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Objective: The objective of this study was to identify the components of job stress in teleworking 

conditions and explore effective stress management tactics in government organizations in Baghdad, 

Iraq. 

Methodology: This qualitative study adopted a fundamental research design using the Glaserian 

grounded theory approach. Eighteen experienced managers and specialists with at least 15 years of 

professional exposure to job stress participated through snowball sampling. Data were collected via 

semi-structured interviews and analyzed using thematic content analysis in MAXQDA. The coding 

process yielded 952 initial codes, which were refined into 91 subcategories and 13 core components. 

Selective and theoretical coding was conducted using Glaser’s “tactics and dimensions” coding family 

to construct a conceptual model of job stress and its mitigation strategies. 

Findings: The study identified seven main dimensions of job stress in teleworking: physical 

symptoms, time-related stress, work-related stress, knowledge-related stress, social stress, 

psychological stress, and insight-based stress. Concurrently, six categories of stress management 

tactics emerged: behavioral, psychological, physical, cultural, managerial, and individual tactics. 

These strategies included organizational support, emotional regulation, physical health promotion, 

technological adaptation, clear communication, autonomy, and structured routines. The interaction of 

these dimensions and tactics formed a comprehensive framework that highlights the multilayered and 

contextual nature of occupational stress in telework settings. 

Conclusion: The findings underscore the complexity of job stress under remote working conditions 

and provide actionable insights for policymakers and organizational leaders. The identified tactics 

offer a practical roadmap for mitigating stress among teleworkers, enhancing psychological well-

being, improving performance, and promoting sustainable teleworking cultures within Iraqi public 

institutions. 

Keywords: Job stress; Teleworking; Stress management tactics; Government organizations; 

Glaserian grounded theory; Iraq. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The advent of teleworking, once viewed as a flexible option, has rapidly evolved into a widespread 

necessity, particularly in the aftermath of the COVID-19 pandemic. While remote work offers a variety 

of organizational and individual benefits—including reduced commute time, flexibility in scheduling, and 

increased autonomy—it also introduces a new set of psychological and operational challenges, primarily 

associated with work-related stress (Limanta et al., 2023; Slyke et al., 2022). These stressors, especially when 

experienced in sustained teleworking conditions, can result in significant mental, emotional, and even 

physiological strain, which affects both employee well-being and organizational productivity (Tump et al., 

2022; Wattenberg et al., 2023). In low-infrastructure settings such as Iraq, where technological limitations 

and systemic rigidity persist in government institutions, these issues can be more pronounced and complex 

(Connell et al., 2023; Umamageswaran et al., 2023). 

Job stress in remote work settings is multidimensional and stems from an intricate interplay of 

psychosocial, technological, and organizational factors. Studies have emphasized that telework-induced 

stress arises from blurred work-life boundaries, digital fatigue, reduced social interaction, and inadequate 

ergonomic conditions (Avanthika et al., 2023; Januš & Sitar, 2022; Noor Ul Ain Janjua, 2022). The home-work 

interface, often poorly managed, contributes to chronic stress and undermines job satisfaction and 

psychological safety (Asamani et al., 2024; Jaiswal et al., 2022). This is particularly true in public sector 

institutions where bureaucratic rigidity, top-down communication, and low organizational adaptability 

hinder effective transition to remote models (Handayani et al., 2024; Kambayashi & Ohyama, 2025). 

Despite the growing body of literature on teleworking and job stress, most studies have focused 

either on private-sector employees in technologically advanced countries or have addressed only isolated 

aspects of stress. There remains a significant gap in the literature regarding the contextual and lived 

experiences of public-sector employees working remotely in developing and crisis-affected countries like 

Iraq (Pamungkas et al., 2023; Rambe et al., 2024). Furthermore, limited research has integrated the dual 

objective of identifying core stress components and mapping context-sensitive stress management tactics. 

Addressing this gap, the present study aims to explore the subjective components of job stress and derive 

a typology of stress management strategies employed by public sector employees working under remote 

conditions in Baghdad. 

The theoretical foundation of this study draws from the Job Demands–Resources (JD-R) model, 

which conceptualizes occupational stress as the result of an imbalance between workplace demands and 

the resources available to cope with those demands. Within the teleworking context, the depletion of 

social, cognitive, and managerial resources heightens the likelihood of stress-related outcomes. Moreover, 

conservation of resources theory and boundary theory provide additional lenses to understand how stress 

accumulates when personal and professional boundaries collapse and recovery is hindered (Mukhathi et 

al., 2022; Soman & Mohanan, 2022). This study adds to these theoretical perspectives by providing a 

qualitative, data-driven framework that captures the multi-layered stress profiles and stress mitigation 

tactics in the unique sociocultural and organizational context of Iraq. 
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Methodology 

This research employed a qualitative methodology grounded in the Glaserian variant of grounded 

theory. The study population consisted of experienced government managers and specialists in Baghdad, 

all of whom had a minimum of 15 years of professional experience and were actively engaged in telework 

settings. Participants were selected using snowball sampling, yielding 18 key informants. Semi-structured 

interviews were conducted to elicit rich, experience-based data on the stressors and coping mechanisms 

associated with remote work. 

Data were analyzed using thematic coding, applying Glaser’s constant comparative method. 

MAXQDA software facilitated the coding and categorization process. Initial open coding generated 952 

codes, which were then grouped into 91 subcategories and further synthesized into 13 major components. 

Theoretical and selective coding were applied using Glaser’s family of “tactics and dimensions” to identify 

core categories and their interrelations, culminating in a conceptual model for stress and its mitigation in 

telework conditions. 

Findings 

The data analysis revealed a comprehensive set of stressors categorized into seven primary 

components: physical symptoms of telework, time-related stress, workload-related stress, knowledge-

based stress, social stress, psychological stress, and insight-driven stress. Participants reported frequent 

experiences of fatigue, musculoskeletal pain, and sleep disruption under inadequate home-office setups. 

Time stress was marked by difficulty in organizing work hours, frequent interruptions, and blurred 

boundaries between professional and domestic responsibilities. Workload stress emerged from increased 

job demands without corresponding organizational support, while knowledge stress referred to anxiety 

stemming from insufficient technical skills or digital literacy. 

Social stress was characterized by feelings of isolation, lack of team interaction, and reduced 

informal communication, often exacerbating emotional withdrawal and job dissatisfaction. Psychological 

stress included symptoms such as anxiety, irritability, and self-doubt, frequently related to lack of 

managerial feedback and performance recognition. Lastly, insight stress reflected existential concerns, 

including goal misalignment, lack of meaning, and growing disengagement from work. 

In terms of coping mechanisms, six categories of stress management tactics were identified: 

behavioral, psychological, physical, cultural, managerial, and individual. Behavioral tactics included task 

prioritization, time-blocking, and clarity in communication expectations. Psychological tactics comprised 

emotional regulation, resilience-building, and intrinsic motivation. Physical tactics involved 

improvements in workspace ergonomics, routine exercise, and sleep hygiene. 

Cultural tactics aimed at reframing organizational expectations, redefining productivity metrics, 

and fostering a supportive remote work ethos. Managerial tactics emphasized the need for policy 

flexibility, structured feedback loops, resource provision, and mental health support. Individual tactics 

focused on boundary management, stress self-regulation, and personalized time-use strategies. Together, 

these tactics represented a multi-level, integrative framework for stress mitigation under teleworking 

conditions. 
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Discussion and Conclusion 

The results of this study reinforce the notion that teleworking is not inherently stress-free and, in 

fact, introduces new forms of occupational strain that demand adaptive responses at both individual and 

institutional levels. The identification of seven distinct categories of stress provides a detailed map of how 

telework affects government employees in Iraq. It also underscores that stress is not a unidimensional 

experience but emerges from the interaction of physical environments, personal competencies, 

organizational dynamics, and broader cultural expectations. 

The conceptual model developed in this study bridges empirical insight with theoretical constructs 

from the JD-R model, boundary theory, and stress appraisal theory. It validates previous research that 

links lack of social support and ambiguous expectations to elevated stress levels in remote work settings. 

Notably, the incorporation of “insight stress” as a category offers a novel perspective by framing stress 

not only as a reaction to external conditions but also as an introspective response to perceived stagnation, 

misalignment, or loss of purpose. 

Equally important is the articulation of a tactical repertoire for managing stress. Rather than 

proposing a one-size-fits-all intervention, this study identifies a nuanced set of coping strategies that 

correspond to different stress profiles. This practical contribution is particularly relevant for public 

institutions in developing nations, where resource constraints necessitate low-cost, context-sensitive 

interventions. By engaging employees in co-creating their own stress management tactics, organizations 

can enhance ownership, applicability, and long-term sustainability of well-being policies. 

Moreover, the findings suggest that stress mitigation should not be siloed within individual 

responsibility alone but should be distributed across organizational layers. Managers play a critical role in 

modeling adaptive behaviors, initiating policy reforms, and promoting inclusive communication. The 

cultural reframing of telework—from a temporary adaptation to a legitimate long-term work modality—

further requires organizational learning and flexibility. 

In conclusion, this study offers a grounded, empirically-informed framework for understanding 

and addressing telework-related stress in government institutions in Iraq. It contributes to the literature by 

mapping a typology of stress components and corresponding management tactics in a previously under-

researched sociopolitical context. The research underscores the importance of a holistic, participatory, and 

systems-based approach to occupational stress management in the digital era. 
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مقاالاه   1404  © انتشااااار این  تماامی حقوق 

انتشار این مقاله  متعلق به نویسانده)گان( است.  

 گواهی  صاااورت دساااترسااای قزاد م ابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

 ت یری مد ی مؤثر برا  ی ها ک یو ارائه تاکت   یدورکار   طی در شرا  یاسترس شغل   یها مؤلفه  یی پژوهش شناسا  نیهدف ا :  هدف 

و بر اساس   نیاد یبن   کردی با رو  ی ف ی م العه ک   ن یا شناسی:  روش   .شهر بغداد عراق بود   ی دولت   ی ها در سازمان   ی استرس شغل

سال تجربه در   1۵حداقل    یو متخصص دارا   ر یمد   1۸انجام شد. جامعه پژوهش شامل    یزر ی گل   ادی بن داده   ه یراهبرد نظر

 افته یساختار مه ی ن  ی ها مصاحبه   ق یها از طر انتخاب شدند. داده   ی برف گلوله   ی ر ی گ بود که با روش نمونه  ی استرس شغل   نه ی زم 

از تحل   ی گردقور  با استفاده  نرم   ل ی و  در  اول   ۹۵2  ،ی کدگذار   ند ی شدند. در فرا  ل ی تحل  MAXQDA افزار مضمون   هی کد 

از خانواده   یر یگ شدند. سپس با بهره   ی بنددسته   یمؤلفه اصل   13و    یمقوله فرع   ۹1در قالب    شیاستخراج و پس از پال 

از   ی حاک  ها افته ی  :ها افته ی   .انجام گرفت  ی مدل مفهوم  ن ی تدو  یبرا   ینظر  ی کدگذار  زر، یو ابعاد« گل   ها ک ی »تاکت   ی کدگذار 

 ، ی استرس دانش   ،ی استرس کار   ،ی استرس زمان   ،ی شامل: علائم جسم   یدر دورکار   یاسترس شغل   یوجود هفت مؤلفه اصل 

نوع   ن یا  ت یری مؤثر در مد  ک ی شش گروه تاکت   ن، یبود. همچن   ی نش ی و استرس ب   ی استرس روانشناخت   ، یاسترس اجتماع 

شناسا تاکت   ییاسترس  فرد   ی ت یر یمد   ،ی فرهنگ   ، یک ی ز یف   ، یخت روانشنا   ، ی رفتار  ی ها ک ی شد:  ای و  شامل   ها ک ی تاکت   ن ی. 

جسم  جانات، ی ه   م یتنظ   ، ی سازمان   ت یحما   ر ی نظ   یی راهکارها سلامت  فناور   یی قشنا   ، ی ارتقاء  انتظارات،   ، ی با  وضوح 

 سترسدرک و کاهش ا  یجامع برا   یچارچوب   ها، ک یها و تاکت مؤلفه   نی ا  ن یکار بودند. تعامل ب -ی و تعادل زندگ   یت ی ر یخودمد 

 ی دورکار   طیدر شرا   یکه استرس شغل   دهدی پژوهش نشان م   جینتا   :ی ر ی گ جه ینت   .نمود   می ترس   یدورکار   طی در شرا  یشغل 

 ی عمل   ییعنوان راهنما به   توانند ی پژوهش م   ن یشده در ااستخراج   یها ک یاست. تاکت   نهی و وابسته به زم   یچندبعد   ی ا ده یپد 

ارتقاء سلامت روان   ت یر یبهبود مد   ی برا   ی ها در سازمان   داری پا  ی و توسعه فرهنگ دورکار   ی ور بهره   شیافزا   ، ی استرس، 

 .رند ی عراق مورد استفاده قرار گ   ی دولت 

 عراق.   ؛ی زر یگل   ادی بن داده   ه ینظر  ؛ ی دولت   یها استرس؛ سازمان   تی ریمد   یها ک ی تاکت   ؛ یدورکار   ؛ یاسترس شغل :  کلیدواژگان 

 8933-3041 : شاپای الکترونیکی  
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 مقدمه 

در    یقیعم  ی موجب دگرگون  1۹-د یکوو  یریگپس از همه  ژهیوبه  یرحضوریغ   یکار  ی و گسترش ساختارها  ی ارتباط  یهایظهور فناور

  ک یسرعت به م رح بود، به  نیگزیجا نهیگز  کیعنوان به ترشی که پ  یدر سراسر جهان شده است. دورکار یکار یهاطیاشتغال و مح یالگوها

  ی زمان   یریپذانع اف  رینظ  ا یمزا  یرغم برخبه  ،ی ناگهان  رییتغ  ن ی. ادیها را به چالش کشدر سازمان  یکیزیحضور ف  ی سنتشد و ساختار    لیالزام تبد

در    یها، استرس شغلقن  نیتراز مهم  یکی کرد که    لیبر کارکنان تحم  یاتازه  یو شغل  یاجتماع   ، یروان  یوقمد، فشارهارفت  یهانهیو کاهش هز

  ی در حال توسعه مانند عراق، که ساختارها  یدر کشورها  ژهیو. به(Jurníčková et al., 2024; Rambe et al., 2024)است    یدورکار  طیشرا

 Asamani)چند برابر باشد    تواند یم  یدورکار  ی و سازمان  ی روان  ی امدهایاند، پ نشده  نهیصورت کامل نهاد هنوز به   یفناور  یهارساختیو ز  یتیحما

et al., 2024). 

انتظارات  نیب ی از ناهماهنگ یناش  یبه احساس فشار روان ،یکار در دورکار طیبرجسته مح یهااز چالش یکیعنوان به  یشغل استرس

 ی احرفه   ی زندگ  نینبود مرز ب  ،یاند و شامل فشار کارمتنوع  ی. منابع استرس در دورکار(Slyke et al., 2022)اشاره دارد    ی و منابع فرد  یشغل

 ;Limanta et al., 2023)هستند    یفن  یهاو چالش  ،یسازمان   یتیبه منابع حما  یعدم دسترس  ،یو انزوا، فقدان بازخورد فور  ییاتنه  ،یو شخص

Wattenberg et al., 2023)در معرض   شتریاند، بو منابع محدود مواجه   کیبوروکرات  یهاکه معمولً با چارچوب   ی کارکنان دولت  ان،یم  نی. در ا

 .(Connell et al., 2023)دارند  راسترس مزمن قرا

  یورو کاهش بهره  ،یشغل  یتینارضا   ،یشغل  یس ح فرسودگ  شی منجر به افزا  تواندیم  یکه دورکار  دهندیمتعدد نشان م  م العات

. در مقابل،  (Jaiswal et al., 2022; Januš & Sitar, 2022)ناکارقمد باشد    یشخص  یکار و زندگ  انیم  یمرزها  تیریکه مد  یزمان  ژهیوشود، به

به   تواندیم  یدورکار  رند،یکار گها بهکاهش قن یمؤثر را برا  ی تیریمد  یهاکیزا پرداخته و تاکتعوامل استرس  یی ها به شناسا که سازمان ی زمان

 ن،ی. بنابرا(Ayorinde et al., 2024; Pamungkas et al., 2023)منجر شود  ی روان یستیو بهز ، یشغل تی رضا ،یکار ی زندگ تیفیک یارتقا

 گردد.  یاسترس طراح نیا تی ریمد یبرا  ییها و مدل ییشناسا یدورکار طیدر شرا یاسترس شغل یاصل یهاضرورت دارد تا مؤلفه

منابع موجود   انیکه بر تعامل م  رد،یگی( قرار مJD-R)  یمنابع و الزامات شغل  هینظر  کردیبا رو  وندیم العه در پ   نیا  ،یمنظر نظر   از

شغل الزامات  دورکار  یو  در  دارد.  دسترس  ،یتمرکز  )نظ  یکاهش  منابع  فور   یسازمان   تیحما  ریبه  بازخورد  افزایو  و   ر ی)نظ  اماتالز  شی( 

 ه ینظر  نی. همچن(Kn, 2022; Mukhathi et al., 2022)  شود یم  ی تنش روان  جاد ی( منجر به ایدرون  زشیزمان، و انگ   ت یریمد  ،یمیخودتنظ

که    یزنان  انیخصوصاً در م  دهد، یم  شیاسترس را افزا   ، یکار و زندگ   یفضا  یو روان  ی کیزیف  کیکه عدم تفک  کندیم  انیب  زیمرزها ن  تیریمد

 .(Soman & Mohanan, 2022; Wattenberg et al., 2023)برعهده دارند  زیرا ن یمراقبت یهات یمسئول

دشوارتر ساخته است. ضعف در    یمؤثر دورکار  یاجرا  یرا برا  طیشرا  ،یو ادار  یاقتصاد  ،یفرهنگ  یهابافت خاص عراق، چالش  در

بر کارمندان   ی فشار مضاعف  ، ی منع ف در س وح سازمان  ی هااستیو نبود س  ،یکار با فناور  یلزم برا  یهاکمبود قموزش   تال، یجید  ی هارساخت یز

  ی استرس در کارکنان  زانیاند که منشان داده  ها یبررس  ن،ی. همچن(Paman et al., 2025; Umamageswaran et al., 2023)اند  وارد کرده

 Noor)اند داشته  نهیزم  نیدر ا یااست که انتخاب قگاهانه یاز کارکنان شتریاند، بمنتقل شده یبه دورکار یو بدون قمادگ  یصورت ناگهانکه به

Ul Ain Janjua, 2022). 

 یرفتار  یهاکیاشاره دارند. تاکت  یاسترس دورکار  تیریدر مد  ی و سازمان  یفرد  یهاکیها به نقش مهم تاکتپژوهش  گر،ید  یسو   از

و    جان؛ی و کنترل ه  یخودکارقمد  ،یقورتاب   رینظ  یروانشناخت  یهاکیانتظارات؛ تاکت  یسازبه موقع، و شفاف  ییزمان، پاسخگو  میتنظ  رینظ

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های دولتی شهر بغداد عراق های مدیریت استرس شغلی در سازمانهای استرس شغلی در شرایط دورکاری و تاکتیککشف مولفه  

 

 10۸ 
E-ISSN: 3041-8933 
 

ابزارهابه  یورزش، و تعادل خواب، همگ  ،یکار خانگ  طیبهبود مح  نند ما  یکیزیف  یهاکیتاکت   یکاهش استرس معرف  یاثربخش برا  ییعنوان 

 ی مانند ارتقا ی تیریو مد ی فرهنگ  یهاکی تاکت نی. همچن(Avanthika et al., 2023; Handayani et al., 2024; Osman, 2023)اند شده

  فایدر کنترل استرس ا  ینقش مهم  رانی توسط مد  یو عاطف  یقموزش  یهات یو ارائه حما  ،یوربهره  یارهایعم   فیبازتعر  ،یریپذفرهنگ انع اف

 .(Kambayashi & Ohyama, 2025; Tump et al., 2022)  کنندیم

تجرب  ی هاافتهی م العات  از  کشورها  یحاصل  م  یدر  نشان  حت  دهد یمختلف  بافت  ی که  اجتماع   یهادر  فرهنگ  ی متفاوت    ، ی و 

مرز خانه و کار و    تیفیک  نیب  میدر غنا، ارتباط مستق  یعنوان نمونه، در پژوهشوجود دارد. به  یاسترس شغل  یامدهایدر منشأ و پ   ییهاشباهت

 Asamani)دهند    شیکارکنان را افزا  یستیس ح بهز  ،یزندگ-از تعادل کار  تیبا حما  رانیکه مد   دیگرد  شنهادیشد و پ   ییاسترس شناسا  زانیم

et al., 2024)ی هااستیو روشن نبودن س  یتیحما  یاند که نبود ساختارهااز قن  یها حاکمشابه عراق، پژوهش  یبا ساختارها  یی. در کشورها  

 . (Sauqy et al., 2023; Shugayeva & Kubaidolla, 2022)شده است    یقابل توجه  یو کنش  یادراک  یهااز راه دور، منجر به استرس   یکار

طور خاص، کارکنان مورد توجه قرار گرفته است. به   یدر شدت تجربه استرس شغل  زین  یشناختتینقش عوامل جمع  ن،یبر ا  علاوه

  تیریزمان و چالش در مدهم  یهات یها با تعارض نقش، مسئولقن   رایاز استرس هستند؛ ز  یفرزند، در معرض س وح بالتر  یزنان دارا  ایتر  جوان 

ا(Ayorinde et al., 2024; Krenn et al., 2022)اند  مواجه   یاحرفه -یشخص  یمرزها در   ی دورکار  طیاثربخش شرا  تیریراستا، مد  نی. 

 است. یاجتماع  طیو شرا ی بستر سازمان ،یبه منابع فرد هینگاه چندل ازمندین

ادب  یمجموع، شکاف قشکار  در در    ژهیوبه  ،یدر دورکار  یاسترس شغل  یهامؤلفه   افتهیساختار  ی پژوهش در خصوص بررس  اتیدر 

پژوهش  رینظ  یبوم   یهانه یزم به بررس  ا ی اند  استرس پرداخته   ی س وح کل  یبه بررس  ای   ن،یشیپ   یهاعراق، وجود دارد. اغلب  از   ی کی  یصرفاً 

ابسنده کرده  یشغل  تیرضا  ایسلامت روان    ریها نظمؤلفه   ق یدق  ییبا هدف شناسا  ،یزریگل  ادیبنداده  هینظر  یفیک  کردیپژوهش با رو  نیاند. 

 انجام شد.  قن تیریمد یهاکیو ارائه تاکت یدر دورکار یاسترس شغل یهامؤلفه 

 پژوهش   روش

گیرد و از نظر فلسفی، پیرو فلسفه تفسیری، رویکرد استقرائی، تحقیقات بنیادی قرار میگیری در دسته  این پژوهش از نظر جهت

های  بنیاد با رویکرد ظهوریابنده به ما کمک کرد تا تاکتیکباشد. استفاده از نظریه دادهمی  استراتژی داده بنیاد با رویکرد گلیزری یا ظاهرشونده 

گذاران ها و سیاستتواند به عنوان راهنمایی برای افراد، سازمانها میکاهش دهنده استرس شغلی در شرایط دورکاری ارائه نماییم. این تاکتیک 

جهت کاهش استرس شغلی در دورکاری مورد استفاده قرار گیرد. خزانه کیفی تحقیق شامل مدیران و خبرگانی است که در زمینه موضوع  

ی نسبت به پدیده مورد بررسی دارند. این افراد علاوه بر قگاهی تئوریک، باید حداقل  م العه قگاهی نظری و عملی داشته و تجربه عملی و علم

ها و مولفه استرس شغلی، افرادی با تخصص در مدیریت منابع انسانی و  سال سابقه کاری داشته باشند. بنابراین، برای شناسایی تاکتیک  1۵

های استرس شغلی دارند. به  رفتار سازمانی و سابقه کاری انتخاب شدند؛ زیرا این افراد به دلیل تجربیات خود درک بهتری از فرقیندها و ویژگی

های دولتی عراق بود که دارای قگاهی تئوری و عملی از استرس شغلی و فرقیندهای  این ترتیب، خزانه کیفی این پژوهش شامل افرادی از سازمان 

ها که معمولً مدیران های اولیه، ابتدا افراد خبره شناسایی شدند، سپس با مراجعه به قن هاند. در مصاحبطور دقیق قن را تجربه کردهقن بودند و به

 1۸ها نیز شامل  گیری گلوله برفی استفاده شد. نمونههای بعدی، از روش نمونه ها هستند، مصاحبه انجام گرفت. در مصاحبه رده بالی سازمان

ی  نفر بودند که تجربه و قگاهی کاملی از استرس شغلی داشتند. این قگاهی از طریق تجربه مستقیم در مشاغل مرتبط مانند مدیریت منابع انسان

اند و این ارتباط یا روانشناسی سازمانی به دست قمده بود. این افراد همچنین ارتباط نزدیکی با افرادی داشتند که استرس شغلی را تجربه کرده
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های استرس شغلی، با افرادی که  ها و ویژگیهای استرس شغلی شده بود. برای تجزیه و تحلیل تاکتیکها از فرقیندها و ویژگیباعث قگاهی قن

اند )مانند مدیران ایمنی و بهداشت(،  اند ارتباط داشته طور مستقیم با افرادی که استرس شغلی را تجربه کردهخود استرس را تجربه کرده یا به

 مصاحبه انجام شد. 

اند:  های کیفی ارائه دادههای پژوهش( چهار معیار برای ارزیابی کیفیت و اعتبار یافته1۹۸۵در خصوص اعتباربخشی، گوبا و لینکلن )

پذیری، قابلیت اطمینان و تائیدپذیری. این معیارها جایگزینی برای روایی و پایایی در تحقیقات کمی هستند. در این پژوهش،  اعتبارپذیری، انتقال

از مشارکت نظرخواهی  و  قزمایشی  انجام مصاحبه  مورد م العه،  پدیده  و  از هدف مصاحبه  روشن  توضیحات  ارائه  با  و  اعتبارپذیری  کنندگان 

های مشابه تأمین شد.  های پژوهشپذیری با توصیف دقیق شرایط تحقیق و مقایسه با یافتهها توسط چند نفر تضمین شد. انتقالکدگذاری داده

کنندگان  ها توسط مشارکتهای مرتبط استفاده شد و یافتهی قابلیت اطمینان، از نظرات اساتید راهنما و مشاور و افراد خبره در زمینه برای ارزیاب

ساختاریافته  های نیمهها از جمله مصاحبه های گردقوری دادهها و تلفیق روشبررسی و تایید شدند. همچنین، تائیدپذیری با دقت در انتخاب نمونه

عنوان ابزاری برای افزایش پایایی و اعتبار  برداری تضمین شد. این پژوهش همچنین تأکید زیادی بر استفاده از مصاحبه حضوری به و یادداشت

سازی شد تا دقت و اعتبار شونده و رعایت اصول اخلاقی ضبط و کلمه به کلمه پیادهها با اجازه مصاحبهتحقیق داشته است. تمامی مصاحبه 

های  ویژه در تحلیل دادهها در این تحقیق، از رویکرد گلیزر و تحلیل تم استفاده شده است که به ها افزایش یابد. برای روش تحلیل دادهیافته

ها به طور سیستماتیک های باز کاربرد دارد. در این رویکرد، مراحل مختلف کدگذاری دادههای متمرکز و پرسشنامهها، گروهکیفی مانند مصاحبه

انتخابی و نظری، داده از دو مرحله اصلی کدگذاری  ارتباطی و نظریهانجام شد. با استفاده  الگوی  تواند ای که می ها تحلیل شده و در نهایت 

انجام شده است که امکان    MAXQDAافزار  کنندگان باشد، ایجاد شد. این فرقیند با استفاده از نرمهای اصلی شرکتدهنده دغدغهتوضیح 

 قورد. های کیفی را فراهم میو تحلیل دقیق داده کدگذاری

 هایافته

بندی مقوله دسته ۹1کد اولیه شناسایی شد. سپس این کدها در قالب   ۹۵2های ناشی از کدگذاری حقیقی نشان داد که تعداد یافته

دهد. پس از اینکه کدگذاری های بدست قمده را نشان میها و مولفهمجموعه مقوله   1سازی شدند. جدول  مولفه مفهوم   13شدند و نهایتا در قالب  

داند.  های کدگذاری است که گلیزر قنرا برای غنی کردن نتایج مهم میحقیقی انجام گرفت، کدگذاری نظری صورت گرفت. موضوع مهم خانواده

های کدها، فقط وقتی که مرتبط باشند، استفاده  هرحال خانوادهشود. بهها برای پشتیبانی از کدگذاری نظری و انتخابی استفاده میاین خانواده

که چارچوب نظری درحال حاضر ظاهرشدن است، اینها نقش مهمی را در تحلیل دارند. برای کدگذاری نظری در این این وقتیشوند، بنابرمی

از خانواده   که کند، ب وریبهره گرفته شد. این خانواده کدهای حقیقی را در راستای متغیر محوری تلفیق می  ٬ابعاد ٬و    ٬تاکتیک ها٬تحقیق 

 کنند. های متفاوتی را ایفا میها و ابعاد در این الگو نقشتاکتیک

ها و مفاهیم  باتوجه به ارتباط مفاهیم با یکدیگر، خانواده کدگذاری »تاکتیک ها« و »ابعاد« به بهترین شکل ممکن امکان ترکیب مقوله

 ارائه شد. 1قورد. کدگذاری نظری به مدلی منجر شد که در شکل را به عمل می
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 1شکل 

 های کاهش استرس شغلی در شرایط  دورکاری تاکتیک 

 
 های هر یکی از موارد نمودار در قالب جدول ارائه گردیده است. در ادامه مولفه 
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 1جدول 

 های دستیابی به کاهش استرس شغلی در شرایط دورکاری تاکتیک 

 مقوله  مولفه 

 علل

ایجاد شایستگی ارتباط موثر، عدم تاخیر در کار، سازماندهی زمان دورکاری، حمایت سازمان از دورکار، تعهد به کار،   های رفتاری تاکتیک

در   وضوح  دورکاری،  در  افراد  تیم پاسخگویی  وجود  دورکاری،  تیم  وجود  دورکاران،  تجربیات  از  استفاده  انتظارات، 

 مشارکتی، وجود مشارکت سازمانی، همکاری در دورکاری، کاهش فشار در دورکاری، خنثی کردن نیروهای فشار 

احساسات مثبت دورکار، کنترل احساسات،  ایجاد انگیزه در دورکاری، وجود چشم انداز کارراهه شغلی در دورکاری،   های روانشناختی تاکتیک

پرتی دورکار، عدم پراکندگی ذهنی دورکار، وجود تاب قوری دورکار،  عجین شدن من قی با کار از راه دور، نبود حواس

 خوش بینی دورکاری، وجود خودکارقمدی در دورکار، امیدواری در دورکار 

سلامت روان، سلامت جسم، بهبود شرایط فیزیکی دورکاری، ثبت نام باشگاههای ورزشی توسط سازمان، زمان ورزش   فیزیکیهای تیکتاک

 و تمرین بصورت قنلاین در منزل  

 قشناییت با فناوری، کاهش فرهنگ استرس زا، ایجاد ارزشهای دورکاری، قرار گرفتن در محیط استرس زای واقعی  فرهنگی های تیکتاک

دورکاری، محیط مناسب دورکاری، نظارت کار از راه دور، وجود امنیت، حمایت روانی دورکار توسط  سازماندهی درست   مدیریتیهای تیکتاک

مدیر، حمایت دانشی از دورکار، حمایت خانواده درکار از راه دور، حمایت سازمان از خانواده فرد دورکار، وجود خدمات  

ری، وجود منابع مالی برای دورکاری، اجرای  رفاهی در دورکاری، تغییر شرایط کاری، ت بیق و انع اف محیط دورکا

قموزشهای مرتبط با دورکاری، الزامات شغلی مناسب دورکاری، مسئولیت متناسب، فرقیندهای کاهنده استرس کار از  

 راه دور 

مرزبندی در  کار از راه دور، طراحی شغلی دورکار، ایجاد تعادل دورکاری با زندگی، توان مدیریت درست، مدیریت   فردی های تاکیتک

اوقات فراغت در کار از راه دور، توانایی دورکار در مدیریت استرس، وجود اولویت بندی دورکاری، دانش دورکار، ابزار  

 و پشتیبانی، نبود فشار برای اثبات خود 

 مولفه استرس شغلی 

 شرایط نامساعد فیزیکی  علائم جسمی دورکار 

 استرس مدیریت زمان استرس زمان،  استرس زمانی دورکاری 

 استرس کمیت کار، استرس شرایط بیرونی دورکار  استرس کاری دورکار 

 استرس یادگیری نحوه دورکاری  استرس دانشی دورکار 

 استرس فشار اجتماعی دورکار، استرس روابط اجتماعی ناشی از انزوا  استرس اجتماعی دورکار 

 روانشناختی، استرس روانی دورکار علائم   استرس روانشناختی دورکار 

استرس دستیابی به اهداف دورکاری، استرس نارضایتی از دورکاری، استرس کیفیت دورکاری، استرس عدم قرامش   استرس بینشی

 کافی 

 

 گردد. در ادامه هریک از اجزاء جدول تشریح می

 های رفتاری تاکتیک

است که به صورت هماهنگ عمل کنند.    ی و سازمان  یفرد  یاز راهکارها  یبیترک  ازمندین  یدورکار  طیدر شرا  ی کاهش استرس شغل

جلسات   یبرا وکال یدیمانند و  تالیجید یو شامل استفاده هوشمندانه از ابزارها شودیمحسوب م یدر دورکار  تیو اساس موفق هیارتباط مؤثر پا

 سازنده و به یهمکاران، همراه با ارائه بازخوردها یبه صحبتها یروزانه است. گوشدادن فعال و بدون حواسپرت عاملاتت یبرا امرسانها یمهم و پ 

مورد نظر   یخروج  نیا  ای ق"مانند    میمستق  یپرسشها  قیانتظارات از طر  یساز   کند. شفاف   یریاز سوءتفاهمها جلوگ  یاریاز بس  تواندیموقع، م

هوشمندانه زمان و    تیریدر انجام کارها مستلزم مد  ریاز تأخ  اجتناباز ابهام دارد.     یاز استرس ناش  یریشگیدر پ   یدینقش کل  زین  "شماست؟
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 ت یبر اساس اهم  ف یوظا  یتبندیو اولو  نانه،یواقعب  ی ضربالجلها  نییتع  ت،یر یبزرگ به مراحل کوچکتر و قابل مدهای پروژه میاست. تقس  فیوظا

انباشته شدن کارها و استرس ناش  تواندیها مقن  تیو فور   ی و اختصاص زمانها  یکار بدون حواسپرت  طیمح  جاد ی. اکند  یریاز قن جلوگ  ی از 

 ی زیر و برنامه  ینظم شخص  ازمندین  یزمان در دورکار  یسازماندهمؤثر است.    اریبس  نهیزم  نیدر ا  زین  دهیچیپ   یکارها  یتمرکز رو  یمشخص برا

به حفظ    تواندیمانند پومودورو م  ییکهایاستراحت، و استفاده از تکن  ی برنامه روزانه شامل زمانها  یثابت، طراح  ی کار  یساعتها  نییاست. تع  قیدق

   .کندیم  فایا یتعادل نقش مهم نیدر حفظ ا زین استراحت یکار از فضا یفضا  ی و ذهن ی کیزیف یکمک کند. جداساز  یکار و زندگ   نیتعادل ب

با  ی و مشارکتسازمان   تیحما پ   دی از دورکاران  و در عمل  باشد  از شعار  ا  اده یفراتر  تأم  تی حما  نیشود.  لزم،    زاتیتجه  نیشامل 

توانند یک تیم  کارمندان می”  :در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد.  شودیم  یفن  یبانیپشت  یستمهایس  جادیو ا  ،یبه منابع اطلاعات   یدسترس

.  "توانند وظایف خود را مبادله کنند و به یکدیگر کمک کنند تا فشار بر دیگران را کاهش دهندکاری قوی و مشارکتی تشکیل دهند که می

احساس انزوا   تواندیبازخورد کارکنان م  افتیرد   یجلسات منظم برا  یو برگزار  یدورکار  یاستفاده از ابزارها  یلزم برا   یارائه قموزشها  ن،یهمچن

عملکرد   یشاخصها  فیهوشمند است. تعر  ی نظارت  یستمهایو س  یخودانضباط  ازمند ین  یدر دورکار  ییبه کار و پاسخگو  تعهدرا کاهش دهد.  

کند.   جادیسالم و کماسترس ا ی یمح تواندیم تیریکارکنان و مد نیفرهنگ اعتماد متقابل ب  جادیکارها، و ا شرفتیمنظم پ  یشفاف، گزارشده

دورکاران   اتیاز تجرب  استفاده.  کندیم  یریاز ابهام جلوگ  یناش  یاز بروز تنشها  زیهر فرد ن  اراتیو اخت  تهایمسئول  قیدق  فیوضوح در انتظارات و تعر

  یکانالها  جادیتبادل تجربه، ا  یهمتا برا  ی گروهها  ل یرا کاهش دهد. تشک  یدورکار  یچالشها  تواندیمنسجم م  ی مجاز  یمهایت  جاد یباتجربه و ا

 یمهای. وجود تکند  تیرا تقو  یاحساس تعلق سازمان   تواندیم  یمیت  نیب  ی هایبه همکار  قیو تشو  ،یتعاملات اجتماع   یبرا  یررسمیغ   یارتباط

  ی مؤثر در دورکار یهمکاراز طرفی مؤثر است.   یدر کاهش فشار روان زین شود یبه اشتراک گذاشته م تهایو مسئول دههایها اکه در قن یمشارکت

  پروژه، برنامه  تیریمد  یبرا  قسانا   ای  ترلومانند    یاشتراک  یاست. استفاده از پلتفرمها  یمجاز  یمیکار ت  یمناسب برا  یسازوکارها  جادیمستلزم ا

  ازمندی ن  زین  یورکاررا حفظ کند. کاهش فشار در د  یمیت  هیروح  تواند یبه مشارکت فعال همه اعضا م  قیو تشو  ، یجلسات منظم هماهنگ   یزیر

  یکار و زندگ  نیبه تعادل ب  قیمراقبت از خود، و تشوهای جلسات مشاوره، ارائه برنامه  یبرگزار  قیتوجه به سلامت روان کارکنان است که از طر

 ی کردیرو  ازمند ین  ،ی اجتماع   ت یعدم حما  ا یاز حد، ابهام در نقشها،    ش یفشارزا مانند حجم کار ب  ی روهایکردن ن  ی خنث  ت، ینها  در.   شودیمحقق م

 یدورکار  طیمح  توانیمداوم قنها، م  یراهکارها و اجرا  ن یا  بیرا پوشش دهد. با ترک  ی و هم عوامل سازمان  یاست که هم عوامل فرد  کیستماتیس

 کرد.  لیو کماسترس تبد ده پرباز یی را به فضا

 های روانشناختیتاکتیک

به منبع استرس و کاهش    تواندیمناسب نباشد، م  یروانشناخت  ی که دارد، اگر همراه با راهبردها  ی متعدد  یایبا وجود مزا  یدورکار

همراه  ،ی ابیاهداف مشخص و قابل دست  نییاست؛ تع  یرونیو ب  یاز عوامل درون  یبیترک  ازمندین  طیشرا  نیدر ا  زهیانگ  جادیشود. ا  لیتبد  یوربهره

 ی دورکار  طیخود را در شرا  یشغل  شرفتی پ   ریفرد بتواند مس  یادامه کار را فراهم کند. وقت  یلزم برا  یانرژ  تواند یمناسب، م  داشپا  ستمیبا س

  جاناتی ه  تیریمد   خواهد کرد.    دایپ   یشتریب  زهیو انگ  تیرشد او نخواهد بود، احساس امن  یبرا  یکار مانع  وهیش  نیو بداند که ا  ندیبه وضوح بب

  تواند یقن، م  یایاز مزا  یروزانه قدردان  نیکار، همراه با تمر   وهیش  نیدارد. پرورش نگرش مثبت نسبت به ا  ی دیکل  ینقش  یدورکار  طیدر مح

حل مسئله، به   یهاروش  ای  قیمانند تنفس عم  جانیه  میتنظ  یهاک یتکن  یریادگی   گر،ید  یمثبت باشد. از سو  ی جانیه  یهاتجربه   سازنه یزم

  گریاز د  یاو حرفه  یشخص  یزندگ  نیتعادل ب  جاد یسازنده برخورد کند. ا  یاوهیبه ش  طیمح  نیا  ریناپذاجتناب  یهاتا با چالش  کندیفرد کمک م

  ی مانع از فرسودگ  یشخص  یهاتیاستراحت و فعال  یبرا  یو اختصاص زمان کاف  یساعت کار  یمشخص برا  ی مرزها  نییتع  -عوامل مهم است  

ای است که توسط مدیر یا مدیریت اعمال  استرس کاری به معنای هر وسیله یا ایده":یکی از خبرگان در این زمینه اظهار داشت  .شودیم   یشغل
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گذارد. این استرس ممکن است به دلیل ماهیت کار یا سوءمدیریت رخ دهد و در دورکاری، این  وری کارمند و کارگر تأثیر میشود که بر بهرهمی

 ".شودمسئله اغلب تشدید می

از   ی ژگ یو  نیا  تیدشوار است. تقو  طیو حفظ عملکرد در شرا  راتییبا تغ  قیت ب  یی توانا  ی به معن  یدورکار  ی هاطیدر مح  یقورتاب

باور به    یعنی  -نگرانه  واقع  ینیباست. خوش   ریپذکار امکان  وهیش  نیا  یعیطب  یهاتیعدم ق ع  رشیو پذ  یشناخت  یریپذانع اف  نیتمر  قیطر

  یهاییفرد به توانا  یدر برابر استرس عمل کند. وقت   یبه عنوان سپر  تواندیم  - ها  از چالش  نانه یبهمراه با درک واقع  تیفقبودن مو  ریپذامکان

 تمرکز   .  دی نه تهد  کندی برخورد م  یریادگی ها به عنوان فرصت  (، با چالشیفضا باور داشته باشد )خودکارقمد  نی موفق کار در ا  تیریمد  یخود برا

  یزمان  یزیربرنامه  ،یکار اختصاص  یفضا  جادیاست. ا  یپرتفعالنه عوامل حواس   تیریمد  ازمندین  یدورکار  یها طیو توجه کامل به کار در مح

از تکن از طرف  تواند یپومودورو م   یبندمانند زمان  ییها کیمنظم و استفاده  مانند    یشناخت  یهاپرورش مهارت  ، یبه حفظ توجه کمک کند. 

فرد    یوقت   -  کند یدشوار عمل م   طیبه عنوان موتور محرکه پشتکار در شرا  یدواریکند. ام  یریجلوگ  ی ذهن  ی از پراکندگ  تواند یم  ی قگاه ذهن

  ی دورکار  طیمح  یهابا استرس  تواندیباور داشته باشد، بهتر م  طیو به بهبود شرا  ندیممکن را بب  یهاحلدر مواجهه با موانع، راه  یبتواند حت

با فراهم قوردن   توانند یها مبه اصلاح و بهبود مداوم است. سازمان  لیمستمر و تما  یخودقگاه   ازمند یراهبردها ن  ن یا  یسازادهی پ   . دیا یکنار ب

  تواند یعوامل م   نیا  ب یترک  ت، یکارکنان دورکار فراهم کنند. در نها  یروانشناخت  ت یموفق  یرا برا  نهیزم  ، یتیحما  ی فضا  جاد یلزم و ا  یهاقموزش 

 کند.  لیتبد یاو حرفه یرشد شخص یبرا یضرورت به فرصت کیاز  را یدورکار

 های فیزیکیتاکتیک

هم بر    توانندینشوند، م   تیریبه همراه دارد که اگر مد  یخاص  یک یزیف  یهاچالش  کند،یم  جادیکه ا  یریپذ با وجود انع اف  یدورکار

تأث افراد  روان  بر  و هم  ا  یمنف  ریسلامت جسم  ف  طیمح  جادیبگذارند.  اول  یکیزیکار  منزل  اساس  نیمناسب در  صندل  ،است  یگام    یانتخاب 

  ی فضا  ی کاف   یو نورپرداز  رد، یدر س ح چشم قرار گ  توریکه مان  یاکار به گونه  زیارتفاع م  میکند، تنظ  تیفقرات حما  ونکه از ست  کیارگونوم

 ط ی مح  میتنظ  نهیدر زم  یتخصص  یهاییبا ارائه راهنما  توانند یها مکند. سازمان  یریجلوگ  یینایو مشکلات ب  یعضلان  یاز خستگ  تواندیکار م 

فراهم   " :در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد کنند. تیحما نهیزم نیاز کارکنان خود در ا ،یاساس زاتیتجه دیخر نهیکمک هز یحت ا یکار 

ر  کردن یک محیط کار سالم، ایمن و مناسب برای کار از راه دور برای نهادهای دولتی عراق حیاتی است تا فشار کاری در شرایط کار از راه دو

 "کاهش یابد.

مشخص   یها. اختصاص زمانابد ییاغلب کاهش م   یوجود دارد، در دورکار  یعیبه صورت طب  یادار  طیمنظم که در مح یبدن  حرکت 

  ی روادهیپ   یحت  ا ی   کند، یرا فراهم م  ستادهیکه امکان کار به صورت ا  م یکار قابل تنظ  یزهایساده در طول روز، استفاده از م  ی حرکات کشش  یبرا

نام کارکنان ها با ثبتاز سازمان   یاریمدت بکاهد. بس  یگردش خون را بهبود بخشد و از عوارض نشستن طولن  تواندیم  احتکوتاه در فواصل استر

باشگاه اشتراک  ا ی   یورزش  یهادر  فعال  یامکان دسترس  ،یورزش  یهاکلاس  نیقنلا  یهاارائه  م   افتهی ساختار  یبدن   یها تیبه  فراهم  .  کنندیرا 

نه  نیقنلا  ی وهرجلسات ورزش گ  یبرگزار م  ی تنها سلامت جسماندر ساعات مشخص  بهبود  عنوان فرصت  بخشد،یرا  به  تعامل    یبرا  یبلکه 

است. ثابت نگه    یدر دورکار  یکیزیمهم سلامت ف  یهاجنبه   گریاز د  هیخواب و تغذ  یبه الگوها  توجه  .کندیعمل م  زین  یررسمیغ   یاجتماع 

متعادل    یی غذا  یهاوعده  یبرا  یزیرو برنامه  ن،یاز حد کافئ  شیاجتناب از مصرف ب  ،یدورکار  طیدر شرا  یحت   یداریداشتن ساعت خواب و ب

کارکنان  ،ی چالش سلامت  ی هابرنامه  ا ی  نی قنلا  هیتغذ  یهاها با ارائه مشاورهشرکت  ی. برخکند نیعملکرد م لوب را تأم  یلزم برا  یانرژ  تواندیم

در صورت    یحت  -منزل    طیکار و استراحت در مح  یفضا  نیمشخص ب  یمرزها  نییتع  ت، ی. در نهاکنند یم  بی سالم ترغ   ی را به اتخاذ سبک زندگ

به   کپارچهی  کردیرو  نیکند. ا  کیو قرامش را بهتر از هم تفک  تیمختلف فعال  ی هاتا حالت  کند یبه ذهن و بدن کمک م  -   یی فضا  تیمحدود
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بر    یمیمستق  ریتأث  ،یس ح انرژ  شیبلکه با کاهش استرس و افزا  کند، یم  یریشگیپ   یدورکار  یجسمان  یهابیتنها از قسنه  یکیزیسلامت ف

 افراد دارد.  یشغل یورسلامت روان و بهره

 های فرهنگیتاکتیک

و تسلط بر    یی است. قشنا  ی و هم سازمان  یهم در س ح فرد  یقیعم  ی تحول فرهنگ  ازمند یکار، ن  ن ینو  وهیش  کیبه عنوان    یدورکار

ها، هرگونه تلاش و مهارت استفاده از قن   تالیجید  یروان به ابزارها  یتحول است، چرا که بدون دسترس  نیا  ازین  نیتریاهیروز پا  یهایفناور

  ی فن  یبان یپشت  ستمیس  جاد یا  ، یتعامل   یقموزش  یهادوره  یبا برگزار  توانندیها مسازمان    محکوم به شکست خواهد بود.   رمؤث  یدورکار  یبرا

به سرعت در    ها یکه فناور  تیواقع  نیا  رشیپذ  زین  یمانع را از سر راه بردارند. در س ح فرد  نیمستمر، ا  یریادگیفرهنگ    قیپاسخگو و تشو

  کاهش  .کند یم   جاد یرا ا  نینو  یکار  یها طیبا مح  یسازگار  یلزم برا  تیها وجود دارد، ذهنمداوم مهارت  ی روزرسانبه به  از یو ن  رندییحال تغ

 ی ور عملکرد و بهره  یارهایمع  فیبازتعر  ازمندیدارد، ن  دیتأک  یکیزی و حضور ف  یکار که بر ساعات طولن   طیدر مح  یسنت  یزافرهنگ استرس 

که در قن کارکنان بدون ترس از قضاوت    یی فضا  جاد یشود. ا  د یملموس تأک  ی هایو خروج  ج یبر نتا  د ی تمرکز بر تعداد ساعات کار، با  ی است. به جا

متعادل    یرفتارها  یبا الگوساز  ی . رهبران سازمانکاهدیاز تراکم استرس م  ند،یخود صحبت کنند و درخواست کمک نما  یهادرباره چالش  توانندب

 کنند.  ت یرا هدا یتحول فرهنگ ن یا توانندیم  -ساعته  24  ییمانند احترام به زمان استراحت کارکنان و عدم انتظار پاسخگو -

نهاد   ی زمان  یدورکار  یهاارزش  به جا  شود یم  نهیدر سازمان  از طر  لیتحم  ی که  بال،  بگ  قیاز  اردیمشارکت کارکنان شکل    جادی. 

 وهیش  نیکه ممکن است ا  ن یا  رشیپذ  یها و حتروش  نیبهتر  یو اشتراک گذار  یی شناسا   ،یدورکار  اتیبحث و تبادل نظر درباره تجرب  ی هاگروه

و برجسته   یدورکار طیحاصل شده در شرا  ی هاتیاز موفق  ی . قدردانکندیکمک م   ی منع ف و انسان  ی فرهنگ جاد یبه ا ،همه مناسب نباشد   یبرا

فراموش    د یحال، نبا  نیا  با   .کندیم  برجستهها را در ذهن کارکنان  ارزش   نیا   ،ی زندگ-قن مانند کاهش زمان تردد و تعادل بهتر کار  یایکردن مزا

انزوا دست و    ای   یمراقبت  ی هات یکار نامناسب، مسئول  یمانند فضا  یواقع  یزا استرس   طیخانه با شرا  طیافراد ممکن است در مح  یکرد که برخ

نرم کنند. فرهنگ سازمان به رسم  ها تیواقع  ن یا  دی با  یتیحما  ی پنجه  راهکارها  تیرا  امکان    یکارمانند ساعت  یمنع ف  ی بشناسد و  شناور، 

همه   یبرا  کسانیتجربه    کی  یکه دورکار  نیا  رشیرا ارائه دهد. پذ  یاجتماع روان  یهاتیحما  ا ی  ازیدر مواقع ن  یکار اشتراک  یاستفاده از فضا

. در  دهدیمقرار    تیو هم رفاه کارکنان را در اولو  یوراست که هم بهره  یفرهنگ   یافراد ممکن است متفاوت باشد، سنگ بنا  یازهایو ن  ستین

نه به عنوان    یکند که در قن دورکار  جادیا  داری پا  یفرهنگ   تواندیم  ی سازمان  یریپذ و انع اف  یانسان   یهاارزش   ،یهوشمندانه فناور  قیتلف  ت،ینها

 شده باشد.  رفتهیپذ یبالغ از کار جمع یاوه یحل موقت، بلکه به عنوان شراه کی

 های مدیریتی تاکتیک

کارکنان    یسازمان و هم به ملاحظات انسان  یات یعمل  یازهایجانبه است که هم به نهمه   یکردیرو  ازمند ین  یاثربخش دورکار  تیریمد

  جاد یها تا اپروژه  یبندو زمان  فیوظا  یزیراز برنامه  -  شودیشفاف شروع م  یندهایفرق  فیدرست کار از راه دور با تعر  یتوجه کند. سازمانده 

  زات یفراتر از تجه  یمناسب دورکار  طیباشد. مح   یریگیقابل فهم و پ   رانی مد  یکارکنان و هم برا  یمنظم که هم برا  ی دهارش گز  یهاستم یس

. نظارت بر کار از راه شودیروز مبه  ی و منابع اطلاعات  داری پا  یارتباط  یهاسازمان، پلتفرم  یهاستم یبه س  منیا  یاست و شامل دسترس  یکیزیف

  جادیکارها را بدون ا   شرفتیپروژه که پ   ت یریهوشمند مد  یبا استفاده از ابزارها  ،ی نه کنترل ساعت  رد،یصورت گ  ج یو نتا  عتماد بر اساس ا  دی دور با

تواند بر فشار کاری تأثیر  های مورد استفاده میابزار و تکنیک   ":در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد  .دهدینشان م  یلیحس نظارت تحم

های مدرن و مناسب برای کمک به کارکنان در رسیدن به اهداف به نحو احسن و مؤثر بهبود بگذارد و این امر با استفاده از ابزارها و تکنیک

 "یابد. می
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  تیها، قموزش امنروشن حفاظت از داده  یهااستیس  قیاز طر  دی دورکاران است که با  یاصل  ی هایاز نگران   یو اطلاعات   ی شغل  تیامن 

 دنیارتباطات همدلنه، شن  قیاز طر  -کارکنان دارند    یروان  تیدر حما  ینقش محور  رانی. مدردیمورد توجه قرار گ  ی ثبات شغل  نیو تضم  یبریسا

 یتخصص  یهابه قموزش  یدسترس  نگ،یمنتور  ی هابرنامه  قیمستمر از طر  ی دانش  تیها. حماچالش  انیب  یامن برا  یی فضا  جاد یا  و   ها یفعال نگران

و    یکار  ی ازهاینکنند. در س ح خانواده، درک مشترک از ن  یافتادگ احساس عقب  کندیبه دورکاران کمک م  یو اشتراک دانش سازمان  نیقنلا

  یهابرنامه  ای با ارائه خدمات مشاوره خانواده    توانندیها م که سازمان  یرا کاهش دهد، در حال  یدورکار  یفشارها  تواندیاعضا م  یعاطف  تیحما

انع اف پذیری در محل کار باید فراهم شود و   ":در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد  کنند.   تیتقو  یتیحلقه حما  نیاز ا  ی زندگ -کار  ی تعادل

های طولنی مدت برای های کار از راه دور، تنظیم ساعات کاری انع اف پذیر و ارائه تع یلات با حقوق و مرخصیتواند شامل ارائه گزینه این می

 . "کارکنانی باشد که به زمان اضافی برای استراحت و رفع فشار نیاز دارند

دهنده توجه  نشان  -  زاتیتجه  د یخر  یهافیگرفته تا تخف  ی درمان  ی هامهیاز ب  -  یدورکار  طیمتناسب با شرا  ی خدمات رفاه  نیتأم

  یی( فضایمراقبت  یهات ی)مانند مسئول  یخاص فرد  یهاتیبا موقع  طیشرا  قی و ت ب  یدر ساعات کار  یریپذسازمان به رفاه کارکنان است. انع اف

 وهیش  نیپاداش متناسب با ا یهاستم یس  یو طراح  یدورکار  یرساختیز  یهانهیپوشش هز  یبرا  ی کاف  ی منابع مال نی. تأمکندیم جادیا  تریانسان

و   یارتباطات مجاز  ،یتیریخودمد  یهابا ابزارها باشد و مهارت  ییفراتر از قشنا  دی با  یدورکار  یتخصص  یهاخواهد بود. قموزش  بخشزهیکار، انگ

قموزش باید در مدیریت استرس و مقابله موثر با قن انجام شود و    ":در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد  را پوشش دهد.   ی زندگ-تعادل کار

 "تواند به بهبود سلامت روان و کنترل استرس ناشی از کار کمک کند.این می

  یهاتیمسئول  فیساعات کار، تعر  یبه جا  ج یتمرکز بر نتا  - در الزامات و انتظارات است    یبازنگر  ازمندی ن  یدورکار  یشغل برا  یطراح 

 توانند یکاهنده استرس م  ی ندهایباشند. فرق  گرلیتسه  ک،یموانع بوروکرات  جادیا  یکه به جا  ییندهایفرق  یو طراح  یرحضوریغ   طیمتناسب با شرا

 ی ورهمانند بهره  یباشد که به سلامت روان  یفرهنگ سازمان   جاد یمشکلات، و ا  ع یو حل سر  یی شناسا   یهاستمیبازخورد، س  منظم شامل جلسات  

  ی سازمان  ییدارد که هم کارا  یمنسجم بستگ  یعناصر در چارچوب  نیا  بیترک  ییبه توانا  یدورکار  تیریدر مد  تی موفق  ت،ی. در نهادهدیم  تیاهم

 کند.  نیو هم رفاه کارکنان را به صورت متعادل تأم

 های فردی تاکتیک

  ی کار و زندگ  نیب  یصورت قگاهانه پرورش داده شوند. مرزبندبه دیاست که با  یفرد یهااز مهارت   یامجموعه  ازمندیموفق ن  یدورکار

کار    یجداگانه برا  یکیزیف  یفضا  یمشخص، طراح  یکارساعت  نییتع  -باشد که دورکارها با قن روبرو هستند    یچالش  نیترمهم  دیشا  یشخص

مرزها کمک   نیا جاد یبه ا یشده، همگ  نییتع یهاخارج از ساعت یکار یها »نه« گفتن به درخواست  یریادگیو   ها، نهخا نیتردر کوچک یحت

از انجام چند کار پرهیز کنید و با ایجاد انگیزه برای انجام کار، از کارکنان حمایت کافی    "  :در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد.  کنندیم

 "تناسب بین مقدار پست و تعداد کارکنان و تلاش کارمند برای دستیابی به رضایت شغلی  .کنید

انجام کار است؛    یهاروش   فیبازتعر  یبه معنا  یشغل دورکار  یطراحوجود مرزبندی واضح بین ساعات کاری و ساعات شخصی است.   

 ی شخص  شرفتیپ   یابیارز  یبرا  ییهاستم ینمود و س  نییتع  یکرد، نقاط ع ف مشخص  میتقس  تیریمستقل و قابل مد  یهارا به بخش  فیوظا  د یبا

ا  جادیا اختصاص   یهازمان  یزیربرنامه  -است    یقو  ینظم شخص  ازمندین  یدر دورکار  یکار و زندگ  نی ب  یتعادل واقع  جادیکرد.  استراحت، 

فراتر   یمؤثر زمان در دورکار  تیریمد  ها. موقع پروژهقدر مهم است که انجام بهبرنامه همان نیبه ا  ی بندیو پا  یرکاریغ   یهاتیفعال  یبرا یساعات 

.  شودیاوقات م   نیبا ا  زیبرانگچالش  یکارها  قیساعات پربازده روز و ت ب  یی ، شناسایشخص  یهاتمیساده است؛ شامل درک ر  یزیراز برنامه

ن  تیریمد فراغت  است    زیاوقات  مهم  اندازه  همان  پ   اکنندهیاح  یهاتیفعال  یزیربرنامه  -به  تا  منظم  ورزش  از  کار،  ساعت  از   ی ریگی خارج 
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  ،یتنفس  یهاکیاست که شامل تکن  یاکتساب  یمهارت  یاسترس در دورکار  تیریمد  یی. تواناکندیم  یریجلوگ  یشغل   یاز فرسودگ  ها،یسرگرم

  -موفق است    یدورکار  یمؤثر، سنگ بنا  یبندتی. اولوشودیها منسبت به چالش  ریپذکوتاه در طول روز و توسعه نگرش انع اف  شنیتیمد

 .ترتیاهمتر اما کمقسان یو مقاومت در برابر وسوسه انجام کارها فیوظا نیترو مهم نیتری فور صیتشخ

. یزشیخودانگ  یهاروش   یریادگ ی تا    دیجد  یارتباط  یاز تسلط بر ابزارها  -دائماً در حال گسترش است    یدورکار  یهاو مهارت  دانش

در این راب ه یکی از خبرگان  .دهد یرا کاهش م یکیاز مشکلات تکنولوژ یموقع، اض راب ناش به ی فن یبانیمناسب و پشت یبه ابزارها یدسترس

تواند منجر به برخی مشکلات فنی شود  تواند چالش برانگیزتر باشد، زیرا اتکا به ارتباطات قنلاین میهنگام کار از راه دور، ارتباط می  ":بیان کرد

  ازین  ساحسا  ،یپنهان در دورکار  یروان  یاز فشارها   یکی   "ها دشوار باشد. و ممکن است برقراری ارتباط با همکاران و شرکت در جلسات و بحث

  جیو تمرکز بر نتا  یامنجر شود. توسعه اعتماد به نفس حرفه   یبه فرسودگ  تواندیمداوم به »اثبات خود« و نشان دادن مشغول بودن است که م

  ها مهارت  نیکه فرد بتواند ا  شودیمحقق م  یمؤثر زمان  یدورکار  ت،ی. در نهادهدیفشار را کاهش م   نیا  ت،یفعال  یظاهر  شینما  یملموس به جا

 ی ریپذکه انع اف  یکند، در حال  نیرا تأم  یو هم رفاه شخص  یاحرفه  یکند که هم بازده  جادیشده ا  یسازی شخص  ییو الگو  زدیرا در هم قم

 . دیرا حفظ نما ریمتغ طیبا شرا قیت ب یلزم برا

 های استرس شغلی در شرایط دورکاریمولفه

 علائم جسمی دورکار

گذارد. این مشکلات ناشی از ها تأثیر میشوند که بر سلامت جسمی قندر شرایط دورکاری، کارکنان با مشکلات مختلفی روبرو می

تواند با ایجاد شرایط نامساعد فیزیکی، علائم جسمی محیط کار خانگی و نداشتن امکانات مناسب برای کار مؤثر در خانه هستند. دورکاری می

شوند  ویژه زمانی نمایان میمتعددی در کارکنان به وجود قورد. این علائم، که نتیجه مستقیم استرس شغلی و محیط کاری نامناسب است، به

محیط یا  نادرست  فیزیکی  شرایط  در  کارکنان  میکه  قرار  نامناسب  کاری  سازمانهای  در  نبود گیرند.  دلیل  به  کارکنان  عراق،  دولتی  های 

 شوند.   ری محدود، یا نبود نظارت کافی، با مشکلات جسمی مختلفی مواجه میهای مناسب، فضای کازیرساخت 

های نامناسب، استفاده مفرط مدت در وضعیتتواند ناشی از عوامل مختلفی باشد؛ از جمله نشستن طولنیشرایط نامساعد فیزیکی می

های دیجیتال، فشار روانی و استرس ناشی از کار، و نبود ابزار و تجهیزات مناسب. این شرایط ممکن است علائم جسمی متعددی مانند  از فناوری

خوابی و تغییرات اشتها را در کارکنان ایجاد کند. در  سردرد، خستگی، درد عضلانی، مشکلات گوارشی، تپش قلب، فشار خون بال، تعریق، کم

عوامل محی ی ماهیت کار و شرایط محیط کار است که ممکن است با ماهیت کارمند یا کارگر سازگار   "همین راب ه یکی از خبرگان بیان کرد:

 ".و تولید ضعیف او باشدنباشد و عامل خستگی  

کنند.  مدت و شرایط نادرست محی ی بروز میترین علائم هستند که اغلب به دلیل فشار ناشی از کار طولنیسردرد و خستگی از شایع

ویژه در نواحی گردن، شانه و  تواند منجر به سردردهای مداوم شود. درد عضلانی، بهاستفاده مفرط از رایانه و عدم رعایت اصول ارگونومی، می

 شود.های نامناسب و تشدید استرس شغلی ایجاد میمدت در وضعیتپشت، از دیگر مشکلات رایج است که به دلیل نشستن طولنی

شوند. کارکنان ممکن  دلیل استرس و فشار روانی ناشی از کار پدیدار میمشکلات گوارشی نیز از دیگر عوارض دورکاری هستند که به

های فیزیولوژیکی به  عنوان واکنشاست با مشکلاتی همچون درد معده، نفخ یا سوءهاضمه روبرو شوند. همچنین، تپش قلب و فشار خون بال به

های شغلی م رح هستند. در برخی موارد، افزایش ضربان قلب یا فشار خون در کارکنان ناشی از فشارهای مداوم کاری یا انتظارات استرس 

 غیرواقعی است. 
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 سترس زمانی دورکاریا

شوند.  های مدیریت زمان روبرو میدر شرایط دورکاری، استرس زمانی یکی از ابعاد مهم استرس شغلی است که کارکنان با چالش

دهد. این استرس  های محدود، فشارهای زمانی را افزایش میوظایف مختلف در زمانهای چندگانه و نیاز به انجام  نبود نظارت مستقیم، مسئولیت

ها را کاهش دهد. در این زمینه دو وری قن تواند تأثیرات منفی زیادی بر کیفیت کار، سلامت روانی و جسمی کارکنان داشته باشد و بهرهمی

 زیرمولفه اصلی شناسایی شده است: استرس زمان و استرس مدیریت زمان.

کنند.  استرس زمان به احساساتی اشاره دارد که کارکنان هنگام کمبود وقت یا فشار برای انجام وظایف در بازه زمانی کوتاه تجربه می

به دلیل بی استرس  این  عدم نظارت دقیق تشدید مینظمیدر شرایط دورکاری،  استراحت، و  نبود مرزهای واضح بین زمان کار و  شود.  ها، 

بندی مناسب  کارکنان ممکن است احساس کنند زمان کافی برای انجام وظایف خود ندارند، که ناشی از فشار کاری زیاد و عدم امکان تقسیم

تواند به کاهش کیفیت صورت همزمان در بازه زمانی کوتاه هستند که میوظایف است. در برخی موارد، کارکنان تحت فشار انجام چندین کار به

درستی دهد که کارکنان نتوانند وظایف خود را بهودگی شغلی منجر شود. احساس غرق شدن در کار نیز زمانی رخ میکار، افزایش خ اها و فرس

رساند. علاوه بر این، ناتوانی  ها قسیب میبندی کنند یا زمان کافی برای انجام کارها نداشته باشند، که به کاهش کارایی و سلامت روان قن اولویت 

عدم  " کند. در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد:بندی وظایف، استرس زمانی را تشدید میهای مکرر و دشواری در اولویتدر رد درخواست 

اولویت تامین  یا  منظور تکمیل کار  به  ادارات ذیربط  نیاز  همکاری برخی  به   - های مورد  انجام کارهای محوله  برای  اع ای زمان کافی  عدم 

 ."کارمند

 استرس کاری دورکار

تواند ناشی از بار کاری زیاد،  شوند و میاسترس کاری یکی از ابعاد کلیدی استرس شغلی است که کارکنان دورکار با قن مواجه می

های دولتی عراق، این نوع ویژه در سازمانهای فرد باشد. در شرایط دورکاری، بهها با تواناییشرایط نامساعد بیرونی یا عدم تناسب مسئولیت 

استرس کمیت کار به فشارهایی اشاره دارد که   یابد.استرس تحت تأثیر دو منبع اصلی، استرس کمیت کار و استرس شرایط بیرونی، شدت می

کنند. نبود نظارت مستقیم و مرزهای  های زمانی محدود تجربه میکارکنان به دلیل حجم زیاد وظایف و نیاز به انجام کارهای متعدد در بازه

کند. کارکنان ممکن است احساس کنند که به دلیل حجم زیاد وظایف  و استراحت در دورکاری، این استرس را تشدید میواضح بین زمان کار 

شود در این راب ه یکی از  وری میها نیستند. این فشارها در بلندمدت منجر به فرسودگی شغلی و کاهش بهرهمحوله قادر به انجام مؤثر قن

شود  استرس شرایط بیرونی از عواملی ناشی می  ".توان استرس کاری را با دادن زمان کافی برای تکمیل کار کاهش دهدمی  "خبرگان بیان کرد:  

های خانگی  گذارد. سروصدا و شلوغی یکی از مشکلات عمده است که کارکنان در محیطکه خارج از کنترل فرد بوده و بر کیفیت کار تأثیر می

شدت کاهش دهد. همچنین، بسیاری از کارکنان دورکار فضای اختصاصی و  ها را بهتواند تمرکز و کارایی قناند، و این امر میشلوغ با قن مواجه 

 شود.وری و افزایش استرس میهای شلوغ و نامناسب هستند که این مسئله باعث کاهش بهرهمناسبی برای کار ندارند و مجبور به کار در محیط

 استرس دانشی دورکار

های جدید،  استرس دانشی یکی از ابعاد مهم استرس شغلی در شرایط دورکاری است که کارکنان به دلیل نیاز به یادگیری مهارت

های  کنند. در شرایط دورکاری در سازماندسترسی محدود به منابع قموزشی و احساس عدم توانایی در مقابله با وظایف شغلی خود تجربه می

ها و ابزارهای جدید  های یادگیری مناسب، فشارهای فنی و نیاز به ت ابق با سیستمدولتی عراق، کارکنان ممکن است به دلیل کمبود فرصت

وری منجر شود. استرس  تواند به کاهش اعتماد به نفس، احساس عدم کفایت و در نهایت کاهش بهرهدچار استرس شوند که این استرس می

های جدیدی برای انجام وظایف خود باشند. این نیاز  شود که کارکنان نیازمند یادگیری مهارتشهود میویژه زمانی میادگیری نحوه دورکاری به
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ها خارج از کنترل کارکنان هستند. یکی از مشکلات اساسی در این شرایط هایی همراه باشد که بسیاری از قنبه یادگیری ممکن است با چالش

تواند ناشی از فشارهای موجود  های جدید روبرو شوند. این ترس میاین است که کارکنان ممکن است با ترس از عدم توانایی در یادگیری مهارت

های جدید باشد. علاوه بر این، عدم دسترسی به منابع قموزشی های زمانی محدود یا عدم قگاهی کافی از ابزارها و فناوریبرای انجام کارها در بازه

های کافی برای نیز چالشی اساسی است. بسیاری از کارکنان ممکن است در خانه دسترسی به منابع قموزشی مناسب نداشته باشند یا از قموزش

تواند به احساس عقب ماندن از سایر همکاران و دشواری در ت ابق با تغییرات  های مورد نیاز محروم باشند. این کمبود منابع میسلط بر مهارتت

تواند تأثیر زیادی بر  های استرس دانشی است که میهای جدید منجر شود. احساس عقب ماندن از دیگران نیز یکی دیگر از جنبه و فناوری

های خود نباشند، ممکن است احساس کنند که از داشتن مهارتروز نگهکارکنان داشته باشد. در شرای ی که کارکنان قادر به یادگیری و به

افتاده انگیزه و رضایت شغلی شود و بر توانایی انجام وظایف شغلی تأثیر منفی بگذارد.  اند. این احساس میدیگران عقب  تواند باعث کاهش 

تواند  های خود میداشتن مهارت روز نگه های قنلاین و حمایت از کارکنان در یادگیری و بهائه منابع قموزشی مناسب، برگزاری دوره بنابراین، ار

های روانی و اجتماعی  ارائه حمایت"ها و بهبود عملکرد کارکنان دورکار کمک کند. در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد: به کاهش این استرس 

 ."از کارکنان مانند ارائه جلسات مشاوره و مشاوره قنلاین و تهیه منابع قموزشی مناسب

 استرس اجتماعی دورکار 

صورت  استرس اجتماعی در شرایط دورکاری به فشارهای روانی و اجتماعی اشاره دارد که کارکنان هنگام انجام وظایف شغلی خود به

های انزوا و کمبود تعاملات  کنند. این نوع استرس معمولً ناشی از تأثیرات اجتماعی محیط خانواده، انتظارات بیرونی و چالشاز راه دور تجربه می 

ین  اجتماعی است. کارکنان دورکار ممکن است به دلیل فشارهای اجتماعی از سوی خانواده و دوستان، تحت تأثیر انتظارات بیرونی قرار گیرند. ا

تواند منجر به ترس از قضاوت،  شود و میفشارها در شرای ی که مرزهای مشخصی بین کار و زندگی شخصی وجود ندارد، بیشتر احساس می

انتظارات شود.و اض راب در مورد توانایی برقورده  احساس عدم کفایت، این  انزوای اجتماعی به  کردن  این،  از پیامدهای  علاوه بر  عنوان یکی 

های اجتماعی برای تعامل با دیگران و دوری از تیم کاری  تواند بر روحیه و انگیزه کارکنان تأثیر منفی بگذارد. کاهش فرصتشرایط دورکاری می

ن، تواند احساس تنهایی و عدم تعلق را در میان کارکنان تقویت کند. این کمبود تعامل اجتماعی و دشواری در برقراری ارتباط مؤثر با همکارامی

 وری کارکنان شود.  تواند منجر به کاهش رضایت شغلی، افت انگیزه، و کاهش بهرهمی

 استرس روانشناختی دورکار

صورت های مهمی است که بسیاری از کارکنان در هنگام انجام وظایف خود بهاسترس روانشناختی در شرایط دورکاری یکی از چالش

کند. در  ویژه در محیط کاری خود احساس میای از فشارهای روانی اشاره دارد که فرد بهکنند. این نوع استرس به مجموعه از راه دور تجربه می

توانند تأثیرات منفی زیادی بر  شرایط دورکاری، عواملی چون اض راب، افسردگی، نگرانی در مورد شغل و عدم تعادل بین کار و زندگی می

سلامت روان کارکنان داشته باشند. این استرس روانشناختی ممکن است به دو بخش اصلی تقسیم شود: علائم روانشناختی و استرس روانی 

گذارد.  ها در انجام کار تأثیر میرکنان ممکن است با علائم روانشناختی متعددی روبرو شوند که بر توانایی قندر شرایط دورکاری، کا  دورکار.

طور مستقیم به افزایش استرس شغلی منجر توانند بهپذیری، و عصبانیت هستند که میاین علائم معمولً شامل اض راب، افسردگی، تحریک

شود که شوند. کارکنان ممکن است از احساس ناقص بودن یا تردید به خود رنج ببرند، که این احساسات معمولً از فشارهای درونی ناشی می

کند، تمرکز ضعیف و حافظه کنند. یکی از عواملی که این مشکلات روانشناختی را تشدید میویژه در محیط دورکاری تجربه میکارکنان به

پرتی یا مشکلات موجود در مدیریت زمان، قادر به تمرکز های پر از حواسد به دلیل محیطضعیف است. در شرایط دورکاری، بسیاری از افرا

صورت مؤثر و افزایش فشارهای روانی شود.  تواند منجر به ناتوانی در انجام کارها بهکافی بر وظایف خود نیستند. این مشکلات به نوبه خود می
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تواند موجب تشدید مشکلات روانشناختی بنابراین، کارکنان ممکن است احساس کنند که در انجام کار خود ناکافی هستند و این احساس می

تواند اثرات منفی بر سلامت روحی و جسمی کارکنان داشته باشد، مانند  استرس کاری می "در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد: ها شودقن 

در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد:کرد   تواند بر عملاض راب، تنش، افسردگی، سردرد، خستگی و بی خوابی. استرس کاری همچنین می

 ".شغلی کارکنان تأثیر بگذارد، درصد غیبت و تأخیر در کار را افزایش دهد و بهره وری و کیفیت کار را کاهش دهد

 استرس بینشی در شرایط دورکاری

ها، انتظارات و تجربیات فرد از کار در محیط  طور مستقیم با نگرشاسترس بینشی در شرایط دورکاری به فشارهایی اشاره دارد که به

ویژه به دلیل فشارهای داخلی برای رسیدن به اهداف شغلی، نارضایتی از وضعیت شغلی،  بهتواند  دورکاری ارتباط دارد. این نوع استرس می

های دولتی عراق، کارکنان دورکار  ها درباره کیفیت کار، و مشکلات مربوط به ایجاد تعادل بین کار و زندگی، به وجود قید. در سازماننگرانی

ممکن است با چهار زیرمولفه اصلی استرس بینشی روبرو شوند: استرس دستیابی به اهداف دورکاری، استرس نارضایتی از دورکاری، استرس  

شناسی و عملکرد کارکنان داشته  طور همزمان تأثیرات منفی بر روان توانند بهکیفیت دورکاری، و استرس عدم قرامش کافی. این چهار مولفه می

استرس دستیابی به اهداف است. کارکنان ممکن است تحت فشار برای رسیدن یکی از عوامل اصلی استرس بینشی در شرایط دورکاری،    باشند. 

تواند ناشی از انتظارات بال از سوی مدیران یا خود فرد باشد. کارکنان ممکن شده در محیط دورکاری قرار گیرند. این فشارها میبه اهداف تعیین

ویژه در زمانی که نتایج  است احساس کنند که برای موفقیت در کارهایشان باید استانداردهای بسیار بالیی را رعایت کنند و ترس از شکست به

ویژه در افرادی که گرایش تواند منجر به استرس و اض راب گردد. در این شرایط، احساس عدم رضایت از عملکرد به دهند، میم لوبی ارائه نمی 

گونه نقصی در کار خود نداشته باشند و به همین بینند تا هیچخود را تحت فشار می  تواند تشدید شود. این افراد معمولًگرایی دارند، میبه کمال

 دلیل، همواره احساس نارضایتی از خود دارند. 

های استرس بینشی در دورکاری است. کارکنان ممکن است با عدم رضایت از شغل خود  نارضایتی از شرایط شغلی یکی دیگر از جنبه 

تواند ناشی از عدم رضایت از حقوق و مزایا،  شان با وظایفشان ت ابق ندارد. این نوع نارضایتی میویژه اگر احساس کنند که شغلروبرو شوند، به

ها  های فرد باشد. زمانی که کارکنان احساس کنند که زحمات قنعدم رضایت از همکاران یا مدیران، یا حتی احساس عدم قدردانی از تلاش

ادا نمیها بهگیرد یا حق قن مورد توجه قرار نمی این نارضایتیدرستی  ها به استرس شدید تبدیل شوند. این نوع استرس  شود، ممکن است 

علاوه بر این، فشار   "وری فرد تأثیر منفی بگذارد و باعث افت کیفیت کار شود. در این راب ه یکی از خبرگان بیان کرد:هرهتواند بر انگیزه و بمی

شود توانایی انجام  دهد که باعث میشود و احتمال ابتلای شما به فرسودگی شغلی را افزایش میکاری مداوم منجر به استرس طولنی مدت می

شود، بلکه بر زندگی شخصی های عملی محدود نمیکارهای مورد نیاز به طور معمول را از دست بدهید. تأثیر استرس در محل کار تنها به جنبه

 ".گذاردو سلامت روانی نیز تأثیر می

 گیری بحث و نتیجه

است که در    یادهیچیو پ   یچندبُعد  ی هامؤلفه   یدارا  یدورکار  طی در شرا  ینشان داد که استرس شغل  یفیپژوهش ک  نیا  ی هاافتهی

و استرس    یاسترس روانشناخت  ، یاسترس اجتماع   ، یاسترس دانش  ، یاسترس کار  ، یاسترس زمان  ، یشامل علائم جسم  ی قالب هفت محور اصل

  یتیریمد   ،ی فرهنگ  ،یکیزیف  ،یشناختروان   ،ینوع استرس در قالب شش دسته رفتار  نیا  تیریمد  یهاکیکتتا  ن،یشد. همچن  یبندطبقه   ینشیب

 . دهدیعراق ارائه م یدولت  یدر ساختارها یاسترس شغل تی ریفهم و مد یمدل جامع برا کی  ج، ینتا  نی. اد یگرد نییتب یو فرد
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با    افتهی  نیو اختلالت خواب اشاره کردند. ا  یعضلان   یدردها  ،یمانند خستگ  ییهاکنندگان به نشانهشرکت  ،یمنظر علائم جسم  از

هوشمند   یهامانند ساعت  یدنیپوش  یهاداده  قیاز طر  یدورکار  یکیزیدارد که نشان داد استرس ف  یهمخوان  (Tump et al., 2022)پژوهش  

و اختلالت   ی سردرد، مشکلات عضلان  شیبه افزا  ،یبر کارکنان حوزه فناور  یادر م العه  (Osman, 2023)  نیاست. همچن  یریگقابل اندازه  زین

 اشاره کرده است.  وتریزمان کار با کامپ شیافزا یخواب در پ 

  افته،ی نیبا ا قیموارد بود. در ت ب نیاز پرتکرارتر یکیزمان م رح شد،  تیریدر مد یو دشوار یکه در قالب فشار زمان یزمان  استرس

است.   ی کار و زندگ  ن یب  ی زمان  ی گسست مرزها  ، یدر دورکار  سترسیمنابع د  ن یتراز مهم  ی کیدارد که    دیتأک  (Slyke et al., 2022)م العه  

  ان«یپایمنجر به احساس »کار ب  ،یدورکار  طیمشخص در شرا  یگزارش کرده است که نبود چارچوب زمان  (Limanta et al., 2023)  نیهمچن

 . شودیم  یروان ش یو فرسا

 طیکنندگان اشاره کردند که نبود محشد. مشارکت  فیتعر  یرونیب   طیاز حجم کار و شرا  یاسترس ناش  رمؤلفهیبا دو ز  زین  یکار  استرس

 ز ی ن (Krenn et al., 2022)هستند. پژوهش   یرونیعوامل فشار ب نیتراز مهم یخانوادگ یهاو مزاحمت  نترنت،یا یاستاندارد، ق ع و وصل یکار

 ,.Handayani et al) ن،ی. همچنکنندیرا تجربه م یرونیس ح فشار ب نی شتریب یفرزند خردسال در دورکار یدارا نیکه والد تنشان داده اس

 در افراد دورکار هستند.   یشغل ت یمهم کاهش رضا لی ساکت از دل طیمناسب و مح زاتیکه فقدان تجه افتیدر (2024

با م العه    افتهی  نیاشاره داشت. ا  یدورکار  یهایو تسلط بر فناور  دی جد  یهامهارت  یریادگیدر    یبه احساس ناتوان  یدانش  استرس

(Umamageswaran et al., 2023)  قن   تی ریس ح استرس و بهبود مد  شیدر پا   ایاش  نترنتیا  یهایراستا است که در قن به نقش فناورهم

کارکنان  نیدر ب یاض راب شغل شیدر افزا یفناور یهابه نقش ضعف مهارت (Noor Ul Ain Janjua, 2022) ن،یپرداخته شده است. همچن

 اشاره کرده است. یوارد به دورکارتازه

  ن یاشاره داشتند. ا  یررسمیو کمبود تعاملات غ   ، یکنندگان به احساس انزوا، ق ع ارتباط اجتماع مشارکت  ،یاسترس اجتماع   نهیزم  در

  ی هادر سازمان  ژهیوبه  ،یچهره در دورکاربهچهره  ینبود تعامل اجتماع   داردی م  انیهمسوست که ب  (Jaiswal et al., 2022)مورد با پژوهش  

  یروابط کار  تیفینشان داد که کاهش ک  (Rambe et al., 2024)  نی. همچنشودیم یروان  یفشارها  شیحس تعلق و افزا  کاهش باعث   ،یدولت

 داشته است. یاسترس شغل شیدر افزا ییسهم بسزا ،ی در دوران پاندم

حاضر    افتهیشد.    نییتب  یو احساس ناکارقمد  یریپذکیتحر  ، یهمچون اض راب، افسردگ  یی هابه شکل بروز نشانه  یروانشناخت  استرس

از   یشدت در معرض اض راب ناشبه  ITکارکنان دورکار در بخش   دهدیم ابقت دارد که نشان م  (Avanthika et al., 2023)م العه    جیبا نتا

اشاره دارد که   (Mukhathi et al., 2022)پژوهش    نیقرار دارند. همچن  ی کار  میدر ت  یکیزیبازخورد، و عدم حضور ف  دنبو  ،یانتظارات شغل

 کند.  فاینوع استرس ا نیدر کاهش ا یمؤثر کننده لینقش تعد  تواند یم  یسازمان یروان تیحما

افراد نسبت به اهداف شغل  ینشیب  استرس بود.    زیمتما  یاافتهی  شود،یاز خود مربوط م  تیعملکرد و رضا  تیفیک  ،ی که به نگرش 

درون مشارکت فشار  به  توانمند  یبرا  ی کنندگان  نارضا  ، ییگراکمال  ،یاثبات  شرا  ی تیو  ا  طیاز  کردند.  اشاره  با    ن یموجود    یهاافتهی مورد 

(Shugayeva & Kubaidolla, 2022)  که فاقد چارچوب شفاف از عملکرد   ی در کارکنان یتیو هو  یهمخوان است که نشان داد استرس ادراک

و    یاز مردان دچار تعارض شناخت  شتریکرده است که زنان دورکار ب   د یتأک  (Wattenberg et al., 2023)  نیاست. همچن  شتریهستند، ب یشغل

 . شوندیاز خود م یدرون یتینارضا

ن  هاافتهیاسترس،    تیریمد  یهاک یتاکت  نهیزم  در کارکنان  که  داد  راهکارها  یبیترک  ازمندینشان  سازمان  یفرد  یاز  هستند.    یو 

  ی معرف  یکار  یدر کاهش فشارها  یدیاز عناصر کل   ، یمشارکت  ی هامیت  جادیزمان، وضوح انتظارات، و ا  ی دهمانند سازمان  یرفتار  یهاکیتاکت
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دورکار باعث بهبود    یهامیو بازخورد مستمر در ت  ی مشارکت  یساختارها  جادیکه ا  کند یم  د ییتأ  زین  (Paman et al., 2025)شدند. پژوهش  

 . شودیعملکرد و کاهش استرس م

کنترل   یعوامل درون  نیاز مؤثرتر  انهیگراواقع  ینیبو خوش  یخودکارقمد  ،یقورتاب  ، یدرون  زهیهمچون انگ  یروانشناخت  یهاکیتاکت

و    یمیخودتنظ  یهازمیهمراستاست که نقش مکان  (Ayorinde et al., 2024)و    (Olsen et al., 2023)با م العات    افتهی  ن یاسترس بودند. ا

 . کنندیعملکرد افراد دورکار برجسته م یداریرا در پا  ی شناخت یسازوکارها تیتقو

شدند.    ی کنندگان مؤثر تلقمشارکت  یورزش در خانه و خواب منظم از سو  ،یکار  یمناسب فضا  یشامل طراح  ی کیزیف  ی هاکیتاکت

موجب  ن،یسالم و کاهش مصرف کافئ  هیمانند تغذ   یسبک زندگ  راتییکه تغ  افتیدر  (Soman & Mohanan, 2022)  جه،ینت  ن یدر ت ابق با ا

 زنان دورکار شده است.  رو کاهش استرس د جانیه میبهبود تنظ

لزوم تغمشارکت  ، یبُعد فرهنگ  در به  به دورکار  ینگرش سازمان  رییکنندگان  بازتعر  ینسبت  اشاره کردند.    یهاارزش   فیو  عملکرد 

)مانند ساعات    یابیارز  یسنت  یارهایو حذف مع  "یدورکار  یسازیعاد"به    دیبا  رانیدارد که مد  دیتأک  (Jurníčková et al., 2024)پژوهش  

 شود. نهینهاد  یدی جد ی سازمان فرهنگحضور( توجه کنند تا  

متناسب از جمله    ی هات ی مسئول  فیو تعر  ،یکار  طیانع اف در شرا  ،یو قموزش  ی روان  تینشان داد که حما   جینتا   ، یتیریس ح مد  در

ان باق دارد    (Pamungkas et al., 2023)و    (Connell et al., 2023)  یهاافتهیموضوع با    نیاست. ا  رانی انتظارات کارکنان از مد  نیترمهم

 داشته باشند.  یمشخص یها استیقن س یکنند و برا فا یا یدر کنترل استرس سازمان  ینقش فعال  دی با رانیمد  کنندیم  د یکه تأک

  ی کارقمد معرف  تالیجید  یاسترس، و استفاده از ابزارها  تیریتوان مد  ،ی کار و زندگ  نیب  یشامل مرزبند  یفرد  یهاکیتاکت  ت، ینها  در

 ی در کاهش استرس کار  یختگیخودانگ  تیریو مد  ، یاز نقاط قوت فرد  ی قگاه  ، یبندتیاولو  تیبه اهم زین  (Sauqy et al., 2023)شد. م العه  

 دارد.  شاره معلمان دورکار ا

مدل   نیا ارائه  با  مبتن  یچندبُعد  ی پژوهش  ز  ی و  تجربه  دولت  ستهیبر  گام  ی کارکنان  بغداد،  عوامل    یعمل  ی در  شناخت  جهت  در 

راهبردها   یدورکار  یزااسترس  ارائه م  یو  ارتقاء    رانیقموزش مد   ،ی سازمان  یهادستورالعمل  نیدر تدو   توانندیم  هاافتهی.  دهدیکنترل قن  و 

 . رندیدورکار مورد استفاده قرار گ یهاطیمح درکارکنان  یسلامت روان

  ج ینتا یریپذمیدر شهر بغداد است که ممکن است تعم  یدولت یها پژوهش، تمرکز صرف بر سازمان نیا ی اصل یهاتیاز محدود یکی

از روش ک  ن،یرا محدود کند. همچن  یخصوص  ی هابخش  ا ی   ییایمناطق جغراف  ریبه سا از    1۸و حجم نمونه محدود )  یف یاستفاده  نفر( مانع 

منجر به  تواندیکنندگان م مشارکت یها به خوداظهارداده یوابستگ ن،یتر شده است. علاوه بر ابزرگ  تیعس ح استرس در جم یسنجش قمار

 اند. کرده یخوددار یشغل یهاینگران لیبه دل یمسائل روان انیکه افراد از ب یدر موارد ژهیوشود، به یده  در گزارش  یریسوگ

در    یاسترس شغل  یسنجو س ح  ستهیزمان تجربه زهم  یبه بررس  ، یو کم  یفیک  یهاروش  بیبا ترک  توانند یم  ندهیق  یهاپژوهش

استرس    یو نسل   یتیابعاد جنس  تواند یمختلف م  ی سن  یهاگروه  ا یتجارب کارکنان زن و مرد    سهیمقا  ن،یتر بپردازند. همچنبزرگ  یهات یجمع

  ندهیق  ی هایبررس  یمهم برا  یاحوزه   زین  یورو بهره  یشغل  تیبر سلامت روان، رضا  یبلندمدت دورکار  راتیتأث  لیتر سازد. تحلرا روشن  یدورکار

 کند.  نییاسترس را بهتر تب تیریمد  یفرهنگ یالگوها تواندیمتفاوت م یهارساختیبا ز یکشورها انیم  یقیپژوهش ت ب ت، یاست. در نها

  ی زاتیو تجه  ی اجتماع   ، یروان  یازها یها به نکرده و در قن  نیتدو   یدورکار   یبرا  یمشخص  یاستیس  یها چارچوب  د یبا  ی دولت  ی هاسازمان

استرس    ت یریمد  یهاجلسات بازخورد مستمر، قموزش مهارت  ، ی سازمان  یمانند مشاوره روانشناس  ی تیحما   یساختارها  جاد یکارکنان توجه کنند. ا

 ن، یاست. همچن  ی( ضروری ارتباط  یهاپرسرعت و اشتراک پلتفرم  نترنتیا  ک،یارگونوم  ی )مانند صندل  یدورکار  از یمورد ن  ی کیزیف  تو ارائه امکانا
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در بهبود   ینقش مهم  تواندیهمدلنه م  یفرهنگ سازمان   تیو تقو  ،یدر ساعات کار  یریپذانع اف  شیعملکرد، افزا  ی ابیارز  یارهایمع  فیبازتعر

  یهاحوزه  ن یب  یمراقبت از خود، و مرزبند  ،یبندتیاولو  ،یمیخودتنظ  یها قموزش مهارت  ، یکند. در س ح فرد  فایا  یارتجربه دورک  تیفیک

 . ردیقرار گ د یمورد تأک  دی با یو کار  یشخص یزندگ

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 ها شفافیت داده

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

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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