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Extended Abstract  
Abstract  

This study explored and identified the indicators and components of work-life 

balance in the context of remote work within Iraqi government organizations. 

To this end, the research utilized an interpretive philosophy, a qualitative 

approach, a grounded theory strategy with an emergent design, and a thematic 

analysis method based on the Glaserian coding approach. The study population 

consisted of managers and employees in Iraqi government organizations. The 

qualitative repository for this research included managers and experts from 

selected organizations who possessed theoretical and practical knowledge of the 

subject matter, had sufficient mastery and understanding of remote work 

processes and work-life balance, and had personal experience with remote 

work. The study sample comprised 21 individuals with at least 10 years of work 

experience and comprehensive knowledge of relevant processes. Data were 

collected through semi-structured interviews. Theoretical sampling was 

employed for the sampling process. The reliability and validity of the research 

findings were established using the four criteria by Guba and Lincoln, which 

include credibility, transferability, dependability, and confirmability. The 

findings revealed that the components of work-life balance consist of 4 main 

components and 14 categories.  
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Introduction  

Work-life balance, as a social construct, refers to employees' perception of how 

their professional and personal roles interact within the multifaceted domains of 

life (Romero, 2024). Work and life activities, as two crucial dimensions, 

significantly impact the achievement of an individual's and an organization's 

goals (Sun et al., 2020). Furthermore, some argue that in remote work 

conditions, despite having more time to spend with family, friends, and outside 

hobbies, employees are happier in their lives and consequently will be more 

productive while performing work duties; this stance has converged and 

become inseparable during crisis periods (Zhang, 2020; Tahir, 2024). 

Consequently, with the increased prominence of remote work post-COVID, 

some managers and business leaders insist that remote work diminishes focus 

and control and confronts employees' lives and jobs with new challenges (Toun 

et al., 2022). 

Al-Madhkhouri et al. (2024) identified feelings of isolation and reduced human 

interaction as one of the most significant negative consequences of remote work 

in Baghdad's government organizations. Despite the advantages of 

communication technologies and virtual offices, many employees globally have 

experienced feelings of isolation, lack of focus, and role interference (Adisa et 

al., 2021; Susanto et al., 2022). 

Although numerous studies have examined work-life balance, most have 

focused on traditional models and in-person conditions. For instance, Fisher's 

(2001) three-dimensional model, comprising 'work interference with life,' 'life 

interference with work,' and 'work-life enhancement,' requires review and 

redefinition for remote work contexts. Neglecting this issue can lead to 

consequences such as reduced productivity, increased absenteeism, and a 

decline in quality of life (Collier, 2018). 

Therefore, this research aims to fill the existing research gap by identifying the 

components of work-life balance in remote work conditions and analyzing the 

factors influencing them, ultimately proposing a localized model for Iraqi 

government organizations. This model can assist managers in gaining a more 

precise understanding of the factors affecting balance, thereby enabling them to 

provide strategies for enhancing productivity, job satisfaction, and employees' 

mental well-being. 

Case study  

The study population of this research consists of managers and employees of 

Iraqi government organizations. The study sample includes 21 individuals with 

at least 10 years of work experience and comprehensive knowledge of related 

processes. The criterion for this knowledge is that they either participated 

directly and fully in the remote work activities implemented by government 
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organizations, or possess complete awareness of the content of those activities 

and related concepts. 

Materials and Methods  

This research adopts an interpretive philosophy, a qualitative approach, a 

grounded theory strategy with an emergent design, and a thematic analysis 

method based on the Glaserian coding approach. Data were collected through 

semi-structured interviews. Theoretical sampling was employed for the 

sampling process. Since data saturation determines the sample size in the 

qualitative phase, interviews continued with additional participants until data 

saturation was achieved. 

Discussion and Results  

The components of work-life balance represent the indicators that describe this 

phenomenon in remote work conditions, and through their application, desired 

outcomes can be achieved. The components outlined in the table are elaborated 

below. 

Remote Work Communication Skills: 

Work-life balance in remote work settings depends on various factors, among 

which communication skills play a key role.  

Remote Worker Personality Traits: 

The personality traits of remote workers play a significant role in establishing 

and maintaining work-life balance in remote work settings.  

Time and Work Management Skills: 

Time and work management skills are a key component for achieving work-life 

balance in remote work, as the boundaries between personal and professional 

life can easily blur in such settings.  

Remote Worker Professional and Personal Balance: 

Professional and personal balance in remote work is a fundamental principle for 

maintaining quality of life and productivity in remote work conditions.  

Causes and Influencing Factors: 

Work-life balance in remote work conditions is undoubtedly influenced by 

specific causes and factors. The following section presents the causes and 

factors influencing remote work. 

Communication Policies and Procedures: 

Communication policies and procedures in remote work play a crucial role in 

maintaining employees' work-life balance.  

Online Communication Channels: 

Effective communication in online work environments requires transparent and 

consistent interactions.  

Self-Organization and Self-Care: 

The component of self-organization and self-care in remote work significantly 

impacts employees' health and efficiency.  
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Flexible Work Arrangements: 

The component of flexible work arrangements and its sub-components highlight 

the importance of adapting to various changes and challenges in the work 

environment. It refers to the ability of both employees and organizations to 

adjust to new conditions while maintaining work-life balance. 

Conclusion 

This study has uncovered the components of work-life balance and the factors 

influencing it within Iraqi organizations. The findings of this research align, in 

many aspects, with similar global studies, including the positive impact of 

individual skills (such as time management and planning) and the role of 

personality traits in the success of remote work. These similarities suggest that 

the fundamental factors for successful work-life balance in remote work 

conditions are, to a large extent, universal. 

However, the cultural and social specificities of Iraq distinguish the findings of 

this study. Notably, the emphasis on spiritual and mental nourishment as a key 

factor in reducing stress and increasing productivity is a significant 

distinguishing aspect, one less frequently addressed in research from Western 

countries. Furthermore, infrastructural limitations in Iraq, such as a shortage of 

advanced technology or organizational training, have created specific 

challenges that require localized, indigenous solutions. 

This comparison indicates that while many principles of remote work are 

global, the success of its implementation in any country depends on cultural, 

social, and economic factors. It should also be noted that this research 

introduces important innovations, particularly in the context of work-life 

balance within Iraqi government organizations during remote work 

 Keywords: Components of work-life balance, remote work conditions, Iraqi 
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 چکیده
عراق  یدولت یرا در سازمانها یدورکار طیدر شرا یتعادل کار و زندگ یهاها و مولفهپژوهش حاضر شاخصه 

ظهور  کردیبا رو ادیداده بن یاستراتژ ،یفیک کردیرو ،یریتفس منظور از فلسفه نیو کشف نموده است. بد یبررس

 نیمورد مطالعه ا شده است. جامعه هاستفاد یزریگل یکدگذار کردیبر رو یمضمون مبتن لیو روش تحل ابندهی

 یو خبرگان رانیپژوهش، شامل مد نیا یفیباشند. خزانه کیعراق م یدولت یو کارکنان سازمانها رانیپژوهش، مد

 یموضوع مورد مطالعه داشته، احاطه و تسلط کاف نهیدر زم یو عمل یتئور یکه آگاه منتخب است یهااز سازمان

را تجربه کرده باشند. نمونه  یدورکار زیداشته باشند و خود ن یو تعادل کار و زندگ یدورکار یندهاینسبت به فرآ

مرتبط داشته  یندهایاز فرآکامل  یسال سابقه کار و آگاه 21هستند که حداقل  ینفر از افراد 12 زیمورد مطالعه ن

از  یریگنمونه انجامشدند. به منظور  یجمع آور افتهیساختار مهین یهامصاحبه قیها از طرباشند. داده

استراتژی تحقیق داده بنیاد بوده و داده ها از طریق کدگذاری جمع بندی و استفاده شد.  ینظر یریگنمونه

ها باشند. مولفهیمقوله م 2۴مولفه و  ۴شامل  یتعادل کار و زندگ یهاها نشان داد مولفهافتهتحلیل گردید. ی

و  یازمان و کار، تعادل حرفه تیریدورکار، مهارت مد یتیشخص یهایژگیدور کار، و یشامل مهارت ارتباط

 باشند. یدورکار م یشخص

 عراق یلتدو یهاسازمان ،یدورکار طیشرا ،یکار و زندگ نیتعادل ب یهامولفه :یدیکل واژه های

 مقاله مستخرج از رساله دكتری آقای احسان ضحوی عباس القريشی است.

تعادل  یمولفه ها يیشناسا(. 1441) ی.محمدمهد، یفراح ؛قاسم ،یاسلام ؛عقوبي ،یمهارت ؛عباس القريشی، احسان یضحو استناد:

(، 22)11. های مديريت عمومیپژوهش، عراق یتدول یبر آنها در سازمانها رگذاریو علل تاث یدوركار طيدر شرا یكار و زندگ نیب

22-31 .                                     DOI:10.22111/JMR.2025.51541.6371    

        42/40/1444تاریخ ویرایش:                   42/42/1444خ دریافت: تاری
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 مقدمه

با شیوع ويروس كرونا، الگوی اشتغال در سراسر جهان دچار تحول شد و دوركاری      

د توجه قرار های سازمانی مورعنوان يكی از راهكارهای اصلی برای حفظ تداوم فعالیتبه

پذيری، برداری از مزايای انعطافها شركت برای حفظ سلامت كاركنان و بهرهگرفت. میلیون

اين تحول ساختاری، (. Sun et al., 2020) صورت دوركار ادامه دادندهای خود را بهفعالیت

های نوينی در حفظ تعادل میان مرزهای سنتی میان كار و زندگی را تضعیف كرده و چالش

 .ين دو حوزه پديد آورده استا

عنوان يک سازه اجتماعی، به درک كاركنان از نحوه تعامل تعادل كار و زندگی به     

 .(Romero, 2024) های شغلی و شخصی در فضای چندگانه زندگی اشاره داردنقش

 شبردیدر پ يیبالا اریبس ریمهم، تأث اریعنوان دو بعد بسبه یمربوط به كار وزندگ یهاتیفعال

اين موضوع بالاخص در شرايط  (.Sun et al., 2020)فرد و سازمان دارد  کياهداف 

در شرايط دوركاری، كاركنان با دشواری بیشتری در تفكیک دپوركاری مسئله ساز است. 

تواند منجر به فرسودگی شغلی، اند و اين امر میای و خانوادگی مواجههای حرفهنقش

 ;depalma et al,. 2022)افزايش تمايل به ترک سازمان شود وری و اضطراب، كاهش بهره

Greenhouse & Allen, 2011.) با وجود  ز طرفی برخی معتقدند در شرايط دوركاریا

خارج از خانه،  یهایبا خانواده، دوستان و سرگرم یگذرانوقت یبرا شتریداشتن زمان ب

 یوربهره زین یكار فيانجام وظا نیدر ح نيخود شادتر هستند و بنابرا یگكارمندان در زند

شده و قابل  کينزد گريبه همد یموضع در دوران بحران نيخواهند داشت كه ا یبهتر

 نجاستيتوجه اموضوع قابل ن،يلاوه بر اع (.Zhang, 2020., Tahir, 2024) ستین کیتفك

بر هم تناسب آن و به  یو لزوم دوركار یروابط كار دينوع جد یریگكه با توجه به شكل

خود  یكار طیروش در مح کيبا  لسا انیكه سال یكاركنان ،یخوردن تعادل كار زندگ

در  یتعادل كار و زندگ جاديبه ا یتسلط خوب رانيو هم كاركنان و هم مد شدندیحاضر م

پررنگ شدن با  لذا (.Adisa et al., 2021)اند رو شدهداشتند با مشكل روبه یكار طيشرا

 یاصرار دارند كه دوركار كاروو رهبران كسب رانياز مد یرونا برخدر پس از ك یدوركار

رو روبه ديجد یهاو شغل كاركنان را با چالش یو زندگ بردیم نیتمركز و كنترل را از ب

با به هم خوردن تعادل كار و  دهدیمها نشان بعلاوه پژوهش .(Ton et al., 2022) كندیم
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در  .(Romero, 2024) ردیگیقرار م ریشدت تحت تأثبه و عملكرد كاركنان یوربهره ،یزندگ

شود، دوركاری در دوران ترين كارفرما محسوب میهای دولتی عراق، كه دولت بزرگسازمان

با كاركنان اين  مصاحبه. همچنین طور گسترده اجرا شد.به و پس از آن بحران كرونا

آشفتگی روانی، كاهش رضايت زندگی، به –دهد كه عدم تعادل كارها نشان میسازمان

و برخی از كاركنان دچار دعوای خانوادگی  شغلی و افزايش تمايل به استعفا منجر شده است

در سطح های ارتباطی و دفاتر مجازی، بسیاری از كاركنان . با وجود مزايای فناوریشدند

 Adisa et al., 2021)اند ها را تجربه كردهاحساس انزوا، عدم تمركز، و تداخل نقشجهانی 

& Susanto et al., 2022 .)زندگی –اگرچه مطالعات متعددی به بررسی تعادل كار

اند. برای های سنتی و شرايط حضوری تمركز داشتهها بر مدلاند، اما اغلب آنپرداخته

دخالت زندگی در »، «دخالت كار در زندگی»شامل  ((Fisher, 2001 بعدینمونه، مدل سه

در شرايط دوركاری نیازمند بازنگری و بازتعريف است. « وابط كار و زندگیبهبود ر»و « كار

های دهد كه رضايت و اثربخشی فردی در گرو سازگاری نقشنشان می یهمچنین پژوهش

با توجه به تغییرات گسترده در  (McCarthy et al., 2010)های زندگی استكاری با نقش

ر اين باورند كه تعادل كار و زندگی در دوران های كاری، پژوهشگران بسبک زندگی و شیوه

درستی گذاران سازمانی هنوز بهدوركاری، ابعاد جديدی يافته كه برای مديران و سیاست

تواند پیامدهايی شناخته نشده است )اين در حالی است كه عدم توجه به اين موضوع می

 Pender نبال داشته باشدوری، افزايش غیبت، و افت كیفیت زندگی را به دچون كاهش بهره

et al., 2022).)  

زندگی در شرايط –های تعادل كاررو، پژوهش حاضر با هدف شناسايی مؤلفهاز اين    

ها، درصدد پر كردن شكاف پژوهشی موجود و ارائه مدلی دوركاری و تحلیل علل مؤثر بر آن

ند به مديران كمک كند تواهای دولتی عراق است. اين مدل میشده برای سازمانسازیبومی

وری، رضايت تر از عوامل مؤثر بر تعادل، راهكارهايی برای ارتقای بهرهتا با شناخت دقیق

 .شغلی و سلامت روانی كاركنان ارائه دهند
 

 پیشینه پژوهشو چارچوب نظری 

كه بر  ی. كه از مطالعاتگرددیبرم 1112سال ی به كار و زندگ نهیسابقه مطالعات در زم     

باطل شدند و  گفتیسخن م گريكديها بر آن ریكار از خانواده و عدم تأث یایدن يیداج
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را ثابت كند و نشان دهد كه  یكار و زندگ نیب يیانجام شد تا آرمان جدا یاديز قاتیتحق

محققان به  1111هستند. در سال  دهیتنو درهم گرنديكدياز  ريرپذیتأث یكار و زندگ

 یسطح ايو  ديجد یاز مطالعات از بعد کيپرداختند هر  یپژوهش تعارض كار و زندگ

 نيبه موضوع نگاه كردند. ا المللنیخاص مشتمل بر سطح فرد، سطح سازمان و سطح ب

. كردندیكار و خانواده را مشخص م نیتضاد و تعارض ب یامدهایو پ هاندهيآ شیمطالعات پ

به تعادل كار و  یابیو دست جيتروحوزه هدف خود را  نيشده در اانجام قاتیاز تحق یاریبس

 یریگمفهوم را از عمق اندازه نيمطالعات ا نياز ا یاما فقط تعداد اندك كندیخانواده بر م

و  زديریرا بر هم م یكار و زندگ نیتعادل ب ديجد طياست كه شرا یدر حال ني. اكندیم

به  دنیر رسد یفرد و سازمان نیو چن كندیم یرا دچار مشكل اساس انشخص و سازم

. (Anglin et al., 2022) اهداف خود با مشكل روبرو خواهد بود و سازمان را ترک خواهد كرد

 شودیصورت گسترده استفاده مبه یباوجود آنكه مفهوم تعادل كار و زندگ گريدعبارتبه

 انیكردند و علاوه بر آن در م فيواضح آن را تعر صورتهاز پژوهشگران ب یتعداد محدود

مفهوم را بر اساس مفهوم تعادل  نيا یوجود ندارد. برخ زین یكنواختيشده ارائه فيرتعا

دو  نيا نیبر اساس تناسب ب یكردند. برخ فيتعر یو خانوادگ یكار یزندگ انیكامل م

تعادل  توانیساده م قيطر نيكردند. از ا یعنوان تعارض معنآن را به زین یموضوع و برخ

كار را  یو رفتار یعاطف یماد یدانست كه فرد قادر است تقاضاها یارا درجه یكار و زندگ

 نياند تا ازمان برآورده كند. محققان تلاش كردهصورت همبه یخانوادگ یهاتیبا مسئول

نظر محققان تعادل  سمشخص از آن ارائه دهند. بر اسا یفيكنند و تعر یسازسازه را مفهوم

و عشق ...  ،یم و سازنده كه شامل كار، سرگرمسال بخش،تيرضا یزندگ کي»داشتن " یعني

 Maticic et) را مشابه تصور یتوازن كار زندگ ايتعادل كارخانواده  زیمحققان ن ري. سا"باشد

al., 2024 .) اند.كرده فيتعر« توازن نقش مثبت»بر اساس مفهوم (Romero, 2024)  بیان

ها و ايی فرد در تنظیم روانی نقشهای دوركار به توانكه تعادل كار و زندگی در محیط كرد

و عملكرد  تيرا رضا یتعادل كار و زندگ زینو  دارد.  اشارههای ارتباطی استفاده از فناوری

كه حداقل تعارض نقش را به همراه داشته باشد. در نظر  ندیبیمناسب در خانه و محل كار م

 انینسبت به تعامل م ترمثبت دگاهيد کيو عملكرد مناسب در كار و خانه  تيگرفتن رضا

. كلارک تعادل ديكار و خانه بوجود آ نیب يیهم افزا دهدیكار و خانواده ارائه داده و اجازه م



 

 

 

 

 

 
 ...  در یکار و زندگ نیتعادل ب یمولفه ها ییشناسا     

 

43 

از  تي: رضاردیگیآن در نظر م یدانسته و پنج جنبه برا یسازه چند بعد کيكارخانواده را 

نقش. مشابه  و تعارض ،یخانوادگ فيانجام وظا ،یكار فياز خانه، انجام وظا تيكار، رضا

 یو خانوادگ یكار یگدانسته كه در زند یتیتعادل كارخانواده را وضع زین يیركلارک، فر

در همین راستا،  .(Fryer, 2003)وجود داشته باشد یاديز لیافراد، تعارض اندک و تسه

عوامل فردی،  كندبیان میاند كه را معرفی كرده« هاتنظیم چندسطحی نقش»مدل 

 مطالعه ديگر نیز نیزهمچنین . گذاردبر يكديگر و بر فرد دوركار تاثیر مینه سازمانی و فناورا

كه بر دوركار تاثیر  اندهای هیبريدی معرفی كردهپنج مؤلفه كلیدی تعادل را در محیط

رضايت از كار، رضايت از خانه، انجام وظايف، تعارض نقش، و  گذارد. اين موارد شاملمی

توازن نقش از تعادل كار  هياساس نظربر (. Rustan et al., 2024) باشدمی هاافزايی نقشهم

 یو خانوادگ یكار یبه نقشها یكه افراد بطور مساو یحد»كردند:  فيتعر نیخانواده را چن

 ,Marks & MacDermid ).«كنندیكسب م تيرضا یوخود پرداخته و از آنها بطور مسا

بر توازن نقش  یو كلارک( مبتن ريرچما)ك یقبل فيآنان خاطر نشان كردند كه تعار( 1996

كه تعادل كار و زندگی در شرايط دوركاری پادل اين است  تأكیدبا اين تعاريف مثبت است. 

های جديد است كه به تعامل های كلاسیک و طراحی چارچوبنیازمند بازنگری در نظريه

ط دوركاری تغییرات لذا اين تعاريف در شراي (Paudel, 2025)ها توجه دارندپويا میان نقش

كرونا و ماندن در خانه، در اكثر كشورها  طيو پس از شرا همزمان زيادی می كنند. چراكه

 یبه مسئله جد رانياز كاركنان و مد یاریبس یبرا یكار و زندگ انیم یهماهنگ جاديا

 یبه وجود آمده در خانه بمانند و دوركار ديجد طياست. آنان مجبورند با شرا شدهليتبد

 نيا (.Arief, 2021)كند جاديا طیمح کيرا در  یكار و زندگ نیتعادل ب نیند و همچنكن

در خانه  یعنيبار با آن روبرو شده است  نیاول یاست ناشناخته كه بشر برا یاموضوع مسئله

و  مانندیاوصاف افراد در خانه م ني.  با ایبه تعادل كار و زندگ دنیماندن و در خانه رس

 نيهاست. در اآن یابزار كار نيتریاصل ،یوژها و تكنولتاپو لپ ستندیار نك طیدر مح گريد

 یخانگ یكار طیحاصل شود كه در آن مح ديبا یاز تعادل كار و زندگ یديحالت موج جد

 یاتیاست و ادب ديموضوع جد نيا كندیم فايرا ا یو اساس ینقش اصل یحاصل از دوركار

را از  یو زندگ ارك طیمح یذشته تعادل كار و زندگوجود ندارد. مطالعات گ نيبر ا یمبن

 یطیازلحاظ مح یكار و زندگ نیب يیكه جدا دادینشان م نیو چن كردیجدا م گريهمد
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شدت باهم موضوع به نيا یجدا بودن محل كار و زندگ رغمیاست كه عل یدر حال نياست. ا

ا، تعادل كار و زندگی را عامل در بررسی بازار كار پساكرون. رگذارندیتأث گريكديو بر  دهیتن

مطالعه ديگری  (.Vyas, 2024) كندكلیدی در حفظ انگیزه و كاهش فرسودگی معرفی می

های تنظیم نقش تأكید های كاری منعطف و آموزش مهارتنیز بر ضرورت طراحی محیط

 (. Van Dick, 2024) دارند

اند و شده یكيبودند  گريكديجدا از  قبلاًكه  یطیدو مح نيكه ا نجاستيحال موضوع ا    

ها سازمان طيشرا نيندارد. در ا یانقشه ديموضوع جد نيا یبرا یكار و زندگ یمطالعات قبل

را  یبه وجود آمده مجبورند اقدامات طياز شرا یو مشكلات ناش راتییتغ نيدر پاسخ به ا

و هم  یصشخ یهاتیسئولكه به كاركنان خود كمک كنند تا بتوانند هم م رندیكارگبه

به  طیمح کيدر  هاتیانجام دهند و با فعال ديجد طیخود را در مح یكار یهاتیمسئول

اقدامات تحت عنوان   نيا (.Wood et al., 2020)خود برسند یدر كار و زندگ ديتعادل جد

 یموضوع تعادل كار و زندگ نيخانواده محور، مدنظر هستند و با ا یهایمشها و خطبرنامه

وری را های ارتباطی اگرچه بهرهفناوری در اين راستا ش گران بوده است.مدنظر پژوه

گر، منجر به خستگی ديجیتال و های تنظیمدهند، اما در صورت نبود سیاستافزايش می

نقش طراحی محیط كاری خانگی در حفظ  (.Gong et al., 2024) شوندها میتداخل نقش

ادغام پايدار »مدل  (.Hou & Sing, 2025) مطالعه ای ديگر استتأكید مورد تعادل 

های ديجیتال، سلامت روانی، و پايدار، به نقش سیاست HRM هایبر اساس نظريه« هانقش

تنیدگی درهم»نظريه  (Palivan et al., 2025)رضايت شغلی در حفظ تعادل پرداخته است

 Leonard)ره داردها در شرايط دوركاری اشابه نفوذپذيری مرزهای نقش هم« كار و زندگی

et al., 2024)  محور مانند های خانوادهكه سیاست است نیز نشان دادهمطالعه ديگری

 Mahadevan)های منعطف و مراقبت از كودكان، نقش مهمی در حفظ تعادل دارندمرخصی

et al., 2025). 
 زندگی –روابط کار  

رابطه كار و  میارد كه مفاهوجود د یاصل دگاهيسه د یكار و زندگ اتیرابطه با ادب در    

كه مدنظر پژوهش گران حوزه  هادگاهيد ني. ادهدیقرار م لیرا موردبحث و تحل یزندگ

 ,.DePalma) یبیترك دگاهيو د یمنف دگاهيمثبت، د دگاهياند از دهستند عبارت یرفتار
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ار و دارد ك دهیعق دگاهيد نيكرد كه ا انیب نیچن توانیمثبت م دگاهيد ددر مور(. 2022

 كندیتلاش م دگاهيد ني. اكندیم فايكاركنان نقش ا یصورت دو بعد سودمند برابه یزندگ

توجه پژوهشگران  یآرامبه رونيشفاف و كامل از روابط كار و شغل ارائه دهد. ازا یريتا تصو

 افتهيتوسعه ی. نگاه مثبت بدون داشتن هرگونه جهت مشخصترا به خود معطوف كرده اس

 کيبه  یاست و بعضاً به علت ابهام مفهوم نشدهفيو تعر کیآن كاملاً تفك میهاست و مفا

و  دگاهينوع د نيكار و خانواده از ا یسازیهمچون غن یمیكاررفته است. مفاهبه یكل یمعن

 دگاهيد نياست. ا یمنف دگاهيدر رابطه با روابط كار و خانواده د یاصل دگاهي. دردیگینشات م

دارد و كار و خانواده  اریدر اخت یزمان انرژ یمحدود زانیر است كه افراد ماستوا هيپا نيبر ا

 انیتعارض م دگاهيد نيمحور ا جهیدرنت كنند،یرقابت م گريكديمنابع محدود با  نيبر سر ا

كار و  یدگیبه درهم تن زین یبیترك دگاهيد (. McCarthy et al., 2013) است یكار و زندگ

و تناسب  یچون تعادل كار و زندگ یمیمفاه دگاهيد نيكه ا یتاشاره دارد به صور یزندگ

 .كندیاشاره م یكار و زندگ

نشان داد كه مدل تركیبی كار  ایمطالعه .های دولتی با ساختارهای رسمیدر سازمان    

 دوركاری( موجب افزايش عملكرد كاركنان و رضايت شغلی شده است–)حضوری

(Mathebula & Marwa, 2025). در بررسی رضايت از ساعات كاری و تعادل كاررفی از ط–

كه جنسیت، نوع استخدام و رژيم رفاهی بر تجربه ه شدزندگی در اتحاديه اروپا نشان داد

گذاری در اين نتايج برای سیاست .(Hansen et al., 2023) زندگی تأثیرگذارند–تعادل كار

 ه شدكاركنان دولتی نشان داددر پژوهشی بر نیز  .بخش دولتی عراق نیز قابل توجه است

جويی زمانی از عوامل مؤثر پذيری، استقلال شغلی و صرفهكه منابع حمايتی مانند انعطاف

 (. Pensar & Rousi, 2023) زندگی در شرايط دوركاری هستند–در حفظ تعادل كار

اخته پرد یكه به تعادل كار و زندگ یو خارج یكه مطالعات داخل دهدینشان م هایبررس    

 یاند كه الزامات متفاوترا جدا از هم مدنظر داشته یكار و زندگ طیطور كامل محاست به

به  یدوركار طيدر شرا یدر مطالعات كار و زندگ یاست خلأ اساس یاگونهبه نيدارند. ا

 نیچننيا یو خارج یشده داخلمطالعات انجام ین با توجه به بررسی. همچنخوردیچشم م

قرار  یموردبررس یدوركار طيدر شرا یتعادل كار و زندگ یهاه مولفهك شودیحاصل م

كه  زیپسا كرونا ن طياست شناخت موضوع حاضر در شرا یدر حال نينگرفته است. ا
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 ني. بر اكندیمهم جلوه م اریبس تندهس یدوركار یهاتياز مز یبردارها درصدد بهرهسازمان

 یتعادل كار و زندگ یهامولفه ادیداده بن هياز نظرمطالعه قصد دارد تا با استفاده  نياساس ا

 قرار دهد. یبحث و بررس عراق مورد یدولت یهادر سازمان یدوركار طيرا در شرا
 

 شناسی پژوهشروش

ظهور  كرديبا رو ادیداده بن یاستراتژ ،یفیآن ك كرديرو ،یریتفس ق،یتحق نيا فلسفه

 است. جامعه یزریگل یكدگذار كردير روب یمضمون مبتن لیآن، تحل لیو روش تحل ابندهي

باشند. نمونه مورد یعراق م یدولت یو كاركنان سازمانها رانيپژوهش، مد نيمورد مطالعه ا

كامل از  یسال سابقه كار و آگاه 14هستند كه حداقل  یادنفر از افر 21 زیمطالعه ن

در  م،یطور مستقبهها است كه آن نيا یآگاه نيا اریمرتبط داشته باشند. مع یندهايفرآ

 اياجرا كردند، مشاركت كامل داشته  ،یدوركار یبرا یدولت یكه سازمان ها يیهاتیفعال

 زیها نكامل داشته باشند. داده یآن، آگاه بامرتبط  مِیو مفاه هاتیآن فعال یاز محتوا نكهيا

از  یریگشدند. به منظور انجام نمونه یجمع آور افتهيساختار مهین یهامصاحبه قياز طر

حجم نمونه در  كنندهنییها، تعكه اشباع داده يیاستفاده شد. از آنجا ینظر یریگنمونه

شد. مصاحبه  یشتریب یهانمونهبا  دیها به اشباع نرسكه داده یاست، تا زمان یفیبخش ك

 ننكلیگوبا و ل اریچهار مع قياز طر زی( نيیايو پا يیپژوهش)روا نيا یهاافتهياعتماد  تیقابل

در اين  است، انجام شد. یريدپذيیتا نان،یاطم تیقابل ،یريانتقال پذ ،یريكه شامل اعتبارپذ

 .پژوهش، برای ارتقاء اعتبار علمی، چهار معیار اصلی پژوهش كیفی مدنظر قرار گرفت

سوابق  كنندگان و انتخاب افراد باپژوهشگر با مراجعه مجدد به مشاركت ،قابلیت اعتبار برای

 در. ها را با تجربیات واقعی آنان منطبق سازدع، تلاش كرد يافتهكاری متنو

. طور دقیق شرح داده شدگیری تا تحلیل به، مراحل پژوهش از نمونهپذیریانتقال راستای

 از نظارت و راهنمايی اساتید متخصص در تمام مراحل گردآوری ،قابلیت اطمینان جهت

 ها،، دادهتأییدپذیری برای .د تأيید قرار گیردها بهره گرفته شد تا روند تحلیل مورداده

های ذهنی پژوهشگر فرضپیش بار مرور و بازبینی شدند تا از تأثیرها چندينتفسیرها و يافته

ها كنندگان و بازخوردگیری از آنان به غنای دادههمچنین، تنوع مشاركت .جلوگیری شود

پذيری نتايج را برای ابی انتقالتوصیف دقیق بافت پژوهش امكان ارزي. كمک كرده است

 .سازدخوانندگان فراهم می
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 تحلیل داده ها

 های پژوهشیافته 

را در  دهيپد نيهستند كه ا يیهادهنده شاخصهنشان یتعادل كار و زندگ یهامولفه     

. افتيمدنظر دست  جيتوان به نتایكند و با استفاده از آن میم فیتوص یدوركار طيشرا

 دهد.یمرتبط ارائه م یها را به همراه مقولات و كدهامولفه نيا 1 جدول شماره
 

 مولفه ها، مقولات و کدهای تعادل کار و زندگی، علل تاثیرگذار بر تعادل کار و زندگی: 2شماره جدول

 مولفه مقوله کد و مضمون

تعادل كار و مقولات  كدهای تعادل كار و زندگی

 زندگی

 یمولفه های تعادل كار و زندگ

حفظ ارتباطات فعال با اعضای خانواده، دوستان، و 

 همكاران برای بهبود روابط اجتماعی

  ارتباط فعال

 

مراقبت و توجه به روابط اجتماعی و تلاش برای حل  مهارت ارتباطی دور كار

 مسائل و اختلافات در زمینه روابط

 مراقبت از روابط

يه كار حفظ مسئولیت در هردو حوزه، عدم تاثیر بی رو

بر زندگی، عدم تاثیر بی رويه زندگی بر كار، تاثیر 

 متعادل كار بر زندگی، تاثیر متعادل زندگی بر كار

عدم تاثیرات بی رويه 

 كار بر زندگی

هايی پرورش تغذيه روحی و معنوی از طريق فعالیت

بخش و مانند مديتیشن، يوگا، خواندن كتب الهام

 زاگو با افراد مثبت و انرژیوگفت

  تغذيه روحی و معنوی

 

 ويژگیهای شخصیتی دوركار

زايی با دوری از منابع محافظت با انرژی مثبت، انرژی

 .منفی و فرآيندهای منفی

 مثبت انديشی

توانايی درک و مديريت احساسات مختلف، از جمله 

خوشحالی، اندوه، استرس و هیجانات ديگر به منظور 

 حفظ تعادل روحیه

 مديريت احساسات

پرورش انگیزه داخلی و توانايی برای خودانگیختگی و 

 پیشرفت شخصی

 خود انگیختگی

تنظیم يک اختصاص زمان كافی برای هر كار، 

زمانی موثر برای وظايف روزانه و هفتگی، تنظیم برنامه

ای، تعیین برنامه باتوجه به اهداف شخصی و حرفه

ن تعیی مشخص كردن زمان برای هر كار، اولويت ها،

زمان مشخص برای انجام هر كار به منظور بهبود بهره 

،  های مهمبندی فعالیتوری و كاهش استرس، اولويت

اختصاص زمان كافی برای هر كار، مديريت زمان و كار 

های توضیح: تعیین اولويت به صورت منظم و موثر،

  ريزی موثربرنامه

 

 

 مهارت مديريت زمان و كار
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تعیین اولويت ها، تشويق كاركنان به تعیین  منطقی،

 ملیهای شخصی و عاولويت

های مديريت توسعه مهارتمديريت زمان و انرژی، 

زمان موثر، مديريت زمان و انرژی، فدا نكردن يكی 

تنظیم  برای ديگری، ، تعیین زمان خاصی برای كار،

اطلاع رسانی به  ساعات كاری و پايبندی به آن،

عدم انتظار  ن توقف كار،همكاران و مسئولان درباره زما

اختصاص  های تعطیلات شما،از همكاران در زمان

ايجاد فضای خاص در خانه  فضای اختصاصی برای كار،

 مشخص كردن منابع مورد نیاز برای كار، برای كار،

منابع مورد نیاز برای كار )مانند كامپیوتر، اينترنت، 

های كاغذ، خودكار و ،،،(، تقسیم زمان به بخش

 ف برای انجام وظايف مختلفمختل

توسعه مهارت مديريت 

 زمان

داشتن زمان كافی برای استراحت و تفريح به منظور 

ها و انرژی، استراحت كافی برای انجام حفظ توانايی

 ای و شخصی، توازن كار و استراحتوظايف حرفه

توازن بین دوركاری و 

 استراحت

 

 

 

 

 

 

 

 ای و شخصی دوركارتعادل حرفه

شناسايی موارد  واضح اهداف و انتظارات، تعريف

تمركز بر دستیابی به اهداف به  بااهمیت برای فرد،

طور متعادل، در نظر  گرفتن اهداف كاری و زندگی، 

هدفگذاری صحیح زندگی، عدم تداخل اهداف كاری و 

ای های شخصی و حرفهزندگی، تعیین اهداف و اولويت

هداف واقع و تمركز بر روی اهداف مهم و اصلی، ا

 بینانه

 گذاری دوركاریهدف

های مهم، تشويق به تعیین بندی فعالیتاولويت

 های شخصی و كاری اولويت

 

اولويت بندی كارهای 

 غیرحضوری

تعیین مرز بین كار و زندگی شخصی، اجتناب از چک 

های كاری خارج از ساعات كاری، كردن ايمیل يا پیام

ر خانه، خاموش ايجاد يک فضای كاری جداگانه د

های غیركاری، اختصاص زمان ها در زمانكردن اعلان

 كنندههای فراغتی و سرگرمبرای فعالیت

ايجاد مرزهای 

 دوركاری

تعادل مناسب بین زمان و انرژی صرف شده برای كار 

و زندگی، ايجاد تعادل زمانی بین كار و زندگی، 

ت، هماهنگی زمان كار، عدم تداخل زمان كار و استراح

 تفكیک و تعادل بین زمان دوركاری و بودن با خانواده

تعادل بین كار و 

 زندگی از راه دور

 مولفه های علل مقولات علل كدهای علل
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های شفاف و مدون در مورد دوركاری، وجود سیاست

سیاستهای دوركاری جمله ساعات مجاز كار، 

سیاستهای انتظارات عملكرد، ارائه آموزش و راهنمايی 

های دوركاری، ها و رويهكارمندان در مورد سیاست به

ها برای انطباق با ها و رويهروزرسانی منظم سیاستبه

های مرتبط با ها و رويهسیاستنیازهای در حال تغییر، 

 ها،حقوق كاركنان از جمله مرخصی حقوق كاركنان،

های ها و استفاده از استراتژیتعیین اولويت

 به تعادل كار و زندگی  كننده به دستیابیكمک

 

 

 های دوركاریسیاست

 

 

 و رويه های ارتباطی سیاست

های ارتباطی، نحوه درخواست و استفاده از پروتكل

مرخصی، و فرآيند حل و فصل اختلافات، رويه های 

انجام كار، روال های بهبود همكاری، روال های 

هماهنگی های كاری، تعیین رويه های مرخصی، 

های كار، رويه ابلاغ قوانین دوركاری،  نوشتن برنامه

 رويه های انجام فرآيندهای سازمانی

 

 های ارتباطیرويه

برقراری ارتباط آنلاين منظم و موثر با همكاران و 

فعالانه به همكاران و گوش دادن سرپرستان، 

سرپرستان در ارتباط، ارائه بازخورد فوری به همكاران، 

های مهارت راه دور، ارتباط مؤثر در شرايط كاری از

ارتباطی آنلاين مؤثر، رفع سوء تفاهم يا مغايرت در 

ارتباط مؤثر در شرايط عادی  ها و اهداف،ديدگاه

سازمان، زمان گذاشتن برای ارتباط با خانواده و 

دوستان، شركت در رويدادهای اجتماعی، ايجاد شبكه 

اجتماعی موثر با همكاران، ارتباطات اجتماعی با 

 ران، ارتباطات اجتماعی آنلاين با مشتريانپیمانكا

 

 

 ارتباطات موثر

 

 

 

 

 

 

 كانالهای ارتباطی آنلاين

ارتباط آنلاين با مدير مستقیم، ارتباط آنلاين با مبادی 

سازمانی، ارتباط مستقیم تلفنی با دفتر مدير، تعامل با 

 هیات مديره، تعامل آنلاين با كارفرما

 ارتباط آنلاين با مدير

های ارتباطی، مانند اده از انواع مختلف كانالاستف

های فوری، و كنفرانس ايمیل، تماس تلفنی، پیام

 ويديويی، وسايل ارتباطی الكترونیكی

تعدد و تنوع كانالهای 

 ارتباطی

تهیه  استراتژی يكپارچه مديريت كاركنان از راه دور،

تعیین  های لازم برای كار از راه دور،ابزار و فناوری

ارتباط مستمر با  انداردهای واضح برای دوركاری،است

های سرگرمی فعالیت كاركنان، جلسات مجازی،

فراهم كردن  حفظ ارتباطات اجتماعی، آنلاين،

 ابزارهای لازم برای ارتباط و همكاری مؤثر

 

مديريت ارتباطات در 

 دوركاری
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شناسايی مسائل موجود در روابط اجتماعی، تلاش 

ورت سازنده و مؤثر، حل مشكلات برای حل آنها به ص

بصورت آنلاين، برطرف نمودن نیاز مشتريان بصورت 

 مجازی

شناسايی آنلاين مسائل 

 و حل آن

حل مشكلات در ارتباط با همكاران و رهبری، پاسخ 

ها، آسانی در برقراری ها و ايمیلآنلاين و فوری به پیام

ر بر ارتباط و هماهنگی با همكاران بصورت آنلاين، تأثی

 وری كار آنلاين، وسايل ارتباطی مؤثركیفیت و بهره

 

تسهیل ارتباطات 

 آنلاين

مديريت استرس به طور موثر، انجام معاينات پزشكی 

منظم، درخواست كمک از متخصصان بهداشت روان 

های مرتبط با تعادل كار در صورت نیاز، غلبه بر چالش

های و زندگی، كاهش استرس، آسیب، و بیماری

های ارتقای سلامت فعالیت وحی، حفظ سلامت روان،ر

استراحت در صورت  گوش دادن به بدن و ذهن، روان،

 نیاز، حفظ سلامت روحی، خانوادگی و اجتماعی

 

 شادابی و سلامت روان

 

 

 

 

 

 سازماندهی و مراقبت از خود

های بهداشتی های مراقبتانجام فعالیت بدنی، برنامه

های آنها، حفظ يک رژيم برای كاركنان و خانواده

 غذايی سالم و متعادل، ورزش منظم، خواب كافی،

كاهش بیماريهای جسمی، تشويق كاركنان به 

استراحت  مديتیشن، انجام تمرينات تنفسی، استراحت،

وعده، در خانه، استراحت منظم، خوردن يک میان

 محیط كاری سالم و ايمن

 

 سلامت  جسم

حه نمايش كامپیوتر تنظیم صحیح صندلی، میز، و صف

برای جلوگیری از مشكلات جسمی، استفاده از 

گاه مچ تجهیزات ارگونومیک مانند زيرپايی، تكیه

دست، و هدست، بلند شدن و حركت كردن به طور 

مرتب در طول روز، انجام تمرينات كششی و تقويتی 

 برای حفظ سلامت جسمی

ارگونومی هنگام 

 دوركاری

شرايط غیرمنتظره، آمادگی برای توانايی سازگاری با 

های جديد، حفظ نگرش مثبت و تغییر و چالش

بینانه، يادگیری از اشتباهات و تجربیات، بروز خوش

 های كاری فشرده ، اشتراک شغلیهفته، بودن

 

 پذيریانعطاف

 

 

 

 پذيرترتیبات كاری انعطاف

دهی و توسعه كار، نوآوری با استفاده طراحی، سازمان

های مدرن، استفاده از فناوری كار از راه دور یاز فناور

های آموزشی و توسعه پذير، برنامهو كار انعطاف

  ایحرفه

شرايط كاری 

 پذيرانعطاف

دهی كار، ارائه كار از راه دور مدرن، طراحی و سازمان  طراحی كار



 

 

 

 

 

 
 ...  در یکار و زندگ نیتعادل ب یمولفه ها ییشناسا     

 

51 

 مولفه مقوله کد و مضمون

پذير و همكاری، طراحی كار های كار انعطافآوریفن

ابی به تعادل بین كار ها برای دستیبا استفاده از فناوری

 و زندگی، شغل منعطف، طراحی انعطاف كاری

 .در ادامه مولفه های جدول تشريح می گردد

 دور کار یمهارت ارتباط

 یهادارد كه مهارت یبستگ یبه عوامل مختلف یدوركار طيدر شرا یكار و زندگ تعادل     

به حفظ و بهبود  توانندیها ممهارت نيا .كنندیم فايا یدینقش كل نهیزم نيدر ا یارتباط

و برعكس، و  یشخص یكار بر زندگ یمنف راتیاز تاث یریجلوگ ،یو اجتماع یروابط كار

 یهارمجموعهياز ز یكي كمک كنند. یدوركار طيدر شرا تعادلتعامل سالم و م کي جاديا

 یاطات فعال با اعضاارتب ديكاركنان با ،یدوركار طيها ارتباط فعال است. در شرامهارت نيا

ارتباطات به بهبود  نيافراد مرتبط برقرار كنند. حفظ ا گريخانواده، دوستان، همكاران و د

 . دينمایم تيرا تقو تيو احساس تعلق و حما كندیكمک م یروابط اجتماع

 دورکار یتیشخص یهایژگیو

در  یو زندگ و حفظ تعادل كار جاديدر ا یدوركاران نقش مهم یتیشخص یهایژگيو     

 اي ابديكاهش  یكه ممكن است تعاملات اجتماع يی. در فضاكنندیم فايا یدوركار طيشرا

مناسب  یتیشخص یهایژگيادغام شوند، داشتن و گريكديبا  یو شخص یكار یفشارها

و كار  یزندگ تیفیو ك نديایكنار ب یخوببه هاچالش نيبه افراد كمک كند تا با ا تواندیم

 قياست كه از طر یو معنو یروح هيتغذ ها،یژگيو نياز ا یكيا دهند. خود را ارتق

وگو با افراد مثبت گفت ايبخش الهام یهاخواندن كتاب وگا،ي شن،یتيمانند مد يیهاتیفعال

 . كندیفرد كمک م یو آرامش درون هیروح تيبه تقو

 زمان و کار تیریمد مهارت

در  یتعادل كار و زندگ جاديا یبرا یدیكل یهافهاز مول یكيزمان و كار  تيريمد مهارت     

 یراحتبه یاو حرفه یشخص یزندگ انیم یمرزها طيشرا نيدر ا راياست، ز یدوركار طيشرا

مؤثر و توسعه  یزيراست: برنامه یمهارت شامل دو جنبه اساس نيمحو شوند. ا توانندیم

 شيكاهش استرس و افزادر  یمؤثر نقش محور یزيربرنامه .انزم تيريمد یهامهارت

كه هم اهداف  یروزانه و هفتگ فيوظا یكارآمد برا یبرنامه زمان کي میدارد. تنظ یوربهره
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نحو  نيخود را به بهتر فيتا وظا سازدیرا پوشش دهد، افراد را قادر م یاو هم حرفه یشخص

به كاهش  هاتیفعال یمنطق یبندتياولو وهر كار  یبرا یانجام دهند. اختصاص زمان كاف

 . كندیكمک م یانرژ یپراكندگ

 دورکار یو شخص یاحرفه تعادل

 یزندگ تیفیحفظ ك یبرا نيادیاز اصول بن یكي ،یدر دوركار یو شخص یاحرفه تعادل     

 یازهایو ن یكار فيوظا نیتوازن ب قيتعادل از طر نياست. ا یدوركار طيدر شرا یورو بهره

است كه به صورت مكمل به  یدیكل رمولفهيز نيو شامل چند شودیحاصل م یشخص

و  یحفظ انرژ یو استراحت، برا یدوركار نیب. توازن كنندیهدف كمک م نيتحقق ا

 یابيموجب باز ح،ياستراحت و تفر یبرا یدارد. داشتن زمان كاف تیافراد اهم یهايیتوانا

. دهدیم شيافزا یو شخص یرا در هر دو حوزه كار یورشده و بهره یو روح یتوان جسم

 یشتریبا تمركز ب ودخ یاحرفه فيتا بتوانند به وظا كندیتوازن به افراد كمک م نيا

 بپردازند، 

 رگذاریو عوامل تاث علل

 ریاست كه بر آن تاث یعلل و عوامل یقطعا دارا یدوركار طيدر شرا یكار و زندگ تعادل     

 گردد. یارائه م یبر دوركار رگذاریگذارد. در ادامه، علل و عوامل تاث یم

 یارتباط یها هیو رو استیس

كار و  نیدر حفظ تعادل ب یمهم ارینقش بس یدر دوركار یارتباط یهاهيو رو هااستیس     

شفاف و مدون در خصوص  یهااستیس ،یدوركار طي. در شراكنندیم فايكاركنان ا یزندگ

كنند تا بدون احساس  به كاركنان كمک توانندینحوه انجام كار و انتظارات سازمان م

به  هااستیس نيانجام دهند. وجود ا یخود را به درست فيوظا ،یفشار اضاف اي یسردرگم

 يیهاینگران بیترت نياست و به ا كسانيهمه  یكار برا طيكه شرا دهدیم نانیكاركنان اطم

 یهااستیس .ابديیكاهش م یرواقعیانتظارات غ اي فيوظا صیدر تخص یمانند نابرابر

 یبرا یاستراحت و حدود زمان یهامشخص، زمان یساعات كار نییشامل تع یوركارد

 نیكه ب دهندیامكان را م نيبه كاركنان ا هااستیس ني. اشوندیها مپروژه لیتكم

 خود تعادل برقرار كنند.  یشخص یازهایو ن یشغل یهاتیمسئول
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 نیآنلا یارتباط یکانالها

دارد.  ازیتعاملات شفاف و مستمر ن یبه برقرار نيآنلا یكار یهاطیمؤثر در مح ارتباط     

 یبرا یاصل یهاهياز پا یكيمنظم و مؤثر با همكاران و سرپرستان  نيارتباط آنلا یبرقرار

گوش دادن فعالانه به همكاران و  نجا،ياست. در ا یموفق در دوركار یهمكار نیتضم

و مؤثر  عيبازخورد سر ني. اكندیم فايا یبه آنها نقش مهم یفور وردسرپرستان و ارائه بازخ

كه همه افراد  شودیحاصل م نانیو اطم كندیكمک م یاز اعتماد و همدل يیفضا جاديبه ا

از راه دور كه ارتباطات ممكن  یكار طيدر شرا ژهيوقرار دارند. به میت یكارها انيدر جر

 است.  یؤثر ضرورم نيآنلا یارتباط یهاارتباشد، مه میاست كمتر ملموس و مستق

 و مراقبت از خود یسازمانده

 يیبه شدت بر سلامت و كارا یدوركار طيو مراقبت از خود در شرا یسازمانده مولفه     

سلامت روان، و  ،یبهبود شاداب یدر راستا ژهيوموضوع به ني. اگذاردیم ریكاركنان تأث

 هارمولفهياز ز کيهر  حیضو تو لیتحل ر،ي. در زكندیم دایپ تیسلامت جسم كاركنان اهم

طور كه كاركنان همان ،یو سلامت روان در دوركار یشاداب .تآمده اس كپارچهيطور به

 طيمواجه شوند، در شرا یروان یهاخود با چالش یكيزیكار ف طیممكن است در مح

و  نیاز اول یكيمؤثر استرس  تيريشود. مد شتریب تواندیها مچالش نيا زین یدوركار

 به آن توجه كنند.  دياست كه كاركنان با یاقدامات نيترمهم

 ریپذانعطاف یکار باتیترت

 راتییبا تغ یسازگار تیاهم انگریآن ب یهارمولفهيو ز ريپذانعطاف یكار باتیترت مولفه     

با  قیتطب یها براكاركنان و سازمان يیكار است و به توانا طیمختلف در مح یهاو چالش

طور مولفه به نياشاره دارد. در ادامه، ا یكار و زندگ نیظ تعادل بو حف ديجد طيشرا

 یكارها طیدر مح تیموفق یدهایاز كل یكي یريپذانعطاف .شودیم لیلو جامع تح كپارچهي

و  رییتغ یبرا یو آمادگ رمنتظرهیغ طيبا شرا یسازگار يیاست. توانا یمدرن و دوركار

 ديهاست. كاركنان باكاركنان و سازمان یضرور یهایژگياز و د،يجد یهامواجهه با چالش

خود درس  اتیاشتباهات و تجرب زرا حفظ كنند و ا یانانهیببتوانند نگرش مثبت و خوش

 یريپذانعطاف نيداشته باشند. ا یسازگار رمنتظرهیو غ عيسر راتییتا بتوانند با تغ رندیبگ
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 یباق ريو بازخوردپذ رندهیادگي طور مداومتا به كندیبه كاركنان كمک م یو رفتار یذهن

 كنند.  متنشده مقاو ینیبشیپ راتییها و تغبمانند و بتوانند در برابر چالش

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق2شکل شماره 

 

 گیری بحث و نتیجه

 یبر آنرا در سازمانها رگذاریو عوامل تاث یتعادل كار و زندگ یپژوهش مولفه ها نيا     

 قاتیها با تحقاز جنبه یاریپژوهش در بس نيا یهاافتهي. بررسی قرار داده است مورد یعراق

)مانند  یفرد یهامثبت مهارت ریدارد، از جمله تأث یهمخوان یمشابه در سطح جهان

 ني. ایدوركار تیدر موفق یتیشخص یهایژگيو( و نقش یزيرزمان و برنامه تيريمد

 طيدر شرا یدر تعادل كار و زندگ تیموفق یادیكه عوامل بن دهدیها نشان مشباهت

 یو اجتماع یفرهنگ یهاحال، تفاوت نيشمول هستند. با اجهان یاديتا حد ز ،یدوركار

 یو معنو یروح هيتغذبر  دیطور خاص، تأك. بهكندیم زيپژوهش را متما نيا یهاافتهيعراق، 

است كه  یمهم زيوجه تما ،یوربهره شيدر كاهش استرس و افزا یدیعامل كل کيعنوان به

 یهاتيمحدود ن،یكمتر به آن پرداخته شده است. همچن یغرب یكشورها قاتیدر تحق

 یهاچالش ،یسازمان یهاآموزش اي شرفتهیپ یهایدر عراق، مانند كمبود فناور یرساختيز

نشان  سهيمقا نيدارد. ا یو محل یبوم یهاحلبه راه ازیجاد كرده است كه نيا یخاص

آن در  یدر اجرا تیهستند، موفق یجهان یاز اصول دوركار یاریكه بس یكه در حال دهدیم

عوامل تاثیر گذار بر تعادل کار و زندگی 

 در شرایط دور کاری:
 

 

 سیاستها و رویه های ارتباطی 

 

 کانالهی ارتباطی آنلاین 

 

 سازماندهی و مراقبت از خود 

 

 ترتیبات کاری انعطاف پذیر 

 :مولفه های تعادل کار و زندگی در شرایط دور کاری
 

 مهارت ارتباطی دورکار 

 

 ویژگیهای شخصیتی دورکار 

 

 مهارت مدیریت زمان و کار 

 

 دورکار تعادل حرفه ای و شخصی 
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 نيشد كه ا ادآوري ديوابسته است. البته با یو اقتصاد یاجتماع ،یهر كشور به عوامل فرهنگ

 طيدر شرا یتعادل كار و زندگ نهیدر زم ژهيواست كه به یممه یهاینوآور یدارا قیتحق

 .عراق برجسته است یدولت یهادر سازمان یدوركار

پژوهش حاضر نشان داد كه مؤلفه ارتباط فعال نقشی اساسی در حفظ تعادل بین كار و      

های دولتی كنند كه سازمانها تأكید میكند. اين يافتهزندگی در شرايط دوركاری ايفا می

فعال میان های دوركاری بايد به اهمیت تقويت ارتباطات عراق در طراحی و اجرای سیاست

ها از كاركنان برای كاركنان و محیط كار توجه كنند. اين يافته بر ضرورت حمايت سازمان

پذير و تشويق های انعطافمديريت تعادل بین كار و زندگی تأكید دارد، از جمله ارائه برنامه

راستا است كه نشان داد هم (Romero, 2024) به استراحت منظم. اين نتیجه با مطالعه

های های منعطف سازمانی، نقش كلیدی در حفظ تعادل در محیطتباطات مؤثر و سیاستار

شدت به نشان داد كه تعادل بین كار و زندگی در دوركاری به همچنین نتايج .دوركار دارند

ريزی مؤثر، مرزبندی وظايف كاری و زندگی شخصی، و مديريت عوامل فردی مانند برنامه

همخوانی دارد  (Rustan et al., 2024)مطالعه با ها با تحقیقات فتهزمان وابسته است. اين يا

نشان داد رضايت از انجام وظايف كاری و خانوادگی، همراه با كاهش تعارض نقش، از  كه

بر زمینه  حاضربا اين حال، پژوهش . های هیبريدی هستندهای اصلی تعادل در محیطمؤلفه

های اجتماعی و خانوادگی ايی كه محدوديتفرهنگی و اجتماعی عراق متمركز است، ج

 .تر كندممكن است ايجاد مرزهای روشن را پیچیده

های شخصیتی كاركنان دوركار تأثیر مستقیم و های پژوهش نشان داد كه ويژگیيافته    

توجهی بر تعادل بین كار و زندگی در شرايط دوركاری دارد. اين مؤلفه، با تمركز بر قابل

های ناشی از شناختی افراد، نقشی كلیدی در مديريت چالشنی و روانهای دروجنبه

های مهم اين پژوهش، نقش تغذيه روحی و معنوی در كند. يكی از يافتهدوركاری ايفا می

های معنوی )مانند عبادت، بهبود عملكرد دوركاران بود. كاركنانی كه به طور منظم فعالیت

دهند، استرس كمتری تجربه كرده و حس جام میمراقبه يا شركت در جلسات مذهبی( ان

های پژوهش نشان داد كه اند. يافتهتعادل بیشتری بین كار و زندگی خود گزارش كرده

انديشی، خودانگیختگی، و مديريت احساسات نقشی های شخصیتی نظیر مثبتويژگی

كه  ان دادنش (Capone, 2024)اساسی در موفقیت دوركاران دارد. همچنین مطالعه 
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آوری روانی از عوامل كلیدی در موفقیت دوركاری و خودتنظیمی، كنترل عاطفی و تاب

ترين عنوان يكی از اصلیای و شخصی دوركار بهمؤلفه تعادل حرفه .حفظ تعادل هستند

شود. اين عوامل تأثیرگذار در موفقیت دوركاری و بهبود كیفیت زندگی كاركنان شناخته می

های روانی دهد، بلكه از فرسودگی شغلی و آسیبشغلی را افزايش می تنها رضايتمؤلفه نه

ها نشان داد كه حفظ توازن میان ساعات كاری و زمان استراحت، كند. دادهنیز جلوگیری می

وری و سلامت روانی كاركنان دارد. دوركارانی كه به طور منظم تأثیر زيادی بر بهره

ری داشتند و پس از ساعات كاری به استراحت مدت در طول روز كاهای كوتاهاستراحت

ها پرداختند، احساس بهتری از تعادل میان كار و زندگی گزارش كردند. اين يافتهكافی می

اند، كیفیت زندگی كنند كه كاركنانی كه موفق به ايجاد تعادل در اين زمینه شدهتأكید می

 (Palivan, 2025)چنین مطالعه اند. هموری شغلی بیشتری را گزارش كردهبالاتر و بهره
نشان داد كه در كشورهای در حال توسعه، عوامل فرهنگی و زيرساختی نقش 

های پژوهش نشان درمجموع يافته. ای در موفقیت دوركاری و حفظ تعادل دارندكنندهتعیین

شرط اساسی برای موفقیت دوركاری ای و شخصی دوركار يک پیشدهد كه تعادل حرفهمی

 .است

های های دوركار، ويژگیكند كه در محیطتأكید می (Paudel, 2025) همچنین مطالعه    

آوری، خودانگیختگی و تنظیم هیجانی، نقش كلیدی در حفظ شناختی مثبت مانند تابروان

با اين حال، در زمینه عراق، مفهوم تغذيه روحی و معنوی . تعادل و كاهش فرسودگی دارند

دهنده اهمیت مسائل مذهبی و كلیدی برجسته شده است، كه نشانعنوان يک عامل نیز به

پذيری يكی از عوامل مهم در ايجاد تعادل كار و زندگی انعطاف .معنوی در اين محیط است

راستا است كه نشان دادند هم (Van Diek, 2024) شود. اين يافته با مطالعهشناخته می

های شفاف، نقش مؤثری در حفظ سلامت تپذيری زمانی و محیطی، همراه با سیاسانعطاف

 .روانی و رضايت شغلی كاركنان دوركار دارد

در ارتباط با علل بايد گفت، دوركاری به عنوان يک شیوه كاری مدرن، با وجود مزايای      

هايی را نیز در زمینه تعادل بین كار و زندگی برای كاركنان ايجاد كرده است. متعدد، چالش

گیری تعادل كار و بخش ديگر به بررسی علل و عوامل تأثیرگذار بر شكلاين مطالعه در 

دهد كه عوامل متعددی از جمله زندگی در شرايط دوركاری پرداخته است. نتايج نشان می
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های ارتباطی مؤثر، مديريت استرس، سلامت جسمی و های شفاف دوركاری، پروتكلسیاست

كنند. ی در ايجاد تعادل بین كار و زندگی ايفا میپذيری در كار، نقش كلیدروانی، و انعطاف

همخوانی دارد كه تأكید كردند طراحی  (Hou Sing, 2025) ها با مطالعهاين يافته

های ارتباطی های تنظیم نقش، و استفاده از فناوریهای كاری خانگی، آموزش مهارتمحیط

شفاف دوركاری از جمله  هایسیاست .مؤثر، از عوامل كلیدی در موفقیت دوركاری هستند

های لازم به كاركنان، به عنوان يكی تعیین ساعات كاری، انتظارات عملكردی و ارائه آموزش

كند ها نه تنها به كاركنان كمک میترين عوامل تأثیرگذار شناسايی شد. اين سیاستاز مهم

سترس تا مرزهای بین كار و زندگی شخصی خود را مشخص كنند، بلكه از سردرگمی و ا

روزرسانی منظم اين كند. بهها نیز جلوگیری میناشی از عدم آگاهی از قوانین و رويه

تواند به بهبود تعادل كار ها و تطبیق آنها با نیازهای در حال تغییر كاركنان، میسیاست

 (Van Diek, 2024)تواند به بهبود تعادل كار و زندگی كمک كند. اين يافته با مطالعه می
های شفاف، پذيری زمانی و محیطی، همراه با سیاستا است كه نشان دادند انعطافراستهم

 .نقش مؤثری در حفظ سلامت روانی و رضايت شغلی كاركنان دوركار دارد

همخوانی دارد كه تأكید كردند طراحی  (Hou & Sing, 2025)های اين نتیجه با يافته    

های ارتباطی یم نقش، و استفاده از فناوریهای تنظهای كاری خانگی، آموزش مهارتمحیط

 (Paliwal, 2025) همچنین مطالعه. مؤثر، از عوامل كلیدی در موفقیت دوركاری هستند
های ويژه در كشورهای در حال توسعه، توجه به مؤلفههای دولتی، بهنشان داد كه در محیط

نقش مهمی در حفظ های دوركاری، شناختی و ساختاری در طراحی سیاستفرهنگی، روان

نیز بر اهمیت تنظیم چندسطحی  (Capone, 2024) مطالعه .تعادل كار و زندگی دارد

دهد كه كاركنان موفق در دوركاری، كسانی هستند كه ها تأكید دارد و نشان مینقش

 های سازمانی را دارندها، مديريت هیجانات، و استفاده از حمايتتوانايی تفكیک روانی نقش

(Capone, 2024.)  ،در همین راستا(Leonardo et al., 2024)  به جای تفكیک، بر ادغام

های كاری و زندگی تأكید دارد و آن را راهی برای افزايش رضايت و كاهش مثبت نقش

 .دانندتعارض می

برای ارتقای ارتباط فعال میان كاركنان دوركار، ابتدا بايد جلسات گردد پیشنهاد می     

صورت ويديويی يا صوتی در طول هفته برگزار شود تا حس تعلق شده بهريزیهمنظم و برنام
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رسان غیررسمی برای تعاملات های پیامسازمانی حفظ گردد. در مرحله دوم، ايجاد گروه

های ارتباطی آنلاين مانند شود. سپس، آموزش مهارتروزمره و تبادل تجربیات پیشنهاد می

مدت های كوتاهها بايد در قالب كارگاهمؤثر و رفع سوءتفاهم گوش دادن فعال، ارائه بازخورد

های اجتماعی داخلی و تواند با ايجاد شبكهانجام گیرد. در مرحله پايانی، سازمان می

های تعاملی، فضای ارتباطی امن و پويايی برای كاركنان فراهم كند تا روابط كاری و پلتفرم

 .انسانی تقويت شود

افزارهای ريزی و مديريت زمان در دوركاری، ابتدا لازم است نرمرنامهبرای بهبود ب     

بندی در های اولويتهای ديجیتال يا اپلیكیشنبندی مانند تقويممديريت وظايف و زمان

ها، های كاربردی در زمینه تعیین اولويتاختیار كاركنان قرار گیرد. در مرحله دوم، آموزش

های روزانه و هفتگی بايد ارائه شود. ی، و تنظیم برنامهتفكیک زمان كاری از زمان شخص

تواند الگوهای كاری منعطفی طراحی كند كه به كاركنان اجازه دهد سپس، سازمان می

ساعات كاری خود را با توجه به شرايط خانوادگی تنظیم كنند. در مرحله نهايی، پايش 

سازی مصاحبه، به اصلاح و بهینهوری و رضايت كاركنان از طريق نظرسنجی و ای بهرهدوره

 .ها كمک خواهد كرداين برنامه

های برای حفظ سلامت روانی و جسمی كاركنان دوركار، در گام نخست بايد بسته   

آموزشی شامل تمرينات تنفسی، مديتیشن، و راهكارهای مقابله با استرس تهیه و در اختیار 

شناختی آنلاين با تواند جلسات مشاوره روانكاركنان قرار گیرد. در مرحله دوم، سازمان می

های بهداشتی شامل تجهیزات متخصصان سلامت روان برگزار كند. سپس، ارائه بسته

شود. های ورزشی خانگی به كاركنان توصیه میارگونومیک، رژيم غذايی پیشنهادی، و برنامه

های خودارزيابی و در مرحله پايانی، پايش سلامت روانی و جسمی كاركنان از طريق فرم

های هدفمند كمک ای، به شناسايی افراد در معرض خطر و ارائه حمايتهای دورهگزارش

 .خواهد كرد

های دقیق های شفاف دوركاری، ابتدا بايد دستورالعملبرای تدوين و اجرای سیاست    

در  شامل ساعات كاری مجاز، انتظارات عملكردی، و حقوق مرتبط با دوركاری تهیه شود.

های قابل دانلود صورت فايلها بايد در قالب راهنماهای آموزشی بهمرحله دوم، اين سیاست

ها با ای اين سیاستيا جلسات توجیهی به كاركنان ارائه گردد. سپس، بازنگری دوره
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ها با شرايط متغیر كاری و خانوادگی انجام گیرد. مشاركت كاركنان و مديران، و تطبیق آن

وپاسخ برای رفع ابهامات و اصلاح مستمر ايی، ايجاد سامانه بازخورد و پرسشدر مرحله نه

 .ها، به افزايش شفافیت و اعتماد سازمانی منجر خواهد شدسیاست

عراق و موضوع  یدولت یهاخاص سازمان یهایژگيپژوهش و با توجه به و جياساس نتا بر    

 قاتیبه تحق تواندیم ريز یپژوهش شنهاداتیپ ،یدوركار طيدر شرا یتعادل كار و زندگ

 :كمک كند ندهيآ

 یهارساختيز ریگردد بر تأث یم شنهادیدوركار، پ یبه مولفه مهارت ارتباط باتوجه     

عراق  یدولت یهاكاركنان در سازمان یوربر بهره تالیجيد یبه ابزارها یو دسترس یفناور

)مثل  یفناور یبه ابزارها یسسطح دستر نیرابطه ب تواندیم قیتحق نيمتمركز شود. ا

( و عملكرد یمجاز یارتباط یپروژه، و ابزارها تيريمد یرهاافزاپرسرعت، نرم نترنتيا

اين ارائه دهد.  هارساختيبهبود ز یبرا یشنهاداتیكند و پ یرا بررس یكاركنان در دوركار

 تحقیق با محدوديت خاصی مواجه نبوده است.

 حمایت و قدردانی 

 ن تحقیق حمايت مالی و معنوی سازمانی نبوده استبرای انجام اي
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