات، نقش تعیین كننده 

 گردد. های اقتضائات ارائه می مقولات و مولفه   كدها، 2شوند. در جدول كار و زندگی بعنوان متغیر تعدیلگر وارد می 

 های اقتضائات. کدها، مقولات و مولفه2جدول 

 مولفه ها  مقولات  کدها 

به انعطاف پذیری و استقلال در انجام وظایف، ایجاد  ترویج فرهنگ احترام و درک متقابل بین مدیران و کارمندان دورکار، تشویق 

احساس ارزشمند و مورد حمایت باشند، به رسمیت شناختن و قدردانی از تعادل کارزندگی به عنوان یک  فضایی که در آن کارمندان  

 همکاری  و پذیریفرهنگ انعطاف اعتماد، زندگی، فرهنگ  و کار بین تعادل از  حمایت فرهنگ ، ایجاداولویت

فرهنگ   منعطف فرهنگ 

انعطاف  

 پذیر 

واده از فرآیندهای کاری، آشنایی خانواده با بایدها، نوع نگاه خانواده به کار در منزل، شناخت خانواده از هنجارهای کاری، شناخت خان 

 دیدگاه فرهنگی همسر به دورکاری، درک کاری خانواده 

فرهنگ  

خانوادگی  

 سازگار 

فرهنگ   حل مسائل سازمانی زندگی، کمک کارکنان به هم در کار بصورت آنلاین، مشارکت در    و  کار  بین   تعادل  به  دستیابی  برای  جمعی  تلاش

 مشارکتی 

 همکاری  همکاری گروهی، همکاری تیمی، هماهنگی کاری، همکاری تلفنی همکاران، همکاری در انجام دادن کارهای مشترک 

رهبری  رهبری موثر، وجود یک رهبر ذی نفوذ، وجود رهبر تعادل محور، حضور رهبر دانا، درک بالای رهبر از پیروان 

 کاریزماتیک 

  سبک

 رهبری

 مربیگری رهبر  توسعه کارکنان توسط رهبر، آموزش توسط رهبر، پایش توسط رهبر، نفوذ یادگیری در قلوب کارکنان، نفوذ مهارتها در کارکنان 

های  پذیر، نوآوری در کار و فرآیند، ایجاد ایدهانعطاف  کار  و   دور  راه   از   کار   فناوری  از  مدرن، استفاده  هایفناوری  از  استفاده  با   نوآوری

 های مدرن نوآوری با استفاده از فناوریخلاقانه جهت تعادل، 

در   نوآوری 

 فناوری

 نوآوری

استفاده از روالهای نوآورانه کاری، راههای جدید کسب تعادل، استفاده از روشهای نوین کاری جهت تعادل، استراحت کردن حین  

 فرآیندهای کاری نوآورانه کار،  

رویه   در  نواوری 

 ها
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 فرهنگ انعطاف پذیر 

ویژه در  پذیر، فرهنگ خانوادگی سازگار، فرهنگ مشاركتی و همكاری هستند كه به شامل فرهنگ انعطاف و   های كار از راه دور دارد ، نقش حیاتی در موفقیت یا چالشاین مولفه

پذیر، ترویج فرهنگ احترام و درک متقابل بین مدیران و كارمندان  در بخش فرهنگ انعطاف  .گیری و حفظ تعادل میان كار و زندگی دارندشكل شرایط كار از راه دور تأثیر زیادی بر 

د در محیط كار خود مورد احترام  دهد كه احساس كننتواند تأثیر زیادی در ایجاد تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری داشته باشد. این فرهنگ به كارمندان اجازه می دوركار می 

پذیری و استقلال در انجام وظایف یكی از اركان اصلی این فرهنگ  ای یكدیگر دارند. همچنین، تشویق به انعطاف های شخصی و حرفه قرار دارند و درک متقابلی از نیازها و اولویت 

ایجاد فضایی كه در آن كارمندان احساس ارزشمند و مورد حمایت   .شرایط گوناگون كار خود را انجام دهند  های مختلف و بااست، چرا كه كارمندان دوركار باید قادر باشند در زمان 

كنند كه تعادل بین زندگی  شود. در چنین فضایی، كارمندان احساس می ساز انگیزه و تعهد بیشتر كاركنان به انجام وظایف و همچنین حفظ تعادل كار و زندگی می باشند، زمینه 

دهد كه از كار  را می ها برای سازمان اهمیت دارد. به علاوه، به رسمیت شناختن و قدردانی از تعادل كار و زندگی به عنوان یک اولویت به كاركنان این انگیزه  و كاری آن شخصی  

كاری در سازمان تأكید داشته باشد تا محیطی پویا و تعاونی برای  برداری كنند. این فرهنگ همچنین باید بر اعتماد و همشان بهره طور مؤثر و بدون فدا كردن زندگی شخصی خود به 

ها و ها، رویهپذیری و تعادل بین كار و زندگی شخصی در سازمان از طریق سیاست تقویت فرهنگ انعطاف   ای بیان داشت:در همین راستا مصاحبه شونده   .كاركنان فراهم گردد

طور قابل توجهی بر رابطه علل ایجاد كننده شرایط دوركاری و تعادل كار و  تواند به ر، خانوادگی سازگار، مشاركتی و همكاری می پذیدر مجموع، فرهنگ انعطاف  .فرآیندهای داخلی

مت و رفاه شخصی خود  كنند تا در شرایط كاری از راه دور به راحتی به اهداف شغلی خود دست یابند، در حالی كه به سلا ها به كاركنان كمک می زندگی تأثیر بگذارد. این فرهنگ 

 .نیز توجه دارند

 نوآوری 

ویژه در دو حوزه  توانند تأثیر قابل توجهی بر تعادل كار و زندگی كاركنان داشته باشند. یكی از این عوامل مهم، نوآوری است كه به در شرایط دوركاری، عوامل مختلفی می 

ها ممكن  های نوآوری در فناوری است. این ایده های خلاقانه جهت تعادل كار و زندگی نیز یكی از جنبهایجاد ایده  كند.ها نقشی حیاتی در تسهیل این تعادل ایفا می فناوری و رویه 

ای انجام  ریزی هوشمند برهای موجود به منظور تسهیل كارهایی باشد كه معمولاً نیاز به توجه و زمان زیادی دارند، نظیر برنامه است شامل راهكارهایی برای استفاده از فناوری 

شود كه كاركنان احساس كنند كنترل بیشتری بر زمان خود دارند و  های نوآورانه باعث می ها و ایده وظایف یا تخصیص زمان استراحت به شكلی مؤثرتر. استفاده از این فناوری 

و   یسازمانده  ،یتوانند در طراحمی   نیهمچن  موسسات  ای بیان داشت:ه در همین راستا مصاحبه شوند  .ای و شخصی خود را مدیریت كنندطور مؤثری نیازهای حرفه توانند به می 

های  ت یاولو   نییكاركنان به تع  قیتشو  ،یاو توسعه حرفه   یهای آموزشارائه برنامه   ر،ی كار از راه دور و كار انعطاف پذ  یهای مدرن، فناوری هایی مانند استفاده از فناوری توسعه كار، نوآور 

 موثر اتخاذ كنند.  زمان  تیر ی های مدو توسعه مهارت  یو عمل یشخص

طور مؤثرتری  ای تغییر دهند كه كاركنان بتوانند به دهند كه ساختارهای خود را به گونه ها این امكان را میدر نهایت، فرآیندهای كاری نوآورانه در شرایط دوركاری به سازمان 

پذیری در نحوه انجام كارها هستند.  های جدید برای بهبود عملكرد، بازسازی ساختارهای مدیریتی و افزایش انعطاف اده از روش وظایف خود را انجام دهند. این فرآیندها شامل استف

در همین   .كنند  های كاری، بتوانند تعادل بهتری بین كار و زندگی خود برقرارشوند كه كاركنان در شرایط دوركاری، با كاهش فشارهای ناشی از استرس ها باعث می این نوآوری 

توانند از زمان شخصی  ها شود، زیرا كاركنان می تواند منجر به بهبود نوآوری و خلاقیت در سازماندستیابی به تعادل بین كار و زندگی می رابطه مصاحبه كننده دیگری بیان كرد:  

گرهای اساسی در مدل تعادل كار  عنوان تعدیل ها بهمجموع، نوآوری در فناوری و رویه  در .های شخصی خود استفاده كنندهای جدید و كار روی پروژه خود برای فكر كردن به ایده 

توانند از طریق تغییرات ساختاری، فرآیندی و فناوری، شرایط كاری بهتری برای كاركنان ایجاد كنند و موجب افزایش  ها می كنند. این نوآوری و زندگی در شرایط دوركاری عمل می 

 .ها شوندیت زندگی آنرضایت و بهبود كیف

 عوامل میانجی 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 10

یامدها به  هایی اشاره دارد كه ارتباط بین مقوله محوری و پیامدهای تعادل بین كار و زندگی نقش واسط دارند و  معمولا بدون وجود این مولفه ها، پعوامل میانجی به مولفه 

 ا ارائه گردیده است. ها به همراه مقولات و كدهاین مولفه  3گیرند. در جدول درستی شكل نمی 

 های عوامل میانجی . کدها، مقولات و مولفه3جدول 

 مولفه ها  مقولات  کدها 

ابزارهای مدیریت زمان مانند   به آن، استفاده از  ایجاد یک برنامه کاری روزانه یا هفتگی و پایبندی 

برنامهلیست و  تقویم،  کار،  یادآوریهای  توسعههای    های مهارت  توسعه زمان،    مدیریت   های مهارت  ، 

 موثر  زمان مدیریت 

 مدیریت زمان  مهارت مدیریت زمان 

 توان اولویت بندی امور  تشخیص موارد مهم، تشخیص موارد فوری، انجام کار در بهترین زمان 

خانوادگی،  و  اجتماعی  روابط سالم  زمان حفظ  و شخصی،تعیین  کاری  زندگی  برای  مناسب   های 

 ،مداومت و تعدیل در تعادل کار و زندگی بخش، های لذتها و فعالیتسرگرمیاختصاص زمان برای  

 های توسعه و ارتقاء،فراهم کردن فرصت فراهم کردن محیط کاری مناسب، بینانه، تعیین اهداف واقع

انعطاف پذیری   پذیری در زمینه ساعات کاری و روش کار،انعطاف ایجاد اعتماد بین کارکنان و سازمان،

 ارزیابی عملکرد کارکنان  ، در کار

 تعادل و ثبات  تعادل کار و زندگی 

های  انجام فعالیت های محلی، پیوستن به گروه حفظ ارتباط اجتماعی، گوش دادن به موسیقی،  مطالعه،

   های حفظ ارتباط اجتماعیفعالیت اجتماعی محلی،

 

 مدیریت زمان 

از مهم  بر تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری داشته باشد. این مهارت شامل مجموعه كه می ترین عواملی است  مهارت مدیریت زمان یكی  از  تواند تأثیر مستقیمی  ای 

نامه كاری  بندی كنند و در زمان مناسب به انجام برسانند. برای مثال، ایجاد یک بركند تا وظایف خود را به شكل مؤثری اولویت ها و رفتارهایی است كه به افراد كمک می توانایی 

طور مؤثری تقسیم كرده و از اتلاف وقت توانند وظایف خود را به بندی منظم، كاركنان می روزانه یا هفتگی و پایبندی به آن یكی از این كدها است. با داشتن یک برنامه زمان 

های خود را انجام دهند و از پراكندگی یا احساس استرس ناشی از عدم  مسئولیت دهد كه در محدوده زمانی معین، تمامی  ها این امكان را می ها به آن جلوگیری كنند. این برنامه 

مرتبط    یهات یفعال  نیكه تعادل ب  شودی اطلاق م   یت یبه وضع  «ی كار و زندگ  نیاصطلاح »تعادل ب  ای بیان داشت:در همین راستا مصاحبه شونده   .مدیریت درست زمان جلوگیری كنند

ای و  كند و به اهداف حرفه  تی ریمد   ی تواند زمان خود را به خوبمعناست كه فرد می   نیتعادل به ا   نی. ا شودی حاصل م  یو خانوادگ   یشخص  یمربوط به زندگ   یهات یبا كار و فعال

 كند.  یگر ید  یرا فدا  یكی نكهیا  دونخود برسد، ب  یشخص

دانند كه بهترین زمان برای انجام هر بندی امور می بندی است. افراد موفق در مدیریت زمان و اولویت ی ضروری در اولویت هاانجام كار در بهترین زمان نیز یكی از مهارت 

د. تشخیص این  وری را داشته باشند، در حالی كه دیگران ممكن است در بعدازظهر بهتر كار كننها بیشترین بهره وظیفه چه زمانی است. برای مثال، برخی افراد ممكن است در صبح 

در همین رابطه مصاحبه كننده    .وری كمک كندتواند به افزایش كارایی و بهرهتر در زمانی كه فرد بیشترین انرژی و تمركز را دارد، می تر یا مهم ها و انجام كارهای پیچیده زمان 

  تی ر یمد  یهاكنند، مهارت   نییرا تع  ی و كار  ی شخص  یهات یتا اولو   كرد   ق ی ها را تشوكارمندان، آن   یرا برا   یو روان  یعاطف  ت یحما با فراهم كردن    تواند ی م  نیهمچندیگری بیان كرد:  

 كنند.  جادی ا یكار و زندگ  نیتعادل ب  یحام  یزمان مؤثر را توسعه دهند و فرهنگ

 تعادل و ثبات 

هایی مانند تعادل و ثبات اثرگذار است. این ویژه در حوزه ای دارد و به و حرفه های مختلف زندگی فردی  تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری تأثیرات قابل توجهی بر جنبه

گذارند. در این راستا، عواملی كه از تعادل كار و  وری كاری و كیفیت زندگی كاركنان اثر می طور مستقیم و غیرمستقیم بر روابط اجتماعی و خانوادگی، رضایت شغلی، بهره تأثیرات به 

 .توانند به شكل قابل توجهی بر بهبود یا پیچیدگی شرایط كاری و فردی افراد تأثیر بگذارندیرند، می پذ زندگی تأثیر می 
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ای طراحی شود كه كاركنان در آن فراهم كردن محیط كاری مناسب برای دوركاری از عواملی است كه تأثیر زیادی بر تعادل كار و زندگی دارد. محیط كاری باید به گونه 

وری و  تواند به افزایش بهره طور مؤثری تعادل برقرار كنند، می ها این امكان را بدهد تا بین كار و استراحت به تمركز داشته باشند. فراهم آوردن فضایی كه به آن احساس راحتی و  

در همین راستا مصاحبه    .كنداطات از راه دور كمک می هایی است كه به بهبود كارایی و ارتبكاهش استرس كمک كند. محیط كاری مناسب همچنین شامل انتخاب ابزارها و فناوری 

از   یناش  یتوان به فشارها ها میچالش  نیا نیروبرو هستند كه از جمله مهم تر یادیهای ز با چالش  یكار و زندگ نیبه تعادل ب دنیرس ی برا  یعراق ینهادها   داشتای بیان:  شونده 

در مجموع، تعادل كار و    .محل كار   در و همكاران    ی رهبر  ت یمناسب اشاره كرد. حما   ط ی و عدم وجود شرا  ی كار و زندگ  نیتعادل ب  ت یاز اهم  ی كار سخت و تحت فشار، عدم آگاه

تواند از طریق تعیین اهداف  یزه و رضایت شغلی دارد. این تعادل می وری شغلی، انگزندگی در شرایط دوركاری تأثیر زیادی بر عوامل مختلفی مانند روابط اجتماعی و خانوادگی، بهره 

 .طور مؤثری در شرایط دوركاری حفظ شودهای توسعه و ارتقاء به پذیری در ساعات كاری، و فراهم كردن فرصت بینانه، ایجاد محیط كاری مناسب، انعطاف واقع

 پیامدها 

 ارائه گردید.   4باشد كه در جدول پیامدهای تعادل كار و زندگی همان نتایج قابل انتظار از تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری می 

 های پیامدهای تعادل بین کار و زندگی . کدها، مقولات و مولفه4جدول 

 مولفه  مقوله  کد  

ارتباط با همکاران، رهبری، شرکت در جلسات مجازی و رویدادهای اجتماعی    حریم  حفظ   حفظ ارتباط،

 ارتباط و همکاری با رهبری و پیگیری، به منظور احساس تعلق به موسسه و بهبود روابط اجتماعی،

پیشرفت، و  عملکرد  مورد  در  پیگیری  رهبری،  و  همکاران  با  همکاری  و  موثر  ارتباط   ارتباط  حفظ 

تشویق به تعامل   تشویق به تعامل اجتماعی، باطات موثر بین کارکنان و مدیران،برقراری ارت مستمر،

 اجتماعی 

 بهبود رفتاری  موثر  ارتباطات توسعه مهارت  

نیاز کمتر به مرخصی  ،  کاهش جابجایی کارکنان،  کاهش غیبت کارکنان به علت تعادل کار و زندگی

 به دلیل وجود تعادل کار و زندگی 

 جابجایی کارکنان کاهش غیبت و  

تعلق و  ، منجر به افزایش وفاداری کارکنان، افزایش تعهد کارکنان به دلیل رعایت تعادل کار و زندگی

 وفاداری بیشتر به شرکت به علت تعادل بین کار و زندگی

 افزایش تعهد و وفاداری کارکنان 

نوآوری  ،  مناسب بین کار و زندگیخلاقیت بیشتر به دلیل تعادل    افزایش خلاقیت و نوآوری در کار،

 در کار به علت وجود تعادل کار و زندگی 

 بهبود خلاقیت و نوآوری 

 کاهش جرم و جنایت  های بروز جرم کاهش زمینه کاهش احتمال وقوع جرم و جنایت، 

همکاری   مشارکت کارکنان  مشارکت کاری کارکنان، بهبود همکاری مشارکتی، مشارکت مجازی در انجام کار  بهبود 

درک بیشتر همکاران جهت کمک کردن، تلاش جهت کمک به هم، کاهش دغدغه فکری و آرامش   غیرحضوری

 روانی جهت کمک رسانی، کمک رسانی به خانواده 

 رفتارهای شهروندی سازمانی 

 بهبود رفاه عمومی  ه بهبود سلامت و رفا بهبود سلامت روان در اثر تعادل درست، استراحت بیشتر بدلیل رفت و آمد کمتر 

هزینه هزینهکاهش  کاهش  آمد،  و  رفت  هزینههای  کاهش  سازمان،  رفاهی  کاهش  های  غذا،  های 

 های منزل با درست کردن غذا در خانه های برق و  گاز، کاهش هزینههزینه

 کاهش هزینه جانبی 

های رفت و آمد، رضایت  رضایت کارکنان بدلیل حضور در کنار خانواده، رضایت بدلیل کاهش هزینه

ریزی  برنامه احساس راحتی و امنیت در کار از راه دور، کارایی و رضایت شغلی،بدلیل غذای خانگی،  

 ریزی و سازماندهی بهتر زمان استفاده از دورکاری برای برنامه و سازماندهی،

روانشناختی   ی کارکنان رضایت فرد توسعه 

 کارکنان 

 ی سلامت روان  آسایش بیشتر، بهبود معاشرت خانوادگی ، آرامش، شغلسلامت روان، رفع استرس و تنش  

بهره وری، بهره کار،بهبود  در  خلاقیت  و  کیفیت  جدید، وری،  کارکنان  استخدام  هزینه   کاهش 

 افزایش سطح انرژی، تمرکز در محل کار  جدید،جویی در زمان و تلاش در آموزش کارکنان صرفه

 بهره وری در سازمان  کارایی سازمانی 

 اثربخشی سازمانی  نتایج اقتصادی مثبت  وری در کار،افزایش بهره  وری اقتصادی بیشتر به دلیل تعادل کار و زندگی، بهره

برنامه کاری،  وظایف  و  اهداف  بر  زمان،  تمرکز  و سازماندهی  فناوریریزی  و  ابزارها  از  های  استفاده 

 مناسب، برقراری ارتباط موثر با همکاران و مدیران 

 مدیریت موثر 
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رضایت از زندگی به دلیل تعادل مناسب کار و  ،  تعادل بین کار و زندگی باعث بهبود کیفیت زندگی

 زندگی های شخصی به دلیل تعادل کار و بندی مناسب برای خانواده و فعالیتزمان، زندگی

 بهبود کیفیت زندگی  بهبود کیفیت زندگی 

دیدن خانواده حین کار، میان وعده آوردن از طریق  همسر، احساس راحتی در خانه، احساسات مثبت  

 ناشی از عدم دوری از خانه 

 در خانواده  تعادل عاطفی

 بهبود هویت سازمان  بهبود شهرت کارفرما  نسبت به کارفرما تر دیدگاه مثبت بهبود شهرت کارفرما به دلیل توجه به تعادل کار و زندگی،

معرفی کردن فرد بعنوان عضوی از سازمان، افتخار به کار، الگو بودن سازمان برای فرد در زمینه تعادل  

 کار و زندگی، بهبود هویت برند سازمان در نزد کارمند 

 بهبود هویت سازمان 

به محیط زیست، بیشتر  به    ، پایداری محیط زیستهای زیست محیطی،  کاهش هزینه  توجه  توجه 

 اهمیت محیط زیست پایدار 

 محیط زیست پایدار  های زیست محیطی کاهش هزینه

 کاهش آلودگی هوا  کاهش ترافیک وآلودگی هوا، بهبود نرخ آلودگی، استفاده  کمتر از گازهای گلخانه ای، ترافیک کمتر 

 

 بهبود رفتاری 

 ,هایی چون بهبود رفتاریویژه در زمینه زندگی در شرایط دوركاری و شرایط میانجی تأثیرات قابل توجهی بر رفتارهای فردی و سازمانی كاركنان دارد. این تأثیرات به   تعادل كار و

واسطه طور مستقیم یا غیرمستقیم به كنند. این پیامدها به می   و كاهش جرم و جنایت نمود پیدا ,بهبود خلاقیت و نوآوری ,افزایش تعهد و وفاداری ,جایی كاركنانكاهش غیبت و جابه 

یكی از پیامدهای مهم و    .ها و كاركنان منجر شوندتوانند به نتایج مثبت بلندمدت برای سازمانایجاد تعادل مناسب میان كار و زندگی و همچنین شرایط میانجی، بهبود یافته و می 

كنند، معمولاً توانایی بهتری در برقراری  های ارتباط مؤثر در میان كاركنان است. كاركنانی كه تعادل مناسبی بین كار و زندگی خود برقرار می مهارت مثبت تعادل كار و زندگی، توسعه  

شود. این كاركنان  این زمینه به آن توجه می ترین كدهای رفتاری است كه در  ارتباط با همكاران و مدیران دارند. حفظ ارتباط مؤثر و حفظ حریم ارتباط با همكاران، یكی از مهم 

های مؤثر در  در مجموع، تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری و میانجی  .ای با دیگران برقرار كرده و به كار تیمی و همكاری مؤثر كمک كنندتوانند روابط سالم و محترمانه می 

و كاهش جرم و جنایت را به   ,بهبود خلاقیت و نوآوری  ,افزایش تعهد و وفاداری  ,جایی كاركنان كاهش غیبت و جابه  ,تواند پیامدهای مثبتی همچون بهبود رفتاری این زمینه می 

 .شوندهمراه داشته باشد. این پیامدها موجب بهبود عملكرد فردی و گروهی، رضایت شغلی و رشد سازمانی می 

 بهبود همکاری غیرحضوری 

ها داشته باشد. این تأثیرات شامل ابعاد مختلفی های غیرحضوری در سازمان ای بر همكاری تواند تأثیرات گسترده شرایط میانجی می   تعادل كار و زندگی در شرایط دوركاری و 

ود كه در نهایت بر  تواند منجر به بهبود این دو مؤلفه شچون مشاركت كاركنان و رفتار شهروندی سازمانی است. در شرایط دوركاری، ایجاد تعادل مناسب بین كار و زندگی می 

طور  های غیرحضوری است كه در شرایط دوركاری بهمشاركت كاركنان یكی از ابعاد كلیدی در همكاری  .افزایی تیمی و فضای كاری مثبت تأثیرات قابل توجهی داردوری، هم بهره 

های ت مؤثر زمان خود بین كار و زندگی شخصی باشند، مشاركت بیشتری در فعالیت گیرد. زمانی كه كاركنان قادر به مدیریقابل توجهی تحت تأثیر تعادل كار و زندگی قرار می 

های تیمی، وظایف روزانه و ابتكارات سازمانی شركت  تر در پروژه طور فعال ها به یابد و آن كاری از راه دور خواهند داشت. در چنین شرایطی، مشاركت كاری كاركنان بهبود می

ه  های غیرحضوری اهمیت دارد، چرا كه بر اساس مشاركت مجازی در انجام كار كاركنان باید توانایی تعامل و ارتباط مؤثر با یكدیگر را از راه در محیط ویژكنند. این مشاركت به می 

 .كندمی   قی كنند تشوه از راه دور كار می ك یكاركنان نیرا در ب  یو كار گروه یكه همكار   یكار مجاز  طیمح  کی ارائه ای بیان: در همین راستا مصاحبه شونده   .دور داشته باشند

كند. كاركنانی كه تعادل مناسب بین زندگی ویژه در شرایط دوركاری، اهمیت پیدا میهای رفتار شهروندی سازمانی، بهرسانی به خانواده به عنوان یكی از جنبهدر نهایت، كمک 

خانواده خود اختصاص دهند و در مواقع بحرانی یا نیاز، از این فرصت برای حمایت از خانواده استفاده كنند. این امر  اند، قادرند وقت بیشتری برای  شخصی و كاری خود برقرار كرده 

به تنوع  دی ها با سازمان در همین رابطه مصاحبه كننده دیگری بیان كرد:   .شودكند بلكه موجب افزایش رضایت و وفاداری به سازمان نیز می نه تنها به سلامت روانی فرد كمک می 

 .كمک كند  یكار و زندگ نیتعادل ب جادی تواند به امی   نیكند و ا قی و تعامل مثبت را تشو ی را فراهم كنند كه همكار  یكار طی كاركنان توجه كنند و مح نیب یو همبستگ
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 . الگوی تعادل کار و زندگی در شرایط دورکاری 1شکل 

 گیری بحث و نتیجه 

از عوامل   یامجموعه  ریتحت تأث  ه،یچندلا  یاجتماع  ند یفرآ  کی عراق به عنوان    ی دولت  یهادر سازمان   ی دوركار  ط یدر شرا   یمطالعه نشان داد كه تعادل كار و زندگ  نیا  ی هاافتهی

زمان،   ت ی ری مد  ،یو اطلاعات  یروان   تیامن  ،یسازمان   تی حما  ،یو آموزش  یور فنا  یهارساخت ی به وجود ز  توانی م  ی دی قرار دارد. از جمله عوامل كل  یی و اقتضا  گری انجیم  ،یانه یزم  ،یعلّ

كاركنان    ی و شخص  یاحرفه   یهاحوزه   ان یبه تعادل م  یاب یدست  یبرا   یچندسطح  یساختار   گر،یكد یعوامل در كنار    نیاشاره كرد. ا   ر یپذو فرهنگ انعطاف   ، یتیحما  یبک رهبر س

 شده است.  یسازمان  تی هو ت یو تقو ،یتوسعه روانشناخت ،یوربهره  شیافزا  ،یارتقاء رفاه عموم ،یبهبود رفتار سازمان  هاز جمل  ییامدهای اند كه منجر به پشكل داده 

كرده بود كه   د یخانواده، تأك-كار  یمرزها  هیبا ارائه نظر (Clark, 2000)عنوان نمونه، پژوهش  دارد. به  یقابل توجه  یهمخوان  نیشیمطالعات پ یهاافتهی پژوهش با    نیا  ج ینتا

 نی. در همابد یی م  شیافزا   یو زندگ  یشغل  تیشوند، احتمال بروز تعارض و كاهش رضا  فیتضع  یو كار   یفرد   یزندگ   یهاحوزه   انیم  یو روان  یمكان  ،یزمان  یكه مرزها  یطیدر شرا 

.  شود یكاركنان م   یاجتماع  یاضطراب و انزوا  ،یبدون مداخلات مناسب، منجر به فرسودگ  ،یو كار در بستر دوركار   یزندگ  یهاط ینشان داد كه ادغام مح  زیحاضر ن  یهاافته یراستا،  

خانواده، سه    تیو حما   هات یاولو   تیر یمد   ر،یپذانعطاف   یبندزمان   جادینشان داد كه ا   یحوزه گردشگر  نانیه كارآفر تجرب  یبا بررس  (Sun et al., 2020)مطالعه    گر،ید   یاز سو 

سازگار«    ینوادگزمان«، »تعادل و ثبات« و »فرهنگ خا   تی ری در قالب مقولات »مد  زیمطالعه ن  نیكه در ا  ی است؛ نكات  یو شغل   ی شخص  یتعادل زندگ  تی ریدر مد   ید یمولفه كل

 استخراج شدند. 

 پیامدها:

بهبود رفتاری، بهبود همکاری غیر 

حضوری، بهبود رفاه 

عمومی،توسعه روانشناختی 

وری در سازمان،  کارکنان، بهره

بهبود کیفیت زندگی. بهبود هویت 

 سازمان، محیط زیست پایدار

 
 

 اقتضائات:     

فرهنگ انعطاف پذیر. 

 سبک رهبری. نوآوری

 
 

علل همبسته با فرآیند 

 اصلی:

ی دورکاری هاساختزیر

 ،آموزش و توسعه

 ،حمایت و پشتیبانی

امنیت، تیم محوری 

 آنلاین

 

 میانجی:   

 مدیریت زمان.

 تعادل و ثبات

 مقوله محوری 

  تعادل کار و زندگی
مهارت  )فرآیند اجتماعی اصلی(:

ارتباطی دور کار. ویژگیهای 

شخصیتی دورکار. مهارت مدیریت 

ای و زمان و کار. تعادل حرفه

 شخصی دورکار
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و به تبع آن   یدوركار   ی ندها یفرا  لیدر تسه  ی د ینقش كل  ،یو فرهنگ مشاركت  ر یپذاز جمله فرهنگ انعطاف   ،یها نشان داد كه عوامل فرهنگمضمون داده   لیتحل  ن،یهمچن

با نتا   نیدارند. ا  یتعادل كار و زندگ  جادیا با فرهنگ    ییهمخوان است. در آن مطالعه، كشورها  زیناروپا    یقیتطب  سهیمقا   نهیدر زم  (Crompton, 2006)پژوهش    جیموضوع 

اشاره    انه،یخاورم  یبوم   یهای ژگ یبر و  دی با تأك  (Saade & et al., 2022)  ن،یكنند. همچن  جادیا   یترمطلوب  یزندگ-تعادل كار  یهااند شاخصتوانسته   محور ت ی و حما  ی مشاركت

پژوهش   نیا  یهاافته یكه در    یموضوع  شوند؛ی با شكست مواجه م  یتعادل كار و زندگ  لیخاص منطقه، در تسه  یعو اجتما  یفرهنگ  طیبدون لحاظ شرا  یعموم  یهااست یدارد كه س

 كاملاً مشهود بود.  «یبوم  یبر »طراح  دیبا تأك زین

عراق، كه   یدولت  یدر نهادها   ژهیوعامل به   نی بود. ا   یدر بهبود تعادل كار و زندگ  یاطلاعات  تی و امن  یروان  تی قابل توجه پژوهش حاضر، نقش برجسته حما  یهاافتهی از    یكی

  ط ی است كه نشان داد در شرا  (Obrenovic & Godinic, 2023)پژوهش    ج یراستا با نتاامر هم   نیاست. ا   افته ی  یشتر یب  ت یدارند، اهم  یتری و سنت  کیبوروكرات  یساختارها 

  ی عملكرد سازمان  ی داریبر پا  ی میمستق  ریتأث تال،یجی د  یهارساخت ی در ز ی گذاره یكاركنان و سرما ی روان  تی حما  ق ی از طر ی سازمان ی آورارتقاء تاب ،یریگهمه  ا یجنگ  ریزا نظبحران

  ت یمربوط به امن  یهاو آموزش   یشناختروان   یهابر نقش مراقبت   زیكار ن  یبر فضا  19-دیكوو   یریگآثار همه   نهیدر زم  (Kniffin & et al., 2021)پژوهش    نیدارد. همچن

 دارد.   دیاحساس كنترل و كاهش اضطراب كاركنان تأك شیافزا یاطلاعات برا

با    هاافته ی  نینقش دارند. ا   ی زندگ  تیفیبلكه در بهبود ك  ،ییكارا  جادی تنها در انه   تال،یجید   یهاو توسعه مهارت   نینو   یهای نشان داد كه استفاده از فناور   جینتا  گر،ید   یسو   از

دارد.   یكاركنان پرداخته، همخوان  یو كاهش بار شناخت یادار  ف یوظا یساز نهیمولد در به ینوظهور مانند هوش مصنوع  یهای فناور  ریكه به تأث (Gupta et al., 2024)گزارش  

 .(Smith, 2025)  اندده ی را بهبود بخش  یسازمان یامدها یو پ ی دوركار  طی شرا انی رابطه م گر،ل یتعد ریبه عنوان متغ ز ین یفناورانه در حوزه سازمان  یهای نوآور ،نیهمچن

 Mattessich)پژوهش    جیمسئله با نتا   نیاند. ا داشته   دیمحور، تأكتعادل   یو رهبر  ی گریدر قالب مرب   ژهیوبه   ،یتیحما  ی سبک رهبر  ت یمطالعه بر اهم  نیا  یهاافته ی  ن،یهمچن

et al., 2017) ها را  از تداخل نقش ی ناش  یهااسترس  تواندی م  محورت یما همدلانه و ح  یسبک رهبر  داد ی پرداخته بود و نشان م ی كه به تجربه مادران متخصص در حرفه پزشك

  ط ی گرا و محتحول   یكرده و آن را مشروط به وجود رهبر   دی تأك  یكار هوشمند در بخش عموم  یطراح   تی بر اهم  زین  (Palumbo, 2024)   ن،یكاهش دهد، مطابقت دارد. افزون بر ا

 منعطف دانسته است.  یسازمان 

و فناورانه    یفرهنگ  ،یفرد   ،یكه همزمان به عوامل سازمان   دهدی ارائه م  یدوركار   طی در شرا یتعادل كار و زندگ  لیتحل  یبرا یو نظر  یبوم یپژوهش چارچوب  نیمجموع، ا در

پ و  داشته  آن  یامدها یتوجه  فرد  مثبت  در سطح  روان  ،یشغل  تی )مانند رضا  ی را  غ  ،یسلامت  سازمان بتیكاهش  و سطح    ی ر یپذت یمسئول  ،یسازمان  تی هو  ،یوربهره   نند)ما  ی( 

 ی به آن اشاره شده، لازمه طراح  زین  (Fisher, 2001)و    (Warokka & Febrilia, 2015)همانگونه كه در مطالعات    ،یستمیس  ینگاه  نی. چنكندی م  نیی( تبیطیمحست یز

 است.  یمداخلات كارآمد در حوزه منابع انسان 

با   زین  ییهات ی پژوهش، محدود  نیا   یغن  ی هاافتهی وجود    با دارد كه  تفس  دی وجود  قرار گ  ج ینتا   ریدر  به رد یمورد توجه  پژوهش  آنكه  و در بستر خاص    ی فیصورت ك. نخست 

هدفمند    یریگاستفاده از روش نمونه   ن،ی. همچنردیگ تصور  اطیبا احت یخصوص  یهابخش   ا یكشورها   ر یبه سا  هاافته ی یر یپذم ی تعم  نیعراق انجام شده و بنابرا   یدولت  یهاسازمان 

 توانیرا نم   یمورد بررس  میآنان از مفاه  یشخص  ری تفس  ایكنندگان  در انتخاب مشاركت   یریها مؤثر بود، اما امكان سوگبه داده   یبخشاگرچه در عمق   افتهیساختار مه ین  یهاو مصاحبه 

پژوهش ممكن    جینتا ،یخانوادگ طی كلان و شرا  یهااست یس ،یتحولات فناور رینظ  یرونیب یرها یمتغ  ریو تأث ی دوركار  دهی پد  ی ایو پ تیبا توجه به ماه  گر،یگرفت. از طرف د   دهی ناد 

 شوند.  ی است در گذر زمان دچار دگرگون

  ی نظر   یهامدل   یاعتبارسنج   یبرا   زین یكم  یهابتوانند از داده  ق،یعم  یفیك  لی( استفاده كنند تا در كنار تحلختهی )آم  یبیترك  یهااز روش   ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

  ی و ساختار  ینقش عوامل فرهنگ  نییفهم موضوع و تب  یغنا   به  تواندی مختلف منطقه م  یدر كشورها  ی و خصوص  یدولت  یهاسازمان   انیم   اتیتجرب  سهیمقا  ن،یمند شوند. همچنبهره 

  ی بررس   نیكنند. همچن  یبررس   ز یرا ن  یتیكار، و عدالت جنس  یرو یمهاجرت ن  ،یوردر بهره   یتعادل كار و زندگ   یهااست یبلندمدت س  راتیتأث  توانند ی م  ندهیكمک كند. مطالعات آ 

 خواهد بود.  قی تحق ینوظهور و جذاب برا یتعادل، موضوع نیا ف ی تضع ایدر بهبود    یمصنوع شبر هو  یمبتن یهامانند پلتفرم   نینو یهای نقش فناور 
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به   یتعادل كار و زندگ  ی هااست یس  ستیبای م  یدولت  یهاسازمان  نه   نیفناورانه، تدو   یهارساخت ی ز  ی. طراحرند یبگ  در نظر  یراهبرد  ی بلكه ضرورت  ،یتجمل  یعنوان امر را 

 ن،ی. همچنردیدر دستور كار قرار گ  دی با  محورت یما ح   یفرهنگ سازمان  جیبه كاركنان، و ترو  یمیزمان و خودتنظ  تی ریمد   یهاآموزش مهارت   ،یدوركار  یبرا  ییاجرا   یراهنماها

  ی هاچارچوب  نیكنند. در سطح كلان، تدو  فایكاركنان ا  زشیانگ  شیدر كاهش استرس و افزا یو همدلانه، نقش موثر  یمشاركت  یبا اتخاذ سبک رهبر  توانندی م یرهبران سازمان

در دوره    یتعادل كار و زندگ  ی سازنه یمؤثر در نهاد  یكشور عراق، گام  یو اقتضائات اجتماع  ، یسازمانفرهنگ   ،یبوم  یهای ژگی با توجه به و  ی در حوزه منابع انسان  یگذار است یس

 خواهد بود.  یپسادوركار 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی كسانی كه در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشكر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یكسانی ایفا كردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیهانجام مطالعه حاضر،  در

 

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

The accelerated digital transformation triggered by the COVID-19 pandemic has radically reshaped work environments 

worldwide. In particular, the widespread shift toward teleworking has challenged traditional boundaries between professional 

and personal domains, giving rise to new tensions in achieving work–life balance. While remote work offers potential 

advantages such as flexibility, autonomy, and time-saving benefits, it simultaneously blurs spatial and temporal distinctions 

between work and home life, often leading to increased stress, burnout, and decreased job satisfaction (An et al., 2020; Boring, 

2024). These changes have been especially disruptive in public institutions across developing regions, where bureaucratic 

structures, weak infrastructure, and limited digital literacy compound the challenges associated with effective teleworking 

(Kniffin & et al., 2021; Obrenovic & Godinic, 2023). 
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Work–life balance, which encompasses the equilibrium between job-related responsibilities and personal life commitments, 

has become an increasingly critical concern for organizational effectiveness and employee well-being (Clark, 2000; Kalliath et 

al., 2015). Yet, despite its centrality, the conceptualization and practical implementation of work–life balance remain 

inconsistent across contexts. Early research often treated work and family roles as competing spheres, where conflict was 

viewed as inevitable and balance was defined by the absence of such conflict (Crompton, 2006; Fisher, 2001). However, 

contemporary studies argue for a more integrative and synergistic perspective, particularly in teleworking conditions, where 

employees engage simultaneously with both domains in the same physical space (Saade & et al., 2022; Sun et al., 2020). 

In Iraq, the transition to telework has exposed institutional fragilities in the public sector, where policies and practices have 

not kept pace with employees' evolving needs. Employees have reported heightened levels of stress, ambiguity regarding work 

expectations, and difficulty balancing household and professional tasks (Mumu et al., 2022). Moreover, in the absence of 

flexible leadership, digital infrastructure, and organizational support, the ability to manage professional responsibilities while 

maintaining personal well-being is significantly compromised (Gupta et al., 2024; Warokka & Febrilia, 2015). Compounding 

the problem, cultural norms regarding gender roles, family expectations, and workplace hierarchy continue to influence how 

work–life balance is experienced and negotiated by public servants in Iraq (Saade & et al., 2022). 

While a growing body of literature highlights the relevance of flexible work arrangements, leadership style, and 

organizational culture in facilitating work–life balance (Mattessich et al., 2017; Palumbo, 2024), few studies have examined 

this issue through a grounded theoretical lens in Middle Eastern contexts. This study seeks to address this gap by identifying 

the strategies and outcomes associated with achieving work–life balance under teleworking conditions in Iraqi government 

organizations. Drawing from an interpretivist paradigm, the research aims to construct an empirically grounded model that 

encapsulates the structural, psychological, and organizational determinants of balance and its impact on employees’ behavior 

and well-being. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative methodology grounded in interpretivist philosophy. A grounded theory strategy was 

adopted, using Glaserian coding within a thematic analysis framework. Purposeful sampling was used to select 21 participants 

from among experienced managers and staff members of Iraqi public organizations. All participants had a minimum of ten 

years of work experience and demonstrated theoretical and practical expertise in telework and work–life balance. Semi-

structured interviews served as the primary data collection tool, with theoretical sampling continuing until data saturation was 

reached. To ensure the trustworthiness of findings, Guba and Lincoln’s criteria—credibility, transferability, dependability, and 

confirmability—were applied throughout the research process. 

Findings 

The findings of this study revealed that work–life balance in teleworking conditions is influenced by a constellation of 

causal, contextual, intervening, and outcome-related factors. Seventeen core components and forty-five categories were 

identified. Key causal factors included digital infrastructure, training and development systems, organizational and social 

support, and digital security. Contextual conditions such as flexible organizational culture, leadership style, and innovation also 

played a significant role in shaping employees’ telework experiences. 

Intervening factors such as time management skills and personal-professional stability were essential in translating 

organizational inputs into meaningful outcomes. Participants emphasized the role of scheduling, prioritization, and emotional 
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regulation in sustaining balance under remote working conditions. The central social process emerged as the employee’s 

capacity to manage communication, personality traits, and professional-personal boundary negotiation. 

The application of these strategies yielded several positive outcomes. Behaviorally, employees exhibited enhanced 

engagement, reduced absenteeism, and increased loyalty. Psychologically, improvements in emotional well-being, reduced 

stress, and increased family cohesion were reported. Organizationally, participants noted gains in productivity, job satisfaction, 

and teamwork. Furthermore, remote work under structured, supportive conditions contributed to improving the organization's 

environmental impact by reducing commuting and associated emissions. 

The model also identified specific organizational enablers, such as encrypted digital tools, virtual teamwork platforms, 

health and wellness programs, and leadership mentoring systems. Participants highlighted the importance of shared 

responsibility between managers and employees in maintaining equilibrium between professional obligations and personal 

needs. Culturally, organizations that fostered mutual respect, flexibility, and participatory norms were more successful in 

sustaining balance. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study underscore the complexity of achieving work–life balance in teleworking settings, especially in the 

bureaucratic landscape of Iraqi public institutions. The findings confirm that achieving balance requires more than just flexible 

hours or remote access; it demands a comprehensive strategy integrating leadership, infrastructure, organizational culture, and 

individual competencies. The model developed in this study presents work–life balance as a multidimensional and dynamic 

construct shaped by both structural and psychosocial elements. 

In line with global research, the study reveals that when organizations actively invest in secure digital infrastructure, offer 

time management and communication training, and foster an empathetic work culture, employees are more likely to thrive in 

remote settings. Moreover, leadership plays a pivotal role not only in defining performance expectations but also in modeling 

balance and supporting employees’ psychological needs. In particular, mentoring and coaching approaches to leadership were 

highlighted as effective in reducing work-related stress and enhancing employee engagement. 

Another important insight from the study is the role of culture in mediating work–life balance experiences. In Iraq’s 

collectivist context, family expectations and gender roles exert a powerful influence on how teleworking is managed. 

Organizations that acknowledged these dynamics and adapted their policies accordingly—such as promoting family-inclusive 

policies and offering flexible scheduling—were more successful in ensuring balance and retaining talent. 

The study also contributes to understanding how balance can improve broader organizational outcomes. Employees who 

experienced work–life harmony reported greater commitment, creativity, and willingness to contribute beyond prescribed roles. 

In turn, this contributed to a stronger organizational identity, improved public image, and a reduction in costs associated with 

turnover, absenteeism, and environmental degradation. 

In conclusion, this research provides a nuanced, culturally grounded model of work–life balance in the teleworking context 

of Iraqi public organizations. The study highlights the necessity of systemic thinking in organizational design, where digital 

readiness, supportive leadership, and participatory culture converge to foster a sustainable and productive work environment. 

As remote work continues to evolve globally, public institutions must reimagine their human resource strategies to align with 

employees' holistic well-being and societal expectations. The findings of this study offer practical and theoretical contributions 

that can inform policy-making, organizational development, and future research on work–life integration in the Middle East 

and beyond. 
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