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Abstract 

Objective 

The hybrid work model is rapidly emerging as a dominant paradigm in human resource 

management, driven by shifts in demographic structures, the rise of new workforce 

generations, and technological advancements. This model, which strategically integrates in-

person and remote work, offers unprecedented flexibility regarding time, space, and 

methodology. However, it also necessitates deeper research due to the lack of a systematic 

framework for identifying its influencing factors and outcomes. Given the scarcity of 

domestic studies on this topic and the fragmented nature of international research, this study 

aims to develop a comprehensive and coherent model of the antecedents and consequences 

of hybrid work to address these theoretical gaps. 

Methods 

As an applied study, this research adopts a qualitative approach using the meta-synthesis 

method. Meta-synthesis is a systematic qualitative technique that analyzes and synthesizes 

findings from prior studies to generate new theoretical insights. A comprehensive search, 

screening, and content evaluation process was conducted to identify the relevant statistical 

population of studies. All accessible and pertinent sources on the subject were collected and 
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reviewed, with studies containing valuable data selected for analysis. Finally, the extracted 

data were analyzed through thematic analysis to design an integrated model of the 

antecedents and consequences of hybrid work.  

Results 

The analysis led to the development of a final model in which the antecedents of hybrid 

work were categorized into four distinct groups: individual antecedents (including 

attitudinal, behavioral, and job-related factors); organizational antecedents (encompassing 

leadership and managerial support, agile structures, HR policies, and IT infrastructure); 

cultural antecedents (including trust, learning, and knowledge-sharing cultures); and 

environmental antecedents (involving technological advancements, shifting workforce 

preferences, global crises, and market competition). This fourfold classification demonstrates 

that successful hybrid work implementation requires multi-level preparedness. Key enabling 

factors include employee attitudes toward autonomy, agile organizational structures, 

leadership maturity, and a culture of trust. The findings indicate that optimal effectiveness 

depends on simultaneously addressing both "soft" dimensions (e.g., culture, leadership) and 

"hard" dimensions (e.g., technology, structure). Similarly, the consequences of hybrid work 

were classified into three categories: individual outcomes (including productivity, job 

satisfaction, work-life balance, mental well-being, and skill development); organizational 

outcomes (encompassing workforce utilization, team synergy, cost efficiency, sustainability, 

and decisional agility); and environmental outcomes (including social and environmental 

responsibility, equal access to employment, and enhanced market competitiveness). The 

synthesis suggests that hybrid work can significantly enhance productivity, satisfaction, and 

work-life balance at the individual level. At the organizational level, it promotes agility, cost 

reduction, and collaboration. Furthermore, at the environmental level, it contributes to 

greater employment equity and corporate social responsibility.  

Conclusion 

This study presents a comprehensive model of the factors influencing and resulting from 

hybrid work, providing managers with a deeper understanding of this modern approach to 

inform strategic decision-making and HR policy formulation. The results demonstrate that 

successful implementation requires a precise assessment of antecedents across individual, 

organizational, cultural, and environmental levels. Organizations must, therefore, evaluate 

their infrastructural readiness, cultural maturity, and leadership styles before adoption. 

Concurrently, revising HR policies and managerial tools is essential to strengthen team 

cohesion, ensure performance transparency, and guarantee fairness in evaluations within 

hybrid environments. Ultimately, fostering an organizational culture based on trust, 

continuous learning, and digital skill development should be a strategic priority for HR 

leaders. 
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  چكيده
 يـد جد يهـا  لظهور نس ـ يتي،با توجه به تحولات ساختار جمع ي،منابع انسان يريتدر مد يننو يميعنوان پارادا به يبيكار ترك يالگو :هدف

هوشـمندانه از كـار    يقـي الگو كه تلف ينا. هاست غالب در سازمان يكرديشدن به رو يلسرعت در حال تبد فناورانه، به هاي يشرفتو پ يكار
كـرده اسـت، بلكـه     يجـاد كـار ا  يشناخت و روش يمكان ي،در ابعاد زمان اي سابقه يب يريپذ نه تنها انعطاف دهد، يم ئهارا يو دوركار يحضور

از آنجـا كـه تـاكنون در    . دارد يـاز ن تـري  يـق عم يهـا  آن، به پژوهش يامدهايعوامل مؤثر و پ ييمند در شناسا نظام يفقدان چارچوب يلدل هب
موضـوع   يـن از ا يصـورت پراكنـده بـه ابعـاد     هم، بـه  يموضوع صورت نگرفته و در مطالعات خارج اينراجع به  يپژوهش ي،مطالعات داخل

 ينظـر  يو پر كـردن خلأهـا   يبيكار ترك يامدهايو پ يشايندهاجامع و منسجم از پ يمدل يحاضر با هدف طراح ةپرداخته شده است، مطالع
  .و اجرا شده است يحوزه، طراح ينموجود در ا

بـا   يفـي، منـد ك  روش نظـام عنوان  به يبفراترك. انجام شده است يبروش فراترك به يفي،ك يكردو با رو يپژوهش از نوع كاربرد ينا :روش
 يـن ا. پژوهش مطالعات مرتبط بـود  يآمار ةجامع. پردازد يم يهنظر ةو توسع يددانش جد يدبه تول يشين،مطالعات پ هاي يافته يقو تلف يلتحل

 يـز ضـوع و ن مو ةمنابع موجود و در دسترس دربار يآور پس از جمع. انتخاب شدند ييمحتوا يابيو ارز يغربالگر وجو، مطالعات پس از جست
اسـتخراج شـده از    يهـا  داده يتدر نها. و استفاده شد يياطلاعات كارآمد، شناسا يمرتبط و حاو يها منابع مزبور، پژوهش يمحتوا يبررس

  .شود يطراح يبيكار ترك يامدهايو پ يشايندهاپ يشد تا الگو يبررس مضمون يلمنابع با استفاده از روش تحل ينا

 يشـايندهاي پ. 1: شد كـه عبـارت اسـت از    ييدر چهار دسته شناسا يبيكار ترك يدةپد يشايندهايپ يي،نها يالگو يبا هدف طراح: ها يافته
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سـاختار   يريتي،مـد  يـت و حما يشامل عوامل رهبـر ( يسازمان يشايندهايپ. 2؛ )يعوامل شغل ي،عوامل رفتار ي،شامل عوامل نگرش( يفرد

شـامل عوامـل فرهنـگ اعتمـاد،     ( يفرهنگ ـ يشـايندهاي پ. 3؛ )اطلاعات يفناور هاي يرساختز ساني،منابع ان هاي ياستچابك، س يسازمان
هـا و   كـار، بحـران   يـروي ن يحـات ترج ييـر شامل عوامل تحولات فناورانـه، تغ ( يطيمح يشايندهايپ. 4؛ )و اشتراك دانش يادگيريفرهنگ 
از جملـه عوامـل   . كند يكمك م يبيكار ترك استقرار موفق ساز ينهزم ملاز عوا تري يقچهارگانه به درك عم يكتفك ينا). يجهان يها رقابت

. و فرهنگ اعتماد اشاره كـرد  يسطح بلوغ رهبر ي،چابك سازمان يبه نگرش كاركنان به استقلال، ساختارها توان يم ينه،زم يندر ا يديكل
سازمان و بدون  يروندر درون و ب يچندسطح يبه آمادگ دارد يازن يبي،مدل كار ترك سازي يادهدر پ يتاست كه موفق ينا يايگو ها يافته ينا

مطلـوب دسـت    يبه اثربخش ـ توان ي، نم)و ساختار يمانند فناور( يافزار و سخت) يمانند فرهنگ و رهبر( يافزار زمان به ابعاد نرم توجه هم
 يور شامل بهـره ( يفرد يامدهايپ. 1: است از تشد كه عبار ييدر سه دسته شناسا يزن يبيكار ترك يدةپد يامدهايپ يب،ترت ينبه هم. يافت

 ـ  يو تعهد، تعادل كـار ـ زنـدگ    يشغل يتو عملكرد، رضا شـامل  ( يسـازمان  يامـدهاي پ. 2؛ )يا و حرفـه  يمهـارت  ةو توسـع  يو سـلامت روان
 يطـي مح يامـدهاي پ. 3؛ )بكيو چا گيري يمتصم يفيتو ك يداريو پا اي ينههز ييكارا يمي،ت يو همكار ييافزا كار، هم يروياز ن يبردار بهره

 توانـد  يم يبيكار ترك ها، يافتهبر اساس ). بازار يتو موقع يريپذ برابر به اشتغال، رقابت يدسترس محيطي، يستو ز ياجتماع يتشامل مسئول(
 يـز، ن ازمانيدر سـطح س ـ . ينجامـد ب يدر سـطح فـرد   يا حرفـه  يها مهارت يو ارتقا يزندگ ـتعادل كار   ي،شغل يترضا ي،ور به بهبود بهره

 پـذيري  يتمسئول ي،عدالت شغل يارتقا يطي،در سطح مح ين،بر ا افزون. اند برجسته يميت ييافزا و هم ها ينهكاهش هز ي،چابك يرنظ ياييمزا
  .شوند يمهم محسوب م يامدهاياز جمله پ يري،پذ و رقابت محيطي يستز

در  يننـو  يكردرو يناز ا تري يقدرك عم يبي،كار ترك يامدهايجامع از عوامل مؤثر و پ ييالگو ةپژوهش با ارائ ينا هاي يافته: گيري نتيجه
 يمنـابع انسـان   يريتمـد  ةاثربخش در حـوز  هاي گذاري ياستو س يكاستراتژ هاي گيري يمتصم يمبنا تواند يو م دهد يقرار م يرانمد ياراخت

 يفرهنگ ـ ي،سازمان ي،دآن در سطوح فر يشايندهايپ يقمستلزم شناخت دق يبي،كه استقرار موفق كار ترك دهد ميحاصل نشان  يجنتا. باشد
سـطح بلـوغ    يرسـاختي، ز ياز آمـادگ  يجـامع  يـابي ها ارز است كه سازمان يمدل، ضرور ينا سازي يادهاز پ يشپ رو، يناست؛ از ا يطيو مح
 يـت منظـور تقو  بـه  يمنابع انسان يريتيمد يو ابزارها يندهافرا ها، ياستدر س ين، بازنگريهمچن. عمل آورند خود به يو سبك رهبر يفرهنگ

. اسـت  يرمس يندر ا يتموفق ياز الزامات اصل يبي،ترك هاي يطدر مح ها يابيعدالت در ارز ينعملكرد و تضم يتشفاف يارتقا يمي،تعاملات ت
عنـوان   بـه  يـد كاركنـان، با  يـان در م يجيتـال د يهـا  مهـارت  يمستمر و ارتقا يادگيريبر اعتماد،  يمبتن يفرهنگ سازمان ةتوسع يت،در نها
  .يردقرار گ يمنابع انسان يراندر دستور كار مد ي،راهبرد هاي يتاولو

  
  

  .پذير، سبك كاري آينده  هاي كاري نوين، ترتيبات كاري انعطاف  كار تركيبي، مدل :ها كليدواژه
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  مقدمه
 ييهـا  و بحران يو هوش مصنوع يفناور شرفتيپ ،به بازار كار ديجد يها ورود نسل ،يتيجمع راتييمانند تغ ريتحولات اخ

، 1چودهـوري، فروغـي و لارسـون   ( انـد  كردهوادار  يكار يها وهيدر ش يبه بازنگرها را  ، سازمان19 ديكوو يريگ همه رينظ
 يضـرورت  را بـه  يمنـابع انسـان   يهـا  استيو س يسازمان يوكار، ساختارها كسب يالگوها فيتحولات، بازتعر نيا. )2023

؛ 2024، 2و اسـلام  ايشـك ، كبير، ؛ نقشبندي1404، پور ، جعفري نيا، وكيلي و حسنپوراحمدي( كرده است ليتبد يبردراه
 يداري ـرفـاه كاركنـان و حفـظ پا    دنبال بهبـود  به ،يريپذ ها با تمركز بر انعطاف سازمان. )2023، 3ن و پاركرا، ليو، كيوانگ
انكارناپـذير در محـيط نـامطمئن و پويـاي      يضـرورت پذيري منابع انساني، بـه   و انعطاف) 2025، 4كوهونت( هستند يرقابت

 نينـو  يالگـو  كي ـعنـوان   بـه  6يب ـيراستا، كـار ترك  نيدر ا ).1401، 5پور و اميري يعقوبي، قلي(امروزي تبديل شده است 
  .را به خود جلب كرده است رانيتوجه پژوهشگران و مد ،يكار يها تيفعال يده سازمان

 محـل  در حضـوري  كـار  بين را خود زمان كاركنان ،آن در كه دارد اشاره پذيري كاري انعطاف نظامي به تركيبي كار
 كـار  انجـام  چگـونگي : اسـت  اصـلي  عدب سه شامل الگو اين. )2024، 7بلوم، هان و ليانگ(كنند  مي تقسيم دوركاري و كار

و  لائورينـگ ( )نامتقـارن  يـا  هماهنـگ ( كـار  زمـان  و )پراكنـده  يـا  متمركـز  دفتر( كار انجام مكان ،)ديجيتال يا حضوري(
 رفـاه  بـر  توانـد  مي كه است پويا و عديچندب سامانه يك فيزيكي، حضور جايگزيني از فراتر تركيبي كار. )2025، 8جانسون
  . باشد داشته هاي چشمگيريتأثير سازماني اثربخشي و كاركنان

هـاي نـوين و افـزايش     گيـري از فنـاوري   پذيري، بهـره  دليل نياز به انعطاف به ،هاي اخير هاي جهاني در سال سازمان
، 9تسپيورسـكي ؛ 2022بلـوم، هـان و ليانـگ،    ( انـد  سمت الگوهاي كار تركيبي روي آورده وري كاركنان، به رضايت و بهره

از كاركنـان در   درصـد  48، ارائـه كـرد   2023در سـال   11گارتنر ي كهگزارشطبق ). 2024، 10كانتركتور لئونادري و ؛2023
ايـن   ،19 دهند، در حالي كه پـيش از كوويـد   كم بخشي از زمان خود را به دوركاري اختصاص مي دست ،دنياي پساپاندمي

هاي بـزرگ   از سازماندرصد  75 اين بود كه ،2024 سال پايانگارتنر براي بيني  پيشهمچنين، . بود درصد 30ميزان تنها 
شـركت پـرايس    نظرسـنجي ). 2023گـارتنر،  ( كنند ميطور رسمي اجرا  مدل كار تركيبي را به ،در اروپا و آمريكاي شمالي

 تأكيـد هـاي تركيبـي    چابكي با اجراي مدلاز مديران اجرايي بر بهبود درصد  73 نشان داد كه )2023( 12واترهوس كوپرز
هـاي فضـاي اداري    در هزينه درصد 40تا  اند هايي كه كار تركيبي را پذيرفته دهند سازمان مطالعات ديگر نشان مي .كردند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Choudhury,Foroughi & Larson 
2. Naqshbandi, Kabir, Ishak & Islam 
3. Wang, Liu, Qian & Parker 
4. Kohont 
5. Yaqubi, Gholipour & Amiri 
6. Hybrid Work 
7. Bloom, Han & Liang 
8. Lauring & Jonasson 
9. Tsipursky 
10. Leonardi & Contractor 
11. Gartner 
12. Price waterhouse Coopers (PwC) 
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كـار ـ    تعـادل  بـه  و دهـد  مـي  افـزايش  را فردي وري بهره مكاني، و زماني پذيري انعطاف با مدل اين. اند جويي كرده صرفه
نشـان  ) 2024( 3گـزارش مكينـزي و كمپـاني   ). 2023، 2؛ كابريتا و ايف2024، 1وارتانين و وانهارانتا(كند  مي كمك زندگي

، بلكه در حال تبديل شدن به مـدل  است گيري كرونا بوده هايي مانند همه نه تنها واكنشي به بحران ،دهد كه اين الگو مي
ايـن شـواهد نشـان     ).2023، 5ونكاتسان، كومار و ورمـا  ،؛ ورما2023، 4هاپكينز و باردل(جهان است كاري غالب در سطح 

پذيري و  وري، انعطاف استراتژيك براي بهبود بهره يضرورت ها، به واكنش موقتي به بحران دهد كه كار تركيبي فراتر از مي
  .ها تبديل شده است كنترل هزينه
چودهـوري،  (دارد  اجتمـاعي  و سـازماني  فردي، سطوح در متعددي مزاياي تركيبي كار كه دهند مي ننشا ها پژوهش

 كاهش درصد 30 تا را وآمد رفت و عملياتي هاي هزينه مداوم، حضور به نياز كاهش با الگو اين. )2021فروغي و لارسون، 
 ينگو،دور يلان،سانت ،؛ سنتيلان2025، 6يسو هر انتونگ، انتونگ ،ايشك(كند  مي كم را شغلي فرسودگي و استرس و داده
اسـپيرتزر،  (كنـد   مـي  كمـك سـلامت روانـي    و كار ـ زندگي  بهبود توازن  به و )2023، 7يسو فون فرانس يگائوپ ينگو،دور

ويـژه در   بـه  ،جغرافيـايي  مختلف مناطق در متنوع استعدادهاي به دسترسي افزايش با همچنين،. )2021، 8كامرون و گرت
 كـاهش  محيطـي،  زيست منظر از. آورد مي فراهم را ماهر كار نيروي جذب فرصت ،ها پامحور و استارت هاي فناوري شركت

 ايـن . )2024بلـوم، هـان و ليانـگ،    (اسـت   راستا هم پايداري اهداف با و كرده كمك ها آلاينده كاهش به روزانه سفرهاي
مكينـزي و كمپـاني،   (كنـد   مي ايجاد پايداري رقابتي مزيت ،پساپاندمي بازار در واست  كرده تر چابك را ها سازمان عوامل،
افزايي ميـان   نخست آنكه، هماهنگي و هم. رو است هايي نيز روبه ، مدل كار تركيبي با چالشها تيبا وجود اين مز). 2024

دوم، . منفي بگذارد تأثيرها  شود و ممكن است بر كيفيت همكاري چهره دشوارتر مي به اعضاي تيم در غياب تعاملات چهره
انـد بـا موانـع جـدي      ات غيررسمي كاهش يافتـه هاي مشترك در فضايي كه ارتباط انتقال فرهنگ سازماني و حفظ ارزش

توانـد   شوند كـه مـي   دچار احساس انزوا و كاهش تعلق سازماني مي ،سوم، برخي كاركنان در شرايط دوركاري. همراه است
 بـه  ،هاي تركيبي وري در محيط ، سنجش عملكرد و ارزيابي بهرهو در نهايت انگيزش و رضايت شغلي آنان را كاهش دهد

وانـگ و  ( كنـد  اي را براي مديران ايجـاد مـي   هاي اجرايي تازه كه پيچيدگي نياز دارد هاي نوين مديريتي ارها و سياستابز
  ).2021، همكاران

 10ر، ويـات )2025(، ايشك و همكاران )2025( 9جهاني، از جمله مطالعات ويليامز و شاو ةگسترد هاي پژوهش با وجود
 11، گوژوكارا و تزكان ، يورو)2023(، سنتيلان و همكاران )2024(بندي و همكاران ، نقش)2024( و همكاران ، بلوم)2025(
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گزارش رسمي و  انجام نشده كار تركيبي ةدر حوزاي  ، در ايران هيچ مطالعه)2022( 1، بهل و شوبل، راجو سمپات) 2022(

پـذيرش ايـن مـدل در     ةميزان استفاده از كار تركيبي منتشـر نشـده اسـت و اطلاعـات در دسـترس دربـار       ةرسمي دربار
آن بر سـاختارهاي سـازماني و    تأثيراين شكاف، با توجه به اهميت جهاني كار تركيبي و  .محدود است ،هاي بزرگ شركت
اي لازم براي  گذاران و مديران را از اطلاعات زمينه بومي، سياست مطالعاتقدان ف. است درخور توجه كاركناني ها پويايي

گـذاران   موجب شده است كه مديران و سياسـت  ،شده سازي مطالعات بوميو عدم وجود اجراي مؤثر اين الگو محروم كرده 
   .شته باشنددر طراحي الگوهاي متناسب با اقتضائات محلي، دسترسي كافي به شواهد علمي و تجربي ندا

صورت پراكنده به پيشايندها يا پيامدهاي كـار تركيبـي    دهد كه مطالعات موجود اغلب به بررسي ادبيات نيز نشان مي
ها و اقدامات منطبق بـا   ساز دشواري در تدوين سياست اين عدم انسجام، زمينه. دندارن يچارچوب نظري جامع اند و پرداخته

بنابراين، مسئله اصلي پژوهش حاضر، فقدان چـارچوب مفهـومي منسـجم و تلفيقـي     . ها شده است سازماننيازهاي واقعي 
  .و پيامدهاي كار تركيبي را در يك مدل نظري واحد تحليل كند) پيشايندها(است كه بتواند عوامل مؤثر 

از مراحـل پيشـنهادي سندلوسـكي و    و بـا پيـروي    شناسـي فراتركيـب   گيري از روش حاضر با بهره ةمطالعرو،  از اين
ها، كدگذاري و تلفيق مفاهيم  مند منابع، انتخاب و غربالگري مطالعات، استخراج داده شامل شناسايي نظام) 2007( 2باروسو

هـاي پراكنـده و توليـد دانـش جديـد را فـراهم        اين رويكرد امكان تركيب منطقـي يافتـه  . است اجرا شدهمفاهيم كليدي، 
 .سازد مي

 :است زير به دو پرسش اصلي در همين راستا، اين پژوهش در پي پاسخ

 ؟ي داردپيشايندهايچه  ها كار تركيبي در سازمان .1

 ؟دارد يپيامدهايچه ها  كار تركيبي در سازمان .2

كه ضمن روشن ساختن عوامل مؤثر و نتايج حاصـل از كـار   هدف نهايي، تدوين چارچوبي مفهومي و يكپارچه است 
  .ها باشد ها و اقدامات اثربخش منابع انساني در سازمان ساز طراحي سياست تركيبي، بتواند زمينه

  مباني نظري و پيشينه پژوهش

  نينو يكار يها مدل
هـاي   لگوهاي سنتي كار و گرايش به مـدل ها را به بازنگري در ا تحولات فناورانه، فرهنگي و انتظارات نيروي كار، سازمان

اين الگوها بـا  ). 2020، 5؛ مجمع جهاني اقتصاد2023، 4دلويت(مانند كار تركيبي و دوركاري سوق داده است  3كاري نويني
وري، تعامل تيمي و  پذيري در زمان و مكان كار را افزايش داده و به بهبود بهره گيري از ابزارهاي ديجيتال، انعطاف با بهره

بخشي از كار خود را  ،درصد كاركنان 56 كه دهد آمارها نشان مي). 2024مكينزي و كمپاني، (اند  ضايت شغلي منجر شدهر
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4. Deloitte 
5. World Economic Forum 
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ها براي جذب و حفـظ اسـتعدادها، بـه طراحـي      سازمان. هاست كه بيانگر پذيرش گسترده اين مدل دهند از خانه انجام مي

ايـن رويكـرد، فرهنـگ سـازماني     . راستاسـت  ي نيروي كار چندنسلي هـم اند كه با نيازها محور روي آورده هاي انسان مدل
مزيـت رقـابتي   بايـد توجـه داشـت كـه     . كند هاي جديد ايجاد كرده و تعهد و انگيزه كاركنان را تقويت مي متناسب با نسل

هـاي پويـا    محـيط ها ديگر تنها به منابع مالي يا فناوري وابسته نيست، بلكه در سازگاري فرهنگي و سـاختاري بـا    سازمان
ها وابسته به شـناخت عميـق از تحـولات حـوزه كـار و تـدوين راهبردهـاي         در نتيجه، موفقيت آينده سازمان. نهفته است

  .پذير خواهد بود انطباق

  كار تركيبي
 نيانتظـارات نـو   ،يط ـيبـه تحـولات مح   يپاسخ ،يمنابع انسان تيريدر مد نينو يكردهاياز رو يكيعنوان  به يبيكار ترك

و  يزمـان  يريپـذ  انعطـاف  ار،يو كـار س ـ  يدوركار ،يكار حضور بيمدل با ترك نيا. فناورانه است يها شرفتيكاركنان و پ
 يماننـد انـزوا   ييهـا  و كـاهش چـالش   يشـغل  تيرضـا  ،يور بهره يارتقا يو در پ كند يكاركنان فراهم م يرا برا يمكان

 يسـاز  ادهي ـپ ريها در مس از سازمان ياريو بس افتي شيمدل افزا نيا تي، اهم19 ديكوو يريگ پس از همه. است ياجتماع
بـه   بسـته  تواننـد  يكه كاركنان م شود يم فيتعر ايپو ستمياكوس كيصورت  محل كار به كرد،يرو نيدر ا. آن گام برداشتند

  .)2020، 1كوك، مور و سانتوس( شركت استفاده كنند اي يمانند منزل، دفاتر اشتراك يمختلف يها از مكان از،ين
ايـن   يها انياز بن يكيدارد و  شهير يريپذ در مطالعات مربوط به كار از راه دور و انعطاف يبيكار ترك ،ينظر جنبة از
است كه بر اهميت ساختاردهي به وظايف و ايجاد انگيزه از طريق ) 1976( 2شغل هاكمن و اولدهام يطراح ةينظر، تحول

 3چون باكسل و پورسل يكه توسط پژوهشگران يمنابع انسان كياستراتژ دگاهيد ن،يهمچن. دارد تأكيدطراحي مناسب شغل 
 سـاز  نـه يو زم كنـد  يم ـ تأكيـد با اهداف كلان سازمان  يمنابع انسان يها استيس ييراستا ، بر هماست مطرح شده) 2016(

 يامكـان اجـرا   تـال، يجيد يهمكار يو ابزارها نترنتياطلاعات، مانند ا يفناور يها شرفتيپ .مدل شده است نيتوسعه ا
 يب ـيكـار ترك  رشيعوامل باعث شتاب در پـذ  ني، ا19 ديكوو يدر دوران پاندم ژهيو به. اند كرده همرا فرا ها تيفعال يبيترك

را بـه   يب ـيكـار ترك  ن،ينـو  يها يو فناور كياستراتژ يكردهايشغل، رو يطراح ينظر يها انيبن قيتلف ت،يدر نها. شدند
  .استكرده  ليمدرن تبد يها منعطف و قابل اجرا در سازمان كپارچه،ي يچارچوب

  پيشايندها و پيامدهاي كار تركيبي
دهد كه پژوهشگران مختلف، اين مفهوم را بـا رويكردهـاي    بررسي مطالعات انجام شده در ارتباط با كار تركيبي نشان مي

، )2024( 4كـانتركتور  لئونادري وبرخي پژوهشگران نظير . اند پيشايندهاي مختلفي براي آن معرفي كردهمتفاوت مطالعه و 
پـذيرش  و عواملي مانند  اند هاي خود وارد كرده ، عوامل فردي را در تحليل)2021( 5و گراتن) 2023(سنتيلان و همكاران 
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بـودن   پـذير  سـنجش (اي شـغل بـا امكـان دوركـاري     ه تطابق ويژگي، خودرهبري و مديريت زمان، هاي كاري نوين مدل

اي ديگـر از پژوهشـگران    دسـته . انـد  پيشايندهاي كار تركيبـي معرفـي كـرده    عنوان بهو عواملي از اين دست را  )خروجي
در سـطح  ، اين موضوع را )2023(و هاپكينز و باردل ) 2025(، وياتر )2025(، كوهونت )2025(همچون ايشك و همكاران 

افـزايش  ، هاي خـودگردان  تفويض اختيار به تيمگرا و حمايتي،  مانند سبك رهبري تحول و عواملي اند سازماني دنبال كرده
 هـاي بهبـود،   ، تسـهيل سياسـت  تركيبيكـار هاي مشخص بـراي دوركـاري و    تدوين دستورالعمل ،پذيري سازماني انعطاف
و  برداري منظم و محافظت از اطلاعات ابـري  نسخه، )اي احراز هويت چندمرحله(هاي امنيت سايبري  سياست ،سازي پياده

همچنين پژوهشـگراني نظيـر نقشـبندي و    . اند بر كار تركيبي شناسايي كرده مؤثرعوامل  عنوان بهمواردي از اين دست را 
 ،)2021( 1لوكا و استانتون يزر،كالن، گل ،و بارتيك) 2022(، سمپات و همكاران )2022( ارانو همك يورو، )2024(همكاران 

حمايت از نوآوري ، اعتماد متقابل ميان كاركنان و مديراننظير عواملي مانند ايجاد  ،اين مفهوم را از منظر عوامل فرهنگي
گـرايش  ، هوش مصنوعي و اتوماسيون در همكـاري آنلايـن   ةتوسعو عوامل محيطي مانند  و كار تيمي در فضاي مجازي

 عنـوان  بـه  ،هـاي جديـد   در نسـل  كار ـ زندگي اهميت به رفاه رواني و تعادل و  به انعطاف مكاني و زماني هاي جوان نسل
  .اند شمردهپيشايندهاي كار تركيبي بر

پژوهشگران مختلف، پيامـدهاي   كه دهد پيامدهاي كار تركيبي نيز نشان ميبررسي مطالعات انجام شده در ارتباط با 
و  ، بلوم)2025(پژوهشگراني همچون لائورينگ و جانسون . اند ها را در سطوح مختلف تحليل كرده اين مفهوم در سازمان

افـزايش تمركـز در   عواملي مانند  ،اند ز بودهكه بر پيامدهاي فردي متمرك) 2024(و وارتانين و وانهارانتا ) 2024( همكاران
يـادگيري  ، هاي ديجيتـال و خـودرهبري   تقويت مهارت، وآمد و فشار زماني كاهش استرس رفت ،شده سازي محيط شخصي

، وانـگ و همكـاران   )2023(پژوهشگراني نظيـر ورمـا و همكـاران    . مستمر از طريق تعاملات تركيبي حضوري و مجازي
افـزايش تـوان   اند نيـز، مـواردي ماننـد     كه سطح تحليل خود را سطح سازماني انتخاب كرده) 2023( 2و چيبيندي) 2023(

تضـمين تـداوم   ، هـا و نـوآوري در محـيط تركيبـي     هبود جريان آزاد ايـده ، بجذب و حفظ استعدادها با ارائه انعطاف مكاني
ساير پژوهشگراني همچون ويليامز . تغييرات ناگهانيآوري سازماني در برابر  افزايش تاب، ها وكار در مواجهه با بحران كسب
كه سطح تحليل خـود  ) 2021( 3و ردونيك، وكوميرويك و ميلوسوالجويك) 2021( و همكاران ، چودهوري)2025( و شاو 

تقويت عدالت ، وزانهوآمد ر ها از طريق كاهش رفت كاهش انتشار آلايندهعواملي مانند  ،اند را عوامل محيطي در نظر گرفته
هـاي   كسب مزيت رقابتي پايدار از طريق نوآوري در مـدل ، هاي جغرافيايي در دسترسي به شغل اجتماعي و كاهش شكاف

  . اند پيامدهاي كار تركيبي شناسايي كرده عنوان بهو مانند آن را  كاري

  شناسي پژوهش  روش
تحليـل محتـواي مطالعـات مـرتبط      بـراي  ،مند رويكرد مرور نظامن عنوا براي تحقق هدف پژوهش، از روش فراتركيب به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bartik, Cullen, Glaeser, Luca & Stanton  
2. Chibindi 
3. Radonić,Vukmirović & Milosavljević 
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منظـور اعتباريـابي الگـوي     بـه . هاي پيشين مرتبط با موضوع كار تركيبـي بـود   پژوهش شامل پژوهش ةجامع. استفاده شد

 هاي پراكنده به مضامين غني است بهره گرفته شد كه ابزاري مؤثر براي تبديل داده 1شده، از روش تحليل مضمون طراحي
كـه   شددهي  سازمان) 2007( گانه سندلوسكي و باروسو پژوهش بر اساس مراحل هفت فرايند). 2017، 2مگواير و دلهانت(

  .نشان داده شده است 1در قالب شكل و مراحل آن  درو شمار مي مند به چارچوبي معتبر در مطالعات مرور نظام
  

  
  اي روش فراتركيب مرحله رويكرد هفت. 1شكل 

الگـوي  در دسـتيابي بـه    ،روش فراتركيب از هفت گام اساسي تشكيل شده است كه هـر يـك  مطابق با شكل بالا، 
شـود؛   يعني تدوين دقيق سؤال پـژوهش آغـاز مـي    ،با گام نخست فراينداين . كند ميايفا كننده  نقشي تعيين ،نظري معتبر

سـازد تـا از    اي كه در آن پژوهشگر مرزهاي مطالعه، چارچوب مفهـومي و مسـير نظـري تحقيـق را مشـخص مـي       مرحله
گيرد كـه طـي آن،    مند صورت مي و غربالگري نظام وجو جستدر گام دوم، . ها جلوگيري شود پراكندگي در گردآوري داده

منـابع واجـد    سپس در گام سوم،. شوند و آثار غيرمرتبط حذف ميطور جامع بررسي  معتبر به هاي ههاي علمي و مقال پايگاه
در ادامه، پژوهشگر در گام . شوند استفادهخواني دارند،  هايي كه با اهداف تحقيق هم شود تا تنها پژوهش ميانتخاب شرايط 

ها، مضامين و مفـاهيم كليـدي    كند كه معمولاً شامل گزاره هاي اين منابع استخراج مي چهارم، كدهاي اوليه را از دل يافته
كه پژوهشگر شود؛ به اين معنا  بندي كدها دنبال مي تحليل و دسته فراينددر گام پنجم،  .مرتبط با موضوع پژوهش هستند

گام ششم . كند دهي مي ها و ابعاد معنادار سازمان ها، مضامين مشابه را در قالب مؤلفه از رهگذر مقايسه، تلفيق و تقليل داده
كدگـذاران    ها و معيارهاي پژوهش كيفي نظير پايايي بـين  از شاخص ،ها اختصاص دارد كه طي آن به اعتبارسنجي تحليل

 ةارائ ةمرحل ،در نهايت، گام هفتم. شودشود تا از دقت و اعتمادپذيري نتايج اطمينان حاصل  مي استفاده) مانند ضريب كاپا(
آمده، الگـويي جـامع و    دست ها و طراحي الگوي نهايي است كه طي آن پژوهشگر با تلفيق و تركيب همه مضامين به يافته

بر گردآوري و تلفيق نتايج پراكنده تحقيقات پيشين، امكـان   افزوناين رويكرد  .كند يكپارچه از موضوع پژوهش ترسيم مي
  .سازد هاي پژوهشي را فراهم مي توليد دانش جديد، تبيين الگوهاي مفهومي نوين، و شناسايي شكاف

در پايگـاه هـاي معتبـر و بـا     ) 2025تـا سـال    2015از سـال  (چاپ شده در يك دهـه   هاي هدر پژوهش حاضر مقال
كه در  منبع اوليه شناسايي شد 89ي هدفمند، وجو جستبا . ارزيابي شدندي كلمات كليدي مرتبط با كار تركيبي وجو جست

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Thematic analysis 
2. Maguire & Delahunt 

تنظيم سؤال 
پژوهش

بررسي 
نظام مند ادبيات

جست وجو و 
انتخاب منابع

استخراج 
اطلاعات

تحليل و 
بررسي ادغام نتايج ارائه يافته ها



 
 

  306 مجدم و همكاران|الگوي كار تركيبي با روش فراتركيب

 
بع نهـايي پـژوهش انتخـاب    امن ـ عنوان به سند 58هايي در عنوان، چكيده و محتواي منابع اوليه،  ادامه با اعمال محدوديت

حـذف كـدهاي تكـراري،     ضمن ،در ادامه. شدكد اوليه توسط پژوهشگران استخراج  155از اين منابع نهايي، تعداد . شدند
 ةنتيج ـشوند كه در  بندي دسته و متمايز، مشخص ها و ابعاد در قالب مؤلفه ي كه اشتراك معنايي دارند،تلاش شد تا كدهاي

  .ندشدشاخص استخراج  22مؤلفه و  11عد، ب 3شاخص و پيامدها در قالب  38و  مؤلفه12عد، ب 4آن، پيشايندها در قالب 

  ي پژوهشها يافته
و  ياختصـاص دارد كـه چـارچوب مفهـوم     يسـنتز پژوهش ـ  يهـا  پرسـش  نيبـه تـدو   ،بيفراترك فرايندنخست در  ةمرحل
 فـا يا ينقـش اساس ـ مطالعه  يعلم يريگ در حفظ جهتها،  پرسش قيدق نيتدو. كند يم نييرا تع پژوهش يكل يريگ جهت

اي از پارامترهاي راهنما بهره گرفته شده است كه  هاي پژوهش، از مجموعه بندي پرسش منظور تنظيم و صورت به .كند يم
  . اند ارائه شده 1در جدول 

 آن مؤلفه هاي همراه به فراتركيب پارامترهاي. 1 جدول

  پژوهش سؤال در استفاده شده پارامترهاي  ها مؤلفه

  اند؟ كدام پيشايندها و پيامدهاي كار تركيبي  چيزي؟ چه

 ين مباحـث تر تازه بر تمركز نيز و مرورشده منابع كيفيت از اطمينان و علمي اعتبار ارتقاي منظور به پژوهش، ين ا در  مطالعه مورد جامعه
  .شد غيرعلمي اجتناب هاي گزارش و كنفرانسي مقالات به استناد از علمي، ةجامع در مطرح

  2025تا  2015هاي چاپ شده از سال  مقاله  بازه زماني
  تركيبي و كمي كيفي، هاي روش  روش چگونگي

  
معتبـر انجـام    يعلم ـ هـاي  هيمنتشرشـده در نشـر   هاي هبا تمركز بر مقالمند  نظامي وجو جست فرايند، دوم ةمرحلدر 
 شده ارائه 2 جدول در ها آن فهرست كه شد استفاده علمي داده هاي پايگاه از مند، نظام وجوي جست اين راستاي در .گرفت
  .است

  هاي اطلاعاتي مورد استفاده در پژوهش پايگاه. 2جدول 
  هاي لاتين پايگاه هاي فارسي پايگاه
  Emerald Insight, Routledge  انساني علوم جامع پورتال

  Springer  دانشگاهي جهاد علمي اطلاعات مركز

  Elsevier  سيويليكا

  Sage  )نور تخصصي هاي همجل پايگاه( نورمگز

 Scopus  نت علم

 Taylor & Francis Online  ايران مگ

 Research Gate  گنج

 Science Direct 

 Wiley Online Library 
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  .شده است ارائه يافته سازمان صورت به 3 جدول در مطالعه، موضوع با مرتبط و استخراج شده كليدي واژگان

 وجو جستواژگان كليدي مورد . 3جدول 
  واژگان انگليسي واژگان فارسي
  Hybrid Work  كار تركيبي

  Flexible Work Arrangements  پذير انعطافترتيبات كاري 

  New Work Models  نوين كاري هاي مدل

 Future of Work  سبك كاري آينده

 Workplace Flexibility  پذيري محيط كار انعطاف

 Hybrid Workforce  نيروي كار تركيبي

 Hybrid Working Models  كار تركيبي هاي مدل

  
اثـر پژوهشـي يافـت     89هاي اطلاعاتي،  در پايگاه يادشدههاي  جوي كليدواژهو طي جست مطابق با سومين مرحله و

 58 ،نهايـت در و بررسـي  پـژوهش   هاي ؤالسپس عنوان، چكيده و محتواي هريك از آثار مزبور مطابق با هدف و س. شد
شناسايي، ارزيابي و انتخاب منابع نهاييِ مورد استفاده را نشـان   فرايند 2شكل  .شداستفاده در پژوهش انتخاب  برايمنبع 
  .دهد مي

  

  
  شناسايي، ارزيابي و انتخاب منابع مورد استفاده فرايند. 2شكل

 82: تعداد منابع با دسترسي به متن كامل

علت عدم  منبع به 7حذف  89: تعداد منابع شناسايي شده اوليه
 دسترسي به متن كامل

 77: اصليتعداد منابع با عناوين مرتبط با موضوع 

 67: تعداد منابع داراي چكيدة متناسب با موضوع اصلي

 58: تعداد منابع نهايي مورد استفاده

منبع5حذف
علت نامرتبط  به

 بودن عنوان

علت  منبع به 10حذف 
 نامرتبط بودن چكيده

علت  منبع به 9حذف 
غيركاربردي بودن 

 محتوا
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ة مرتبط با پيشايندها و پيامدهاي پديـد ة ها، كدهاي اولي و از محتواي آن شدندبررسي منابع نهايي  ،چهارم ةمرحل در

  .دهد را گزارش مي همرحلاين اي از خروجيِ  ، پاره4جدول . شدكار تركيبي، استخراج 

  مستخرج از منابع نهايية بخشي از كدهاي اولي. 4جدول 

  منبع  رديف
 استخراج شدهة كدهاي اولي

  پيامدهاي كار تركيبي پيشايندهاي كار تركيبي

ايشك و همكاران   1
)2025(  

ارائه  ،سازمانيهاي شفاف  تدوين سياست
هاي فناورانه براي حفظ سلامت رواني  حمايت

  كاركنان
 تضمين پايداري مدل زندگي،ـ  تعادل بهتر كار

  بلوم، هان و ليانگ  2
)2024(  

 ،فشارهاي رقابتيو  هاي جهاني بحران
فرهنگ ، پذيري فردي خودانضباطي و مسئوليت

  سازماني مبتني بر اعتماد
، كاهش و دوركاريتركيب مزاياي كار حضوري 

  كاهش فرسودگي شغلينرخ ترك خدمت، 

...  ...  ...  ...  

...  ...  ...  ...  

چودهوري، فروغي و   57
  )2021(لارسون 

الزامات پايداري و ، سازي طراحي شغل مناسب
  زيست محيط

ارتقاي كيفيت ، دسترسي به نيروي كار متنوع
  گيري تصميم

بارتيك و همكاران   58
)2021( 

  هاجذب و حفظ استعداد  ترجيحات نيروي كارتغيير 

  
 ضمن سپس ؛شد پايش و بررسي دقت به شايندها و پيامدهايبه پ مربوط ةياول كدهاي ابتدا ب،يفراترك پنجم مرحلة در

 هايي مؤلفه قالب در مفهومي و معنايي اشتراك هاي شناسايي شده با توجه به حذف كدهاي تكراري، تلاش شد تا شاخص
بنـدي   اي از اين دسته و نمونه 5در جدول  ،براي پيشايندها بندي دسته اين از اي نمونه. شوند بندي دسته متمايزو  مشخص

  . است  ارائه شده 6براي پيامدها در جدول 

  بندي كدهاي مربوط به پيشايندهاي كار تركيبي اي از دسته نمونه. 5جدول
  مؤلفه  اشتراك معنايي كدهاي داراي  مؤلفه  كدهاي داراي اشتراك معنايي

  گرا و حمايتي سبك رهبري تحول

يتي
دير

ت م
حماي

ي و 
هبر

ر
  

  تركيبيكارهاي مشخص براي  تدوين دستورالعمل

ست
سيا

 
اني

 انس
نابع

ي م
ها

  

پشتيباني مديران مياني در دسترسي به 
  جذب و حفظ استعدادها  منابع و حل موانع فني

بهبود انسجام تيمي و اعتماد از طريق 
  )نه صرفاً ساعات حضور(ارزيابي مبتني بر نتايج و اهداف   ارتباط شفاف و منظم

افزايش نوآوري با ايجاد فضاي امن رواني 
  پردازي براي ايده

زندگي و رفاه  ـ تسهيل سياست هاي بهبود تعادل كار
  كاركنان

رضايت شغلي و تعهد سازماني با  يارتقا
  بازخورد مستمر و قدرداني

هاي  اي و فراهم كردن فرصت از توسعه حرفه حمايت
  براي كاركنان هيبريد كار رشد



 
 

  1، شماره 18، دوره 1405مديريت دولتي،   309

 
  كار تركيبي يهايامدمربوط به پ يكدها يبند از دسته يا نمونه .6جدول

    مؤلفه  يياشتراك معنا يدارا يكدها  مؤلفه  يياشتراك معنا يدارا يكدها

  وآمد و فشار زماني كاهش استرس رفت

 كار
ادل

تع
 ـ 

گي
زند

 و 
مت

سلا
 

اني
رو

  

  فراهم شدن فرصت كار براي افراد در مناطق دورافتاده

 به 
رابر

ي ب
ترس

دس
غال

اشت
هاي  بهبود احساس توازن ميان مسئوليت  

  شغلي و زندگي شخصي
هاي جغرافيايي  تقويت عدالت اجتماعي و كاهش شكاف
  در دسترسي به شغل

  
در هـاي پايـايي    از شـاخص  گرفته در پژوهش، وتحليلِ صورت تجزيهجهت ارزيابي دقت و اعتبار ، ششمين مرحلهدر 

. ها، ارزيابي دو يا چند سند از حيث ارجـاع بـه شاخصـي خـاص اسـت      شاخصاين يكي از . شود استفاده ميپژوهش كيفي 
ن اتفاق نظـر  ميزا. ز اهميت استئحا از نتايج ها گر، اغلب در ارزيابي كيفيت مشاهدات آن درصد اتفاق نظر بين دو مشاهده

متفاوتي براي مثبت يـا   گر، از معيارهاي كاملاً اين حقيقت نيز قرار دارد كه حتي اگر دو مشاهده تأثيرشدت تحت  به ،ها آن
 دليـل  بـه  فقـط (كننـدگان   برخي از شركت ةدربارها استفاده كنند، انتظار داريم كه آنان حداقل  منفي قلمداد كردن آزمودني

  .شكل زير محاسبه شد به 1توسط ضريب كاپاي كوهن ،توافق ةاندازاين . ، با يكديگر اتفاق نظر داشته باشند)بخت و اقبال

كاپا  )1رابطة  = ቀشده	مشاهده	نظر	اتفاق ቁدرصد − ቀ رود مي انتظار	 شانس برحسب فقط كه نظري اتفاق ቁدرصد
%100 − ቀ رود مي برحسب	شانس	انتظار	 فقط كه نظري اتفاق ቁدرصد  

را كنتـرل   ينظـر تصـادف   اتفـاق  تأثيركدگذاران است كه  نيتوافق ب زانيسنجش م يبرا يآمار يكاپا شاخص بيضر
 ريبر اساس تفس. است تر يتوافق قو دهندة ، نشانبيشتر ريو مقاد رديگ يقرار م 1تا  -1 نيب يا در بازه ،بيضر نيا. كند يم

 اريتوافـق بس ـ  انگريب 81/0بالاتر از  ريتوافق خوب و مقاد ةدهند نشان 80/0تا  61/0 نيب ري، مقاد)1997( 2و كوه سيلاند
مقـدار،   ني ـا. بـوده اسـت   795/0برابـر بـا    ،دو خبره يآمده از كدگذار دست به يكاپا بيپژوهش، ضر نيدر ا. خوب است

انسـجام و  شـده   اسـتخراج  يكه كـدها  دهد ينشان م افتهي نيا. كدگذاران دارد انيل اعتماد ماز توافق خوب و قاب تيحكا
  .شده استگزارش  7در جدول  جينتا. ندنك يم تيرا تقو يفيك ليتحل ييو روا دارند يدقت مناسب

  

  ضريب توافق كاپا .7جدول
  معني داريسطح   تقريب آماره تي  خطاي انحراف  مقدار  شرح

  795/0  كاپا  مقياس توافق
090/0  733/7  000/0  

  55  تعداد موارد معتبر
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cohen's Kappa 
2. Landis & Koch 
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 ها در قالب ابعاد مؤلفه يبنـد ، دسـتهمتمايز يها ها در قالب مؤلفه شاخص يتمام يبند پس از دستهپاياني،  ةدر مرحل
 38و  مؤلفـه 12عـد،  ب 4پيشـايندها در قالـب    .طراحي شدو پيامدهاي كار تركيبي  ندهايشايپ يالگو سپس ؛صورت گرفت

 . است  بندي شده دسته 8شاخص به شرح جدول 

  پيشايندهاي كار تركيبي. 8جدول 
  شاخص  مؤلفه  بعد

  عوامل فردي

  نگرشي

  پذيري كاري نگرش مثبت به انعطاف
  هاي كاري نوين پذيرش مدل

  ديجيتالهاي  پذيرش فناوري
  زندگيـ  گذاري به تعادل كار ارزش

  رفتاري
  خودرهبري و مديريت زمان

  مجازي هاي همشاركت فعال در جلس
  كارگيري ابزارهاي همكاري آنلاين گري در بهكنش

  شغلي
  نياز به استقلال و اختيار در انجام وظايف

  )بودن خروجي پذير سنجش(هاي شغل با امكان دوركاري  تطابق ويژگي
  توانايي انجام وظايف بدون نظارت مستقيم

  عوامل سازماني

رهبري و حمايت 
  مديريتي

  گرا و حمايتي سبك رهبري تحول
  پشتيباني مديران مياني در دسترسي به منابع و حل موانع فني

  رضايت شغلي و تعهد سازماني با بازخورد مستمر و قدرداني يارتقا
  بهبود انسجام تيمي و اعتماد از طريق ارتباط شفاف و منظم

  پردازي افزايش نوآوري با ايجاد فضاي امن رواني براي ايده

ساختار سازماني 
  چابك

  گيري سريع مراتب براي تصميم كاهش سطوح سلسله
  هاي خودگردان تيمتفويض اختيار به 
  پذيري سازماني افزايش انعطاف

  افزايي ميان واحدهاي مختلف سازمان هماهنگي و هم يارتقا از طريق بخشي بهبود همكاري بين
  اداري كاهش بوروكراسي

هاي منابع  سياست
  انساني 

  هاي مشخص براي دوركاري و تركيبي تدوين دستورالعمل
  )ساعات حضور فقطنه (ارزيابي مبتني بر نتايج و اهداف 

  زندگي و رفاه كاركنان ـ هاي بهبود تعادل كار تسهيل سياست
  جذب و حفظ استعدادها

  براي كاركنان هيبريد كار هاي رشد اي و فراهم كردن فرصت حمايت از توسعه حرفه

هاي  زير ساخت
  فناوري اطلاعات

  منيا درگاه ورود اينترنت پرسرعت و دسترسي به
  هاي ويدئوكنفرانس و مديريت پروژه در دسترس بودن پلتفرم

  )اي احراز هويت چندمرحله(هاي امنيت سايبري  سازي سياست پياده
  برداري منظم و محافظت از اطلاعات ابري نسخه
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  شاخص  مؤلفه  بعد

  عوامل فرهنگي
  و مديران اعتماد متقابل ميان كاركنانايجاد   فرهنگ اعتماد

فرهنگ يادگيري و 
  اشتراك دانش

  تشويق به اشتراك تجربيات و دانش
  حمايت از نوآوري و كار تيمي در فضاي مجازي

  عوامل محيطي

  هوش مصنوعي و اتوماسيون در همكاري آنلاين ةتوسع  تحولات فناورانه
  گسترش ابزارهاي واقعيت مجازي و افزوده

تغيير ترجيحات 
  نيروي كار

  به انعطاف مكاني و زماني )زدِ و واي( هاي جوان گرايش نسل
  در نسل هاي جديد كار ـ زندگياهميت به رفاه رواني و تعادل 

ها و  بحران
  هاي جهاني رقابت

  هاي آينده و بحران ضرورت تداوم عمليات در شرايط پاندمي
  در بازار كار جهانيفشار رقابتي براي جذب و حفظ استعدادها 

  . اند هشدتفكيك  9شاخص به شرح جدول  22مؤلفه و  11عد، ب 3همچنين كدهاي پيامدهاي كار تركيبي در قالب 

  پيامدهاي كار تركيبي. 9جدول 
  شاخص  مؤلفه  بعد

  عوامل فردي

  شده سازي افزايش تمركز در محيط شخصي  وري و عملكرد بهره
  پرتي دفتر كار انجام وظايف بدون حواسبالا رفتن اثربخشي 

  احساس كنترل بر زمان و مكان كار  رضايت شغلي و تعهد
  افزايش تعلق و وفاداري سازماني

 سلامت و زندگيـ تعادل كار
  رواني

  وآمد و فشار زماني كاهش استرس رفت
  هاي شغلي و زندگي شخصي بهبود احساس توازن ميان مسئوليت

  هاي ديجيتال و خودرهبري تقويت مهارت  اي مهارتي و حرفهتوسعه 
  يادگيري مستمر از طريق تعاملات تركيبي حضوري و مجازي

 عوامل
  سازماني

  افزايش توان جذب و حفظ استعدادها با ارائه انعطاف مكاني  برداري از نيروي كار بهره
  كاهش نرخ ترك خدمت

  ها با ابزارهاي ديجيتال هماهنگي پروژهتسهيل   افزايي و همكاري تيمي هم
  ها و نوآوري در محيط تركيبي هبود جريان آزاد ايدهب

  درصد 30هاي فضاي اداري و انرژي تا  كاهش هزينه  اي و پايداري كارايي هزينه
  ها وكار در مواجهه با بحران تضمين تداوم كسب

گيري و  كيفيت تصميم
  چابكي

  ها دسترسي تركيبي به اطلاعات و تيم تر با سازي سريع تصميم
  آوري سازماني در برابر تغييرات ناگهاني افزايش تاب

عوامل 
  يمحيط

مسئوليت اجتماعي و 
  محيطي زيست

  وآمد روزانه ها از طريق كاهش رفت كاهش انتشار آلاينده
  عنوان الگو در پايداري محيطي سازمان به برند كارفرمايي يارتقا

  فراهم شدن فرصت كار براي افراد در مناطق دورافتاده  برابر به اشتغالدسترسي 
  هاي جغرافيايي در دسترسي به شغل تقويت عدالت اجتماعي و كاهش شكاف

  هاي كاري كسب مزيت رقابتي پايدار از طريق نوآوري در مدل  پذيري و موقعيت بازار قابتر
  افزايش رضايت و نگهداشت مشتريان سازمان
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   .است شده ارائه 3 شكل در فوق، جداول از آمده دست هب عوامل تركيب از پژوهش، مدل نهايي

  

  
  الگوي پيشايندها و پيامدهاي كار تركيبي. 3شكل 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
و در قالب يك الگوي مدون و يكپارچه شناسايي و بررسي بر اثر انجام پژوهش حاضر، پيشايندها و پيامدهاي كار تركيبي 

عوامل نگرشي، عوامل رفتاري، عوامـل  ( فرديعوامل  .1: بندي شدند دسته پيشايندهاي كار تركيبي در چهار بعد. شدارائه 
ي، منـابع انسـان   يها استيس، چابك يساختار سازماني، تيريمد تيو حما يرهبرشامل عوامل (عوامل سازماني  .2؛ )شغلي

 
طي

محي
 

 تعهد، تعادل و شغلي عملكرد، رضايت و وري بهره(عوامل فردي 
 )اي حرفه و مهارتي رواني، توسعه سلامت و زندگيـ كار

 همكاري و افزايي هم كار، نيروي از برداري بهره(عوامل سازماني 
 )چابكي و گيري تصميم پايداري، كيفيت و اي هزينه تيمي، كارايي

 برابر محيطي، دسترسي زيست و اجتماعي مسئوليت(محيطي  عوامل
 )بازار موقعيت و پذيري اشتغال، رقابت به

ساختار سازماني  ،رهبري و حمايت مديريتي(عوامل سازماني 
 )، زير ساخت هاي فناوري اطلاعاتمنابع انسانيهاي  سياست، چابك

 اشتراك و يادگيري اعتماد، فرهنگ فرهنگ(عوامل فرهنگي 
 )دانش

كار،  نيروي ترجيحات فناورانه، تغيير تحولات(محيطي  عوامل
 )جهاني هاي رقابت و ها بحران

 
اني

سازم
 

 
گي

رهن
ف

 
 

طي
محي

 

 )عوامل رفتاري، عوامل شغليعوامل نگرشي، (عوامل فردي 

 
دي

فر
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؛ )و اشتراك دانش يريادگي فرهنگ ،اعتماد فرهنگشامل عوامل (عوامل فرهنگي  .3 ؛)اطلاعات يفناور يساخت ها ريز
  .)يجهان يها ها و رقابت بحران ،كار يروين حاتيترج رييتغ، تحولات فناورانهشامل عوامل (عوامل محيطي  .4

رضـايت   ،و عملكـرد  يور بهرهشامل (عوامل فردي .1 :بندي شد دسته پيامدهاي اين پديده در سازمان نيز در سه بعد
از  يبـردار  بهرهشامل (عوامل سازماني  .2؛ )يا و حرفه يمهارت ةتوسعو  يو سلامت روان زندگيـ   تعادل كار ،تعهدشغلي و 

عوامـل محيطـي   . 3؛ )يو چابك يريگ ميتصم تيفيكي و داريو پا يا نهيهز ييكارا ي،ميت يو همكار ييافزا هم ،كار يروين
ايـن عوامـل توسـط     .)بازار تيو موقع يريپذ برابر به اشتغال، رقابت يدسترس ،يطيمح ستيو ز ياجتماع تيمسئولشامل (

اين عوامل  ،توجه قرار گرفته است؛ با اين حال، در هيچ يك از مطالعات پيشين در كانون شناسايي وساير پژوهشگران نيز 
پيشايندهاي كار تركيبـي در  طور مثال، برخي پژوهشگران تنها  به. يك چارچوب جامع و منسجم ارائه نشده است در قالب
؛ 2025؛ ويـاتر،  2025كوهونـت،  (انـد   اند و پيامدهاي اين پديده را در پژوهش خـود وارد نكـرده   ها را بررسي كرده سازمان

پيامـدهاي ايـن موضـوع را بررسـي      فقطاي نيز  عده). 2021؛ گراتن، 2022 ؛ سمپات و همكاران،2023هاپكينز و باردل، 
؛ وارتـانين و وانهارانتـا،   2025لائورينـگ و جانسـون،   (انـد   كردهها توجهي ن كرده و به پيشايندهاي كار تركيبي در سازمان

  ).2023؛ چيبيندي، 2023؛ ورما و همكاران، 2024
در برخي آثار پژوهشي موجود مرتبط با موضوع مزبـور،   كه دهد يم نشان نيهمچن ،موضوع نة مرتبط بايشيبررسي پ

مثـال، نقشـبندي و    طور به. است  پرداخته شده) يا برعكس(يك متغير، بر متغير ديگر  عنوان بهاين مفهوم  تأثيربه بررسي 
سـنتيلان و  . انـد  كـاري و عملكـرد شـغلي كاركنـان پرداختـه      به بررسي تعامل بين كار تركيبي با پيوند) 2024(همكاران 
. انـد  بررسـي كـرده  زنـدگي و رضـايت كاركنـان را     ـ  مدل كار تركيبي براي اجراي كار، تعادل كار تأثير )2023(همكاران 

. انـد  دهكـر بررسـي  كنندگي كار تركيبي بر پيوند كاري و هويت سـازماني را   ، اثر تعديل)2022( و همكاران يورو ،چنينهم
وانـگ و همكـاران،   ( كار ـ زندگي ، تعادل )2025ويليامز و شاو، (وري و عملكرد  يك عامل مانند بهره فقطبرخي ديگر نيز 

ها  پيامد كار تركيبي در سازمان عنوان بهرا ) 2021ردونيك، وكوميرويك و ميلوسوالجويك، (هاي نامشهود  و دارايي) 2023
 قالـب  در نونكتـا  ،كـار تركيبـي   هك ـ اسـت  نيا انگريب زين شورك در شده انجام مطالعات يبررس. اند مورد بررسي قرار داده

كـار   يامـدها يپ و ندهايشـا يپ مطالعه و يبررس ن،يبنابرا. است نگرفته قرار شورك پژوهشگران مورد توجه مستقل يپژوهش
 ز و نـوآوري يتمـا  ةنقط ـ عنـوان  بـه  توانـد  يم ـ ،)جامع يچارچوب قالب در( متفاوت يها جنبه از و سطوح مختلف در تركيبي
  .مطرح شود مطالعات ريسا با پژوهش

گيـران سـازماني و رهبـران     اين پـژوهش حـاوي نكـات كليـدي بـراي مـديران منـابع انسـاني، تصـميم         هاي  يافته
مسـتلزم درك عميـق از پيشـايندهاي آن در سـطوح فـردي،       ،نخست آنكه، استقرار مؤثر كـار تركيبـي  . وكارهاست كسب

سـازي ايـن    ها پيش از پيـاده  سازمانكه  شود ها، پيشنهاد مي بنابراين، با توجه به يافته. سازماني، فرهنگي و محيطي است
گيـري خـود    هاي فناورانه، سطح بلوغ فرهنگي، سبك رهبري و ساختار تصـميم  مدل، ارزيابي جامعي از آمادگي زيرساخت

و نگـرش مثبـت بـه     مثبت عوامـل فـردي نظيـر خـودرهبري، مـديريت زمـان       تأثيرهمچنين، با استناد به . عمل آورند به
و هـا برگـزار    هايي براي تقويت اين مهـارت  كارگاه كه شود وري و تعهد سازماني، پيشنهاد مي كاري بر بهرهپذيري  انعطاف
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هـاي ديجيتـال و    مهـارت  ةتوسـع . بـازطراحي شـوند  ) ساعات حضورفقط نه (هاي ارزيابي عملكرد بر مبناي نتايج  سيستم

در دسـتور كـار قـرار     ،عنوان يك اقدام راهبردي همكاري مجازي نيز بايد به توانمندسازي كاركنان در استفاده از ابزارهاي
گرا و حمايتي بـر افـزايش انسـجام تيمـي،      سبك رهبري تحول تأثيرها مبني بر  در سطح سازماني، با توجه به يافته. گيرد

ني از كاركنان و رفع موانـع فنـي ايفـا    تري در پشتيبا مديران مياني نقش فعالكه  شود رضايت شغلي و نوآوري، توصيه مي
از جمله اقداماتي هسـتند كـه    ،و كاهش بوروكراسي هاي خودگردان ايجاد ساختارهاي چابك، تفويض اختيار به تيم. كنند
نظيـر  ( هـاي فناورانـه امـن و پايـدار     همچنين، استقرار زيرساخت. بخشي را بهبود بخشند توانند چابكي و همكاري بين مي

با توجه بـه نقـش    )هاي ويدئوكنفرانس و ابزارهاي مديريت پروژه امن، پلتفرم 1خصوصي مجازي ةشبكرسرعت، اينترنت پ
فرهنگ اعتماد، يـادگيري   ةتوسعدر نهايت، . ها در حفظ ارتباطات تيمي و سلامت رواني كاركنان، ضروري است حياتي آن

برداري اثربخش از كـار   بهره ةتنها زمين هاي جوان، نه ويژه در نسل به ،كار ـ زندگي مستمر، و حمايت از رفاه رواني و تعادل 
   .كند پذيري اجتماعي سازمان را نيز تقويت مي ، بلكه جايگاه رقابتي و مسئوليتآورد را فراهم ميتركيبي 

اما همچـون   ؛د مختلف كار تركيبي برداشته استپژوهش حاضر با ارائه مدلي جامع، گامي مؤثر در جهت شناخت ابعا
اتكـاي روش  . كـه بايـد در تحليـل نتـايج مـدنظر قـرار گيـرد        است هايي همراه بوده علمي ديگر با محدوديت ةمطالعهر 

و تمركز بر تحليـل   رود شمار مي هاي ذاتي اين رويكرد به فراتركيب به كيفيت و روايي مطالعات پيشين، يكي از محدوديت
. هـاي واقعـي را محـدود سـاخته اسـت      اي خاص در محـيط  هاي ثانويه، امكان بررسي عميق عوامل زمينه اسنادي و داده

 منجـر  هـاي بـا ارزش   داده ةبه حذف ناخواستممكن است  ،المللي همچنين، محدوديت دسترسي به برخي منابع علمي بين
هاي تركيبي و تجربي، ابعاد پنهان و  گيري از روش هاي آتي با بهره پژوهشكه  شود ميبر اين اساس، پيشنهاد . شده باشد

تـوان بـه آزمـون مـدل      از جمله مسيرهاي آينده، مي. هاي دروني مدل كار تركيبي را با دقت بيشتري واكاوي كنند پويايي
تفاوت اشاره كـرد تـا امكـان ارزيـابي ميـزان      هاي فرهنگي م هاي صنعتي و خدماتي گوناگون و در بافت شده در زمينه ارائه

ميـان پيشـايندها و پيامـدهاي كـار     گر و ميـانجي  و نقش تعديلرابطه عليّ  ةمطالعهمچنين، . پذيري آن فراهم شود تعميم
هاي نـوين همچـون هـوش     فناوري تأثيرهاي سازماني، ملاحظات حقوقي و  هاي اجرايي، مقاومت تركيبي، بررسي چالش

 ةدر نهايـت، پـژوهش دربـار   . هاي پيشنهادي براي گسترش دانش در اين زمينه است مصنوعي بر اين الگو، از ديگر حوزه
 سـاز  زمينـه  تواند مي آن، اجراي در نسلي هاي تفاوت و زندگيـ   بلندمدت كار تركيبي بر سلامت رواني، تعادل كار هاياثر

  .باشد ايراني هاي سازمان براي شده سازي بومي هاي مدل طراحي

  منابع
الگوي نظام مديريت منابع انساني متناسـب بـا نسـل    ). 1404( اكبر ،يوسف و حسن پور، وكيلي؛ سعيد، جعفري نيا؛ معين، پوراحمدي

  .121-75، )1(17، يمديريت دولت .ونهاي اجرايي با رويكرد تحليل مضم جديد زِد در سازمان
پـذيري منـابع انسـاني در     طراحي مدلي بومي براي تعيـين ابعـاد انعطـاف   ). 1401(پور، آرين؛ اميري، مجتبي  حميدرضا؛ قلييعقوبي، 

  .52-29، )1(14، مديريت دولتي. هاي دولتي بانك
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Virtual Private Network (VPN) 
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