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 التوازن بين العمل والحياة على اختلاف أجيال العاملين دراسة أثر
 فاتن عبد النعيم أحمد عداد الباحثة /إ

 
 المستخلص

قدمت الباحثة من خلال هذا البحث دراسة للعلاقة بين اختلاف أجيال العاملين والتوازن بين  
 الاختلاف بين أجيالمن خلال استعراض بعض الدراسات السابقة التي تناولت  العمل والحياة، وذلك

، بالإضافة إلى الدراسات الخاصة بالتوازن بين العمل والحياة، بعد ذلك تناول البحث الدراسات العاملين
لنتائج لض ر تتم البحث بعوقد أخ ،جيال والتوازن بين العمل والحياةبين اختلاف الأالعلاقة الخاصة ب

 ، وبهذا يكون قد حقق البحث إهدافه المحددة.والتوصيات
 

       The current research aims to identify the differences in work-life balance 

among employees’ generational groups. To achieve that, the researcher  

reviewed  the literature  of  generational differences and work-life balance. 

In addition, The relation between generational differences and work-life 

balance in a set of previous studies were reviewed. On the other hand, the 

research aims to get several results and recommendations that help the 

employees to fulfill  that balance. 

 
 المحاربين القدامى جيل،   differencesgenerationalجيال الأاختلاف  : الكلمات الدالة

Veterans،  جيل(B.B) Baby Boomers ،  جيل Gen Xers ((X،  يةفالأل جيل (Y، )  التوازن

 . Wellbeing، جودة الحياة  work-life balance  بين العمل والحياة
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دَور بعنوان " أحمد هذا البحث مستخرج من رسالة الدكتوراة التي تعدها الباحثة /  فاتن عبد النعيم
كلية ب " ضُغوط العمََل في استجلاء أثرَ اختلافِ أجيالِ العاملين على التوازُن بين العمل والحياة

 القاهرة.جامعة  -التجارة 
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 مقدمة :
لإحداث  وميولهم ،لفهم قيم العمل لدى الأفراد ؛ك الفروق بين الأجيال لا غنى عنهإدراأصبح  

 أصبح الراهن؛ حيث   الوقت خاصةً في ؛)2014Malik and Khera,) لتوازن بين العمل والحياةا
 وقت أي من أهمية أكثر المنظمات قِبل بتوازن العاملين بين حياتهم المهنية والشخصية من الترويج
  التوازن هذا اث دوميولهم لاح ،حتياجاتهملا العمل بيئة بتلبية الجديدة الأجيال نظًرًا لاهتمام مضى،

Patwa,N.,Abraham,C.&D'Cruz,A.2018)) ةدقوة عاملة أكثر سعاوجود إلى ي د، مما يؤ 
 .(Honerkamp,V. 2020)مع الآخرين  الإيجابيةربة العمل جت تشارك ،ورضا
تهدف إدارة التنوع في مكان العمل إلى خلق بيئة عمل إيجابية، والحفاظ عليها؛ بحيث حيث   

  في تحقيق غايات المنظمة وأهدافهاوتعظيم مساهماتهم  ،يمكن استغلال إمكانيات جميع العاملين
),2012Patrick and Kumar(  ، التنوع في وي عَد الاختلاف بين أجيال العاملين صورة من صور

) YusoffTan and,  2012  اة التي لايمكن تجاهلها أو منعهاوحقيقة من حقائق الحي بيئة العمل،
),2014Malik and Khera; . 

 حيث   ؛لتي يجب أن تلقى اهتمامًا كبيرًات عتبر قضية التوازن بين العمل والحياة من القضايا ا كما
موظفًا حــــول  50000أظهر استقصاء أجراه المجلس التنفيذي للشركات بأمريكا على عينة مكونة من 

% 53% من العاملين بالعينة يحققون توازنًا بين العمل والحياة، بالمقارنــــة ب ـ30أن، 2009العالم عام 
، وأن من يشعرون بتحقيق ، وأن تدهور هذه العلاقة يؤثر في حياة العاملين بشكل عام2006عام 

% 21التوازن بين العمل والحياة يعملون أكثر ممن لا يشعرون بتحقيق هذا التوازن بنسبة
)Pangil and Isa,2015 ;Prater,T.,&Smith,K.2011.) 

 ,.Sánchez-Hernández, M.I., González-López, Ó.R) كلا من وقد أشار
Buenadicha-Mateos,M.,&Tato-Jiménez,J.L.,2019; Tasdelen-Karçkay,A.,& 

)Bird,2006Pangil and Isa,2015;; O.2017lım,Baka  إلى أن عدم التوازن بين العمل
 ، وهي: ة يرتبط بكثير من الآثار السلبيةوالحيا

 .التأثير على الربحية والنمو، نتيجة حالة التوتر التي يمر بها الفرد، مما يؤثر على إنتاجه .1
 وعدم قدرة المنظمة على الحفاظ على العاملين الأكفاء. ي عتبر من أهم أسباب ترك العمل؛  .2
 ر على نجاحها.مما يؤث ِ  ؛لالتزام بأهداف المنظمة، وإشباع احتياجات عملائهالانخفاض الدافع  .3
 لقيم المنظمة.  التأثير على الرضا الوظيفي للعاملين، وعلى دافعهم للابتكار، وتقديرهم .4
 .  والبدنية النفسية والصحة العلاقات على سلبيال ثيرتأال .5
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ومن هذا المنطلق ولأهمية ادراك الاختلافات بين أجيال العاملين في بيئة الأعمال، وتعزيز 
اتجاهاتهم لتحقيق التوازن بين حياتهم العملية والشخصية، يتناول الإطار الفكري لهذا البحث كلا من: 

 . التوازن بين العمل والحياةو ، اختلاف أجيال العاملين
 أولًا : مشكلة البحث

 ، في شكل التساؤل التالي : البحث هاقشينامشكلة البحث التي  بللورة مكن ي  
 ؟ لى التوازن بين العمل والحياة لديهمما مدى التأثير المباشر لاختلاف أجيال العاملين ع

 ثانيًا : أهداف البحث 
 -الأهداف التالية :يسعى هذا البحث إلى تحقيق 

 العاملين، والمفاهيم والدراسات المرتبطة به. لإلقاء الضوء على طبيعة مفهوم اختلاف أجيا .1
 به من مفاهيم ودراسات، وما يرتبط مفهوم التوازن بين العمل والحياةإلقاء مزيد من الضوء على  .2
 لعمل والحياة.اختلاف أجيال العاملين والتوازن بين ا طبيعة العلاقة بينالتعرف على  .3
محاولة الإسهام فى سد الفجوة البحثية في مجال دراسة العلاقة بين اختلاف أجيال العاملين  .4

 والتوازن بين العمل والحياة.
 ثالثًا : أهمية البحث 

ألا وهي  -كما أشارت الدراسات السابقة -ترجع أهمية البحث إلى تناوله عدة موضوعات هامة -1
عتبر هذا البحث إضافه إلى ومن ثم ي  ، والتوازن بين العمل والحياةاختلاف أجيال العاملين 

 .الدراسات في مجال الموارد البشرية
ي شكل و ، إثراء المكتبة العربية والمصرية ببحث يتعلق بقضية هامة من القضايا الم ثارة على الساحة -2

والتوازن  أجيال العاملينالعلاقة التأثيرية بين اختلاف وهو البحث في  ،إضافة علمية لها اعتبارها
وذلك وِفقًا لما ي هذا الشأن، فالعربية والمصرية  راساتدالرة دن   ي ظلفخاصة  ة،بين العمل والحيا

 .تم حصره والاطلاع عليه من دراسات مرتبطة بموضوع البحث

ي عالج موضوعًا هامًا، يؤدى إهماله أو الاستخفاف به إلى خسائر كبيرة على مستوى الفرد  -1
 في التعامل مع الأدوار المتعارضة مع العمل.وهو مساعدة العاملين والمنظمة؛ 

التي تم اكتسابها بحكم العصر قدراتهم و العاملين، وتنمية مهاراتهم  لامكانيات الاستغلال الجيد -2
يه، وزيادة انتاجيتهم نتيجة لرفع روحهم المعنوية، وخفض معدلات غيابهم، الذي يعيشون ف

 وتحسين رضاهم عن وظائفهم وحياتهم بشكل عام. 
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 الإطار الفكري لمتغي ِّرات البحث: رابعًا 
 Generational Differences الاختلافات بين الأجيال /1

يميل الأفراد إلى تصــــــــــنيي أنفســــــــــهم في فئات اجتمالية مختلفة، فكل فرد لديه مجموعة من        
الهويات الاجتمالية والشـــــخصـــــية تدفعه إلى تبني مواقوَ محدده، وذلك من خلال عضـــــويته في فئة 

 .(Fenzel,Judih L.2013)اجتمالية معينة 
فســــره نظرية الأجيال، والتي ترجع إلى أن الأحداث والظروف التي يعيشــــها الفرد في وهذا ما ت        

التي تشبه الآخرين المشتركة أول عشرين عامًا من حياته، تخلق  لديه مجموعةً من المعتقدات والقيم 
أنه كما تفترض النظرية في نفس الفترة الزمنية، بما يســاعد على دعم القدرة على التنبؤ بســلوكياتهم. 

، فإن هذا التمييز لا يكون الأجيالبالرغم من إمكان تعميم الاختلافات واســـــــــتخدامها في التمييز بين 
 :؛ لأن عوامل مثلوجود قدر من التباين بين الخصــــائم المميزة داخل أي جيلل نظرًاتمييزًا مطلقًا، 

الفرد بالتجارب الحياتية مكن أن يكون لها دَور على مدى تأثر ي   ،العرق والجنس والطبقة الاجتمالية
 Howe and Strauss,2007;Twenge and Campbell)أفكاره قيمه على التي يمرُّ بها، و 

,2008 ;Lancaster,L.C.,&Stillman,D.,2002)  
 

(، إلى وجود ثلاث Zemke,R.,Raines,C.,&Filipczak,B.2013)روفي هذا الصدد أشا      
 :وهيجيل، لكل الخصائم المميزة مراحل تنموية تتكون من خلالها 

 الدمغة: من الولادة إلى حوالي سبع سنوات، يشبه الأطفال الإسفنج، يستوعبون كل شيء حولهم  .1
أبطالهم الدوليين، والقيم التي سيتبنونها، وفي حوالي  ون يختار سنة، 13: 7النمذجة: في الفترة من .2

متأثرين فيها بالأحداث العالمية، والظروف العاشرة من العمر يحدث تطور للقيم الأكثر أهمية لهم، 
 الاقتصادية، والابتكارات، والأشخاص ذوي النفوذ، وأسلوب الوالدين.

 سنة وما بعدها هي وقت تجربة وتعديل القيم. 20: 14التنشئة الاجتمالية: من  .3
لدوا في ظروف اجتمالية وسيمما سبق يتضح أن الجيل ي        اسية شير إلى مجموعة من الأفراد و 

 Zemke)كما أضاف  ،(Coburn and Hall,2014)واحدة، ونشؤوا على قيم ومعتقدات مشتركة 
,Raines and Filipczak,2000;Chao,2005;Howe and Strauss,2007)  أن لدى كل

غايرةً للحياة، لذا يختلو توقعاته لبيئة العمل، وطريقته في حل المشكلات، وميوله لتحقيق جيل نظرةً م  
 .بشكل عام بين العمل والحياة، ودرجة الرضا عن العمل والحياة التوازن 



 جيال العاملين على التوازنأاختلاف                  فاتن عبد النعيم                                

 2021لاول لعدد اا                                                              الدراسات المالية والتجاريةمجلة 
                                                          244  

 

( فإنه لا يوجد تصنيي موحد بين الباحثين Armour,2005;Tolbize,2008ووفقًا لكل من )    
 Howe and ذهببينما . وافق بينهم حول مدى سنوات كل جيللمسميات الأجيال، كما لا يوجد ت

Strauss,2000) الولادة ليست العامل الوحيد للتمييز بين الأجيال، وأن هناك ثلاثَ ( إلى أن سنوات
 ، وهي:سمات تحدد بشكل أوضح طبيعة الجيل

 شعور الفرد كعضو في جيل معين خلال فترة التكوين )المراهقة والبلوغ(. -1
 وغيرها. الصحة ، الوظائوالشائعة في الأسرة، السلوكيات و المعتقدات  -2
 خلال سنوات التكوين. أحداث التحولات السياسية، والأحداث الهامةالاشتراك في  -3

، ومن أجل التوحيد، سوف تستخدم الباحثة جيلوبادئ ذي بدء، ونظرًا لتعدد مصطلحات كل 
2014Malik and Khera, )و حيث صن ،ا البحثهذ الآتية في سياق المصطلحات

Parker,C.C.,&Citera,M.,2010;Beutell,N.J.2013 ;Haynes,2011)  الأجيال إلى أربع
  :كما يلي هيمجموعات متميزة، و 

 : Veterans( جيل المحاربين القدامى 1)
لــــــدوا خلال الفترة       أو التقليــــــديون  كبــــــار الســــــــــــــن، ويســــــــــــــمى 1945 -1922من وهم من و 

(Sajjadi,A.,Åkesson Castillo,L.C.F.,Sun,B.,2012) ، ـــــاء الحرب ـــــة  تربى أثن العـــــالمي
نما كما  ،والكســـاد الاقتصـــادي، ولا يزال بعضـــهم يواصـــل قيادته في بعض المنظمات العالمية الثانية

أســــــــــلوب العمل لديه يميل إلى الفردية، و  على الشــــــــــعور بأن العمل واجب والتزام، واحترام الســــــــــلطة،
، عامل، بالإضـــــافة للخبرةوالولاء، والرســـــمية في التبالســـــمعة الجيدة، والقيادة تتســـــم بالســـــيطرة، يتميز 

والإلمام بالتاريخ للتخطيط للمســـتقبل، وكراهية الصـــراع، والاهتمام بالتفاصـــيل، يؤخذ عليه أنه منعزل، 
 ;Arsenault,P.,2004; Hammill,2005)حَذِر وصــــــــامت، قد يشــــــــعر بالتجاهل وعدم التقدير 

Murphy,2010; Harber,J.G.2011).،.  والعائليالاســـــــــتقرار الوظيفي بيتميز كما Sajjadi, 
A.,Åkesson Castillo,L.C.F.,Sun, B., 2012) .) 

(2)  (B.B) Baby Boomers :جيل الطفرة 
لدوا خلال الفترةوهم من   نشؤوا في مرحلة ما بعد الكساد الكبير والحرب  ،1964 –1946 من و 

التحول من الأعمال الصنالية لد، شهدوا العالمية الثانية، معظمهم تعرَّض لانفصال الوالدين أو وفاة الوا
صفاتهم الأساسية هي: المثالية، التفاؤل،  ،ة، يقدرون حياتهم المهنية كثيرًاإلى مزيد من الأعمال المكتبي

الرغبة في النجاح والسلطة، صعوبة قبول الخطأ، عدم الرغبة في طلب المساعدة، المهارة في التوجيه، 
شتركة مع جيل المحاربين القدامى، مثل: الإخلاص، الارتباط أخلاقيات العمل الجيدة كأحد القواسم الم
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بالمنظمة، ومع ذلك، وعلى النقيض يفضلون العمل في فِرَق، والمشاركة في صنع القرارات، مما يعني 
أن أسلوب القيادة الملائم معهم هو التوافق والتواصل الشخصي، وإضفاء الجانب الإنساني على 

بصماتهم على ما يقومون ضع و العلاقة مع القيادات، و 
(Lancaster&Stillman,2002;Arsenault,P.,2004 ;Sajjadi,A.,Åkesson Castillo, 

L.C.F.,Sun,B.,2012) ،كما ذكر(Kane,2010)  هذا الجيل بالثقة، والاستقلالية، والاعتماد تميز
الرغبة في الفوز، و تحدي الممارسات القائمة، والإصرار على تحقيق الأهداف، والتنافس و على الذات، 

سبب لهم مشكلة في التكيي مع بيئة العمل مما ي   ،ولكنهم يشعرون بضرورة اتباع الهيكل الهرمي
 المرنة.

 )جيل المبادرة(: X ( الجيل3)
"، يفضلون Gen Xers، وي شار إليهم أحيانا باسم"1981–1965وهم من كان ميلادهم من

، والقيام بالأمور على طريقتهم الخاصة، وتحدي من حولهم، يرون الجميع متساوين في مكان التغيير
العمل، متشككون حول العلاقات )عدم الثقة(، ساخرون، متشائمون، يتَّسمون بالفردية، واحترام 

ة، تجاربهم، مما قد ينشأ عنه صراع بينهم وبين جيل المحاربين القدامى، لا ي ظهرون ولاءهم للمنظم
  .(Arsenault,P.,2004)العمل للبحث عن مزايا أفضل مكان  ون غير ي

وي عتبر أبناء هذا الجيل أفضلَ تعليمًا من الجيل السابق؛ فنسبة عالية منهم تلتحق بالجامعات 
(Kane,2010)( كما أضاف .Sajjadi,A.,Åkesson Castillo,L.C.F.,Sun,B.,2012 ) تميز

إلى  ون يميلو  ،أهمية الأسرة لذا يقدرون اضطراره لرعاية نفسه؛ و  لوالدينلعمل ا هذا الجيل بالاستقلالية
  . المزيد من التوازن بين العمل والحياة الخاصة

جيل بروح المبادرة، والتفكير هذا التميز أبناء  (Harber,J.G.2011) فذات السياق أضا فيو 
أقلُّ تمسكًا خارج الصندوق، والرغبة في الحصول على ردود فعل فورية على ما يقومون به، لذا فهم 

، نهم يعملون لأنفسهم وليس للمنظمةالاعتماد على أنفسهم، مما يعطي انطباعًا بأيفضلون  بالقواعد،
، وقد يرجع ما بالأشياء من الأجيال التي تسبقهأقلُّ ارتباطً  همإلى أن (O‟Malley,2010)كما أضاف 

لذا أشار و  ،باطًا بوسائلِ الراحة الخاصة بهمذلك إلى تأثير التكنولوجيا عليهم، والتي جعلتهم أكثر ارت
(Chao,L.2005M.,2011;Atkinson,C.(  ،أن ممارسات الموارد البشرية التقليدية ليست فعالة

 .؛ لاختلاف احتياجاتهم وجذبهم والاحتفاظ بهمبهمفيما يتعلق بالدوافعِ والتوظيي والاحتفاظ 
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 (:Y( جيل الألفية )الجيل 4) 
لد أبناء جيل     شار إليهم باسم وي    ،2002 –1982في فترة الثمانينيات والتسعينيات بين  Yو 

عصر يتميز بانتشار غير مسبوق لتكنولوجيا المعلومات، في نشؤوا  ، أو "جيل الألفية".Y""الجنرال
ومجالات اجتمالية مختلفة، كما يعتقدون امتلاكهم شخصية ووجهات نظر؛ لذا يحتاجون إلى أسلوب 

، ودرجة عالية من الحرية والاستقلال، واستشارتهم في أهمية التدريبإدارة يتميز بالوعي والتفاهم، و 
 ; ILM,2011; Armour, 2005) بدلًا من السيطرة والتوجيهالقرارات الإدارية، 

Arsenault,P.,2004)  ،كما يتميزون بالسعْي لتحقيق طموحاتهم منذ لحظاتهم الأولى في العمل 
(Tulgan,2009،) القيام بالأعمال متعددة المهام، كما ي طلق عليهم "فرسان البيانات"؛  ون يفضل

بل التواصل الاجتماعي التكنولوجيا لإتقانهم  وقد أشار ، (Arsenault, P.,2004) وس 
(Kane,2010إلى أن جيل )Y  ،يحب العمل في مجموعات، والمشاركة في الأنشطة الاجتمالية

 المشكلات. وحل
فإن  (Gravett and Throckmorton,2007; ILM, 2011;Anderson,2011)ووفقًا لـــــــ  

يميلون إلى ترك العمل إذا شــــــــــعروا بعدم ، الفرص أبناء هذا الجيل واقعيون، يتميزون بالطموح وخلق
وأن بمقدورهم تقلُّدَ مناصـــــبَ طموحاتهم، يَرونه وســـــيلة لتحقيق  حيثمســـــاهمتهم بشـــــكل إيجابي فيه؛ 
ن بداية عملهم، وقد يرجع ذلك إلى شــــــعورهم بأن تعليمهم الأكاديمي إدارية بعد ثلاث ســــــنوات فقط م

٪ من القوى 45يؤهلهم لذلك، كما يفضـــــــــــلون البحث عن عقود عمل ةمنة ومرتفعة الأجر؛ حيث إن 
 .  يرهمغ العاملة لهذا الجيل غير راضين عن رواتبهم، لذا معدل دورانهم أعلى من

 ,Gravett and Throckmorton,2007;Lancaster&Stillman,2002; ILM)وقد أشار 
وقدموا تضــــــــــحيات  كبيرة إلى أن هذا الجيل عانى من قضــــــــــاء ةبائهم وقتًا طويلًا في العمل،  2011

؛ لذا فإنهم أقلُّ اســـــتعدادًا لتقديم تضـــــحيات وشـــــعورًا بأن العمل ينبغي أن يكون له الأولوية دون فوائد
 حيــاة، والميــل للعمــل في بيئــة مرنـةتوازن بين العمــل والالعلاقــة  ن يفضــــــــــــــلو الأولى في حيــاتهم، لــذا 

التي تهتم  المنظمات إلى ينجذب هذا الجيل ( أن(Honerkamp,V.2020كما أكد  ،وشـــروط جيدة
 العمل. احتياجات أكثر أهمية بالنســــــــــبة له من الشــــــــــخصــــــــــية الاحتياجات، وأن العاملين باحتياجات
 العاملين واحتياجات أولويات تغير مدى( Grobelna, A.,&Tokarz-Kocik,A.2016ويوضح )

 يث  ح ؛الأجور منلديهم  قيمة أكثر مرنة عمل وســـاعات بيئة جيدة دالماضـــي، وأن وجو  العقد خلال
 والحياة.  العمل بين التوازن  على أكبر بشكل يركزون 
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 ما تقدمهعلى المنظمات  تركيز أهمية ( Sánchez et al., 2019راســـــة )دوبناء عليه ذكرت 

 كما يجب ،والاجتمالية والمجتمعية المادية أغراضهم إلى الوصول في لمساعدتهم الجديدة  للأجيال
 . المنزل من العمل وخيارات ، المرنة العمل ترتيبات عن الإعلان عليهم
 

 :Life Balance-Workالتوازن بين العمل والحياة   /2
بالتوازن بين العمل والحياة، وعلاقته بجودة الحياة، يتناول الجزء التالي استعراض المقصود 

، وفوائده للمنظمات والعاملين، ، ومبررات الاهتمام بهذا التوازن وأصل التوازن بين العمل والحياة
 ونماذج تحليل التوازن، ونظريات العلاقة بين العمل والحياة.

 المقصود بالتوازن بين العمل والحياة:  2/1
التوازن بأنه "رضا وعمل جيد في العمل وفي الحياة مع حد  ) ,S.C.,2000Clark(ذكر 

عجلة الحياة، وهي تمثل إلى ما يسمى  (McIntosh,2003)كما أشار أدنى من صراع الأدوار"، 
. هذا، كل قطاعات الحياة للفرد، وعندما يكون الفرد راضيًا تمامًا عن كل القطاعات يتحقق التوازن 

 ( عجلة الحياة بالمعنى المشار إليه ةنفًا.1ويترجم الشكل رقم )

 
 ( 1شكل رقم )     

 مجالات الحياة           
  (McIntosh,2003) المصدر:           

التوازن بين  ),H.D.,Siddique,A.,&Tanveer,A.2012Tariq,A.,Aslam(ف عرَّ وقد 
  هفعرَّ  كما، الهواياتو  ،التعليم مثل: ،مطالب الحياة الشخصيةالتساوي بين حالة  العمل والحياة بأنه
(Bird,2006) العمل،  :بالاستمتاع في مجالات الحياة هتحقيق الشخم لأهدافه، وإحساس هأنب

اسب لا يوجد وضع مثالي للتوازن يتناسب مع الجميع، أو يتنوأشار بأنه والأسرة، والأصدقاء، وذاته، 
وطبيعة شخصياتهم، ويتفاوت تبعًا  العاملينحيث تختلو حياة  ؛همع الشخم نفسه على مدار حيات

المستقبل
المهني

الناحية 
المادية

الصحة

هالأصدقاء، الترفي

المجتمع

التنمية 
الشخصية

العائلة
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لتحديد نولية الحياة العملية،  اأساسي   اعتبر التوازن بين العمل والحياة أمرً ي  هذا، و  لذلك ترتيب أولوياتهم.
 . )Guest,2002(وعلاقتها بجودة الحياة 

 جودة الحياة: 2 /2
ا والحياة يرتبط ارتباطًا إيجابي  أن التوازن بين العمل إلى  )Michael,2008 ,Karen(ذكر      
حيث يتناول سيطرة الأفراد على متى، وأين، وكيي يعملون؟ مما يمكنهم من التمتع  ؛الحياة بجودة

 ,Quintana,C.B.,Mercado, F.M.& Balagtas)، كما أشار   (McIntosh,2003)الحياة ب
)O.2019 A. الوظيفي والرضا ةوالنفسي الجسدية الصحة على والحياة العمل بين التوازن  تأثير 

أن تحقيق التوازن بين العمل  (Breitenecker & Shah,2018)ضاف وأ ،الآخرين مع والعلاقة
 كما أكد وتحسين نولية الحياة، جيد معيشي مستوى  إلى للوصول أساسيًا أمرًا يعتبروالحياة الخاصة 

(Karçkay,A.,&Bakalım,O. 2017-lenTaşde أن التوازن يزيد من شعور الفرد بالرفاهية )
مشاركة البطريقة داعمة، و العاملين  التعامل مع المنظماتوفي هذا الصدد تحاول والرضا عن الحياة، 

)  Srivastava and الأخرى  على أداء أدوار الحياة همتعزز قدراتو في القرارات التي تؤثر عليهم، 
) 2014Kanpur, 
 العمل والحياةأصل التوازن بين  2/3

 ةقضــــــــــــــيـــة خلال فتر بهـــذه الرجـــال الأعمـــال  اماهتمـــ( (O’Toole and Lawler,2006 ذكر
لذا اهتموا  كبيرة، بأعداد العمل ســـــــــوق  المرأة  دخلت عندما ،حتى منتصـــــــــو الثمانينياتو الســـــــــتينيات 

القضـــــية وبحلول نهاية الثمانينيات أصـــــبح ي نظر لهذه  ،للأمهاتخاصـــــةً  بتغيير ســـــياســـــاتهم الداخلية
 .(Bird,2006) أيضًا المرأة فقط بل والرجال من مجرد قضية تخمُّ  أكثرَ 

 مبررات الاهتمام بالتوازن بين العمل والحياة:   2/4
& ,Milliken تغلغل العمل إلى الوقت الخاصلى إى دَّ أ مما المستمر بالعاملين،الاتصال  -1

 )Jensen,2005-Dunn). 
كبار و  أسرهم ل مسئولية رعايةعلى تحمُّ تهم قدر  زيادةو الخاصة، ين الاهتمام بنولية حياة العامل -2

  .)Guest,2002( المشاركة في الأنشطة أوالسن، 
 ،لتزام تجاه العمللانخفاض شعوره بامع ا أولوية لتحقيق التوازن، ييعط ، والذيX ظهور جيل -3

)and Bollettino,2016Wittek, Heyse, Visser,Mills,( . 
 لأسرةباهتمام لاوا ،على مقدار الوقت ذلكتأثير و ، من حيث تكافؤ الفرص ،المرأة الاهتمام بحقوق  -4

)2010 E. Chinchilla,N.,Las Heras,M.,&Torres,(. 
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وجذبهم  ،وتأثيره على أدائهم، بها هموارتباط م المنظمة بتعزيز توازن العاملينبين اهتما علاقةال -5
 .Chan,A.P.C.,Chiang, Y.H., Wong,F.K.W., Liang,S.,&Abidoye, F) للعمل 

A. 2020) 
 نماذج تحليل التوازن بين العمل والحياة: 2/5

من واقع مراجعة الباحثة الدراسات السابقة، تبين أن هناك ثلاثَة نماذج لتحليل التوازن بين العمل 
 تناول بعض القضايا الرئيسة التي تحتاج إلى إلقاء الضوء عليها، وهي كالتالي:توالحياة، 

 النموذج التقليدي لتحليل التوازن بين العمل والحياة: 2/5/1
، والضغوط التي يتعرض لها دية والتنظيمية في تحليل التوازن هذا النموذج العوامل الفر  يراعي

 . العاملون، ولكنه لا يتعامل مباشرة مع السياسات التي تساعد في تحقيقه
متطلبات تكون  دقف. الحياةالعوامل التنظيمية وهي: متطلبات العمل، ثقافة المنظمة، متطلبات  -1

ثقافة المنظمة قد تكون داعمة للتوازن، وذلك أن ما كمنخفضة جدًا أو مرتفعة جدًا،  والحياة العمل
 . ، أو العكس همن خلال توفير السياسات التي تهدف إلى تحقيق

، الميل إلى الإنجاز والمشاركةإلى أي مدى يكون العمل له الأولوية، و العوامل الفردية مثل:  -2
، لذا تساعد هذه المعلومات في تفسير سبب شعور ت المتنافسةوالقدرة على مواجهة ضغوط الطلبا

 . )Guest,2002(بعض العاملين بالتوازن، في حين لا يشعر بذلك البعض الآخر
 ازن بين العمل والحياة:النموذج الديناميكي المتعدد للتو  2/5/2

 تتسبب والتيعاملين، يوضح هذا النموذج أن التوازن ليس ثابتًا؛ نظرًا للطبيعة والظروف المتغيرة لل
كما أضاف  )et al Sánchez.,2019(  المجتمعفي ومتغيرة  جديدة في خلق مطالب

)Tabak,F.2002 Crooker,K.J.,Smith,F.L.,&( الاختلافات و  ،لتأثير المتبادل بين الأدوارا
 :نهاوم، مع مطالب الحياة المختلفةتعاملهم في  لعاملينل الشخصية

 شير إلى توقعات الفرد حول قدرته على إنجاز المهام. الكفاءة الذاتية: ت   -
 . المواقوإدارة و  التحكم أو السيطرة: وتشير لدرجة تصور المرء لسيطرته على الأحداث -
 .على اتخاذ إجراءات إيجابية في أسوأ الظروفوهى تعني بمدى قدرة الفرد  السلبية:الإيجابية/ -
  .التوازن  ، مما ي سهم في تحقيقضغوط الحياةشير لدرجة مقاومة وت  صلابة الشخصية:  -
 .أكبر التوازن بين ارتباطاتهم بسهولة يعتمدون على أنفسهم مندير الاعتماد على الذات: ي   -
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 لعاملين والمنظمات( ا) بين العمل والحياة ذو الاتجاهيننموذج التوازن  2/5/3
كمشـــكلة حل مشـــكلة التوازن تركز على خلال العقود القليلة الماضـــية، كانت معظم المنظمات       

ـــــة، ـــــة تؤثرهـــــذه ال أمـــــا الآن فقـــــد أدركـــــت أن فردي  الفرد ؤثر علىكمـــــا تعلى المنظمـــــة  قضــــــــــــــي
)A.,&Tanveer,A.,2012.,Siddique, Tariq,A.,Aslam, H.D.(  وفيمــا يلي عرض جهود

 المنظمات في هذين المنهجين :
 المنهج التنظيمي: -

أظهرت الكثير من الدراسات أن أفضلَ المنظمات هي التي تتبنى سياسات لدعم توازن الحياة    
الاعتبار ، مع الوضع في هممشكلاتالسيطرة على للعاملين، وهذا يسمح لهم بالتركيز أثناء العمل، و 

 اختيار تلك البرامج بما يتناسب مع متطلبات التشغيل والتكاليي.
 المنهج الفردي: -

الفروق الفردية بدون الوضع في الاعتبار  للعاملينالمنظمة لن تستطيع تحقيق توازن أفضل 
  ).E.J.2004 ,&Hill, Clarke,M.C.,Koch,L.C ( ، والحالة الاجتماليةالعمر، مثل: بينهم

وعليه يتضح للباحثة أن العمل المزدوج لتحسين توازن العاملين بين العمل والحياة الشخصية أمرٌ 
 لعاملين والمنظمات. لممكن الحدوث، ويؤدي إلى نتائجَ مربحة 

 نظريات العلاقة بين العمل / الحياة 2/6
 وهي :ثلاث سمات للتوازن  (Greenhaus,Collins&Shaw,2003)ذكر

  والخاص بالوقت المخصم لكل مجال.التوازن الزمني 
   شير لدرجة الانخراط في كل دور.توازن المشاركة الذي ي 
 .توازن الرضا الذي يوضح توقعات العامل من العمل وحياته الخاصة 

خمس نظريات تستخدم لشرح وجود  إلى )A.A.,Hall R.J.2015,;RifeGuest,2002(كما أشار 
 هذه العلاقة ويمكن توضيحها كالتالي: 

 .همالا يؤثران على بعض منفصلانالعمل وغير العمل مجالان أن  تفترضو نظرية التجزئة  .1
  .تفترض أن العمل ومجالات الحياة كل منهما يؤثر على الآخروالتي التأثيرية  النظرية .2
 .ةخرفي مجال فترض تعويض ما يفتقده العامل في مجال بما يحققه تالنظرية التعويضية و  .3
ل العمل  في أحد المجالات النجاحَ في الآخرحيث  نظرية الوسيلة .4   .ي سهِ 
 .الاختيارإلى  ي جبر العاملمما  فترض ارتفاع متطلبات مجالات الحياة،وتنظرية الصراع  .5
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على أنه ينبغي التنويه إلى أن النظريات السابقة نظريات وصفية، ولكي تكون ذات قيمة يجب 
  التالية:نظريات الأن تتضمن تحليلًا لأسبابها ويمكن ذلك من خلال 

 نظرية الحدود: -1
  .(2016)يونس، لفصل بين الأدوار من حيث الوقت والمكان والأحداثافسر درجة ت  وهي     
 النفسية )الفروق الفردية(:النظرية  -2

( إلى تأثير الفروق الفردية للعاملين على تحقيقهم للتوازن بين العمل lee,2002توصلت دراسة )
 . )Guest,2002(: مدمنو العمل، وهم الذين يختارون العمل لساعات طويلة مثل والحياة،

 نظرية صراع الأدوار:  -3
حيث تتعارض ي عرف الصراع بين العمل والحياة بأنه "شكل من أشكال الصراع بين الأدوار"،     

 ),Lyons,2008 &DuxburyHiggins (دة و لمحدالمتعددة على الوقت والموارد ا الأدوارمطالب 
 نظرية تعزيز الدور: -4

من الرفاهية عن  أعلىمستويات  ،أدوار عدةالأشخاص الذين يشغلون يتمتع نظرية للتلك اوفقًا     
 )Howell,&Hinterlong,2004-Rozario,Morrow (غيرهم، بسبب زيادة مواردهم 

 فوائد التوازن بين العمل والحياة: 7 /2
 يتناول هذا الجزء من البحث مآثرَ تحقيق التوازن بين العمل والحياة، وذلك على النحو التالي:    

 منظمات:للالتوازن بين العمل والحياة فوائد  2/7/1
 تحقيق توازن أفضل للحياة العملية يمكن أن يحقق أرباحًا لأرباب العمل من خلال:

مل، والاحتفاظ انخفاض معدلات الغياب عن العو ، وجود قوة عاملة أكثر حماسًا وإنتاجية والتزامًا -
 .(Byrne,2005)تجنب جلب مشكلات المنزل للعمل والعكس ، بالاضافة لبالعاملين الأكفاء

 .)Chan et al.,2020 (كتساب المنظمة سمعةً جيدةلا انظرً  Yخاصة جيل  العاملينجذب  -
 .)Srivastava and Kanpur,2014 (والروح المعنوية  تحسين العمل الجماعي -
 معدل ترك العمل انخفاضنتيجة  ؛انخفاض تكاليي الرعاية الصحية والتعيين والتدريب -

)A.,2012,Siddique,A.,&TanveerAslam,H.D.Tariq,A.,(. 
 .(Malik,M.,Haider,Z.,& Hussain,A. 2019)الانتاجية وتقليل الاخطاء  تعزيز -
 
 فوائد التوازن بين العمل والحياة بالنسبة للعاملين: 2/7/2
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 نتيجة تحسين تقديره لذاته وصحته من خلال: رضًا؛السعادةً و بال شعورًايحقق التوازن للعاملين 
تحقيق علاقات أفضل ، و القدرة على التوفيق بين مجموعة واسعة من الأدوار في حياتهمزيادة  -1

 .(Byrne,2005)التركيز في العمل و مع الإدارة، 
 )Srivastava and Kanpur,2014( وتحسين العلاقات داخل وخارج العمل شعور بالقيمة ال-3
  )&Stolz,2011 Reindl,Kaiser( لأمراضاو  انخفاض الشعور بالضغوط، والتوتر -3
  )Grandi,D.2012 (التجربة الإيجابية مع العمل وتحقيق الأهداف الشخصية والمهنية -4
التوازن بإمكانيات من يحققون تميُّز  العلاقة الإيجابية بين التوازن والتقدم الوظيفي، والذي يرجع إلى -5

 .)Lyness and Judiesch 2008(أعلى للترقي 
 والتوازن بين العمل والحياة لدى العاملين: العاملين أجيالالعلاقة بين اختلاف  /3

اهتمت بعض الدراسات بتناول الاختلاف بين الأجيال في بيئة العمل، وأثره على التوازن بين 
 ; Robak,E. 2017 ;Malik and Khera,2014) ( العمل والحياة، كما هو الحال في دراسات

Haynes,2011; Catherine,2007 ;Beutell and wittig,2008  ؛ حيث أشارت أن كلا من)
على الرغم من ميلهما  يحققان توازنًا بين العمل والحياة  (B.B)الطفرة ، وجيلجيل المحاريين القدامى

، فدور الرجل في العمل، والمرأة لإدارة فالحدود واضحة بينهما ،الدورينللعمل، وذلك يرجع لانفصال 
حيث ينحدر من أ سر وحيدة الوالدين  ؛لديه علاقة مختلفة مع العملف Xشئون الحياة الأخرى، أما جيل 

بالعمل أقل من الجيلين  ، ويهتميميل إلى إحداث التوازن بين العمل والحياة لذا ،في العمل لغياب الأم
فضل تحقيق التوازن بين العمل والحياة، وإن تعارضا يميل لحياتة الشخصية، ي   yالسابقين، بينما جيل 

بسبب عدم وضوح الحدود بين الأدوار، نتيجة التقدم التكنولوجي، لذا يهتم بفهم السياسات التي وذلك 
 .هتوفرها الإدارة لمساعدته على تحقيق

 الإنترنت الجديدة الأجيالإلى استخدام ت صَ والتي خل   (Sánchez et al.,2019)دراسة في و     
 أفضل الشركات، وأن مواقع ومقارنة فحم طريق عن ،عمل عن كباحثين في إتخاذ قراراتهم كثيرًا

يؤثرعلى  مما ،والحياة لديها العمل بين معلومات كافية عن ممارسات التوازن  عن ت بلغ لا الشركات
 الشركاتكشو الدراسة أهمية تحسين  في الرئيسة التوصيةكانت لذا ، و  Yجذب العاملين من جيل

 .لديهاوالحياة الخاصة  العملية التوازن بين الحياة ممارسات عن
في قطاع التشييد  العاملينمفرده من  870والتي تم تطبيقها على )et al.,2020 Chan (أما دراسة

تلك المناوبات، والإناث، والإداريين والمهنيين، حيث تواجه  فيالعاملين خاصة والبناء بهونج كونج 
هذه العمالة للتوازن بين ميول تهدف الدراسة إلى التحقيق في و ، العمالةتلك ناعة نقصًا حادًا في صال
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التوازن بين العمل والحياة وأثبتت تأثير ، هذا التوازن  العمل والحياة، وتحديد العوامل التي تؤثر على
للجيل الأصغر سنًا لحل مشاكل الشيخوخة ونقم  ة المنظمةجاذبيالعاملين، وعلى صحة وسلامة 

 .Y بين من جيلو تحسين تلك الممارسات لجذب الموهضرورة العمالة، و 
والتي تمت على عينة  ),.M. 2016Caglar,&M.S.,Dinc,Aydemir,M (دراسةل بالنسبة

والتوقعات  صائمفي الخ الأجيالأظهرت نتائجها اختلاف عامل من شركات مختلفة بتركيا، 842من
 من كل جيل محفزات معرفة إلىة جالحاو  ،إدارة تلك الاختلافات ةبو من صعزيد عن العمل، مما ي  

 لديهم، عملال قيم على تأثير لها الأجيال بين الاختلافات أنأنتهت الدراسة  كما ،فعالة إدارة أجل
 .الخاصة والحياة العملبين  التوازن  على تؤثر لا ولكنها

( فقد رصد في دراسته البحثية (McGuire,D.,Todnem By,R.,&Hutchings,K.2007أما 
القضايا المرتبطة بتنوع الأجيال داخل المنظمات، وممارسات الموارد البشرية للوفاء باحتياجاتهم؛ حيث 
ي شكل هذا التنوع تحديًا هاما للإدارة، في تحقيق وإدارة التفاعل والتناغم بين مجموعات العاملين، من 

كل جيل لديه مجموعة خصائم وتطلعات فريدة  أنائج أجل خلق بيئة عمل إيجابية، وتلخصت النت
يمكن لمسئولي الموارد البشرية  يمن نوعها، والتي ت شير إلى نهجهم الخاص تجاه العمل والحياة، وكي

أن يستجيبوا لاحتياجات الأجيال المختلفة في هذا الصدد، وهو ما أكدته دراسة 
(Angeline,T.,2011) الفجوة بين أجيال العاملين، وأهمية تعاطو الإدارة لاحتياجاتهم  بماليزيا عن

أكثر ميلًا للتوازن بين العمل  Xوطريقة تفكيرهم، واتخاذ تدابير حكيمة لاستيعاب توقعاتهم، فجيل 
 .يمة رفاهية الحيــاة الخاصــــةأكثر ميلًا للحياة؛ حيث يعيـــش أولًا ثـــم يعمل، ويقـــدر ق Yوالحياة، وجيل

والتي تناولت قيم وسلوكيات شباب  (Loughlin &Barling,2001)وقد أظهرت نتائج دراسة 
يقيس نجاحه  Xأن جيل، وأوجه التشابه والاختلاف بينهم وبين كبار السن من العاملين، داالعاملين بكن

المهني بمدى قدرته على تحقيق التوازن بين العمل والحياة، وي مكن أن يقبل وظيفة أقل، طالما تحقق 
 Chao,2005; Sajjadi, A., Åkesson)، ودعم ذلك نتائج دراسة كلا من له توازن أفضل

Castillo,L.C.F.,Sun,B.,2012) لتوازن بين بوجود علاقة ارتباط وتأثير بين اختلاف الأجيال وا
الأمور بجانب  ،ي عتبر العمل أمرًا ثانويًا B.Bف جيل على خلا Xالعمل والحياة، فذكرت أن جيل 

الأخرى خارج العمل، مثل تربية الأبناء والهوايات، وقد يرجع ذلك لخبرتهم الصعبة في مرحلة النمو؛ 
التي تسمح لهم بموازنة العمل  سياساتبسبب اضطراره لرعاية نفسه، مما شجعهم على تقدير أهمية 

أكثر من اهتمامه  كما يفضل المنظمات التي تضع في أولوياتها هذا التوازن العمل مع مطالب حياته، 
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، وعلاقات العمل الجيدة أكثر من الأجيال التي توازن يحافظ على ال؛ حيث بمنصبه أو وضعه الوظيفي
 حياته.سبقته، كما يهتم بتأثير كل قرار يتخذه على كل جوانب 

لاستكشاف  راستهد في (Beutell and wittig Berman,2008)واستكمالًا لما سبق توصل 
تأثير اختلاف الأجيال على التوازن بين العمل والأسرة، باعتبار الأسرة جزء من الحياة الخاصة، وأن 

العالمية  حيث نشأ بعد الحرب؛ يحقق التوازن، على الرغم من ميله للعمل؛ فهو يعيش ليعمل B.Bجيل 
الذي يعمل ليعيش، ويعاني من X الثانية، عندما كان الاقتصاد ينمو بشكل بطئ، على عكس الجيل

 مرحلة الحياة والمرحلة الأسرية للأجيال. فرجع لاختلاوالذي ي عدم التوازن،
انخفاض اهتمام أبناء ( 2014Malik and Khera, ( وفي الســــــــياق نفســــــــه، أظهرت دراســــــــة     
، لذا فإن X، وهذا يوضــــــــــــح أن مشــــــــــــكلة التوازن بدأت من جيل B.Bبالعمل عن أبناء جيل  Xجيل

اهتمــامهم بــالتوازن بين متطلبــات العمــل ومجــالات الحيــاة الأخرى أقوى، فهنــاك احترام للحــدود بين 
والفرق في توقعــات توازن العمــل مع الحيــاة بين الأجيــال إلى حــد مــا يتوافق مع مــا وجــده  الأدوار،

(ILM,2011 حيث انتهت دراســــته إلى أن المدراء يميلون إلى التقليل من شــــأن أهمية التوازن بين ،)
، في حين أن Yي عد واحدًا من أهم خمســـــــــــــــة أولويات للجيل التوازن هذا ، وأن Yالعمل والحياة لجيل 

كما  بعض المديرين يقللون من هذه الصـــــــفة، وتصـــــــنيفها في الترتيب العاشـــــــر على قائمة أولوياتهم،
يميل إلى عدم خلط الحياة مع العمل، بالمقارنة مع أجيالهم الســــــابقة، إذ توصـــــل  Yأضــــــاف أن جيل

٪ فقط من المديرين 6لا يخلط العمل مع الحياة، في حين أن   Y٪ من الجيل25في دراسته إلى أن 
 لا تخلط العمل مع الحياة.

من  543على عينة من ) 2007C.ParkerCatherine,(وعلى صعيد ةخر، توصلت دراسة  
جيلي يحقق توازن أقل من  B.B أن جيل يال الثلاث،جخريجي جامعة نيويورك نيو بالتز متضمنه الأ

X  ،Y ،وقد وقد يكون هذا دليلًا على رغبتة في تقديم تضحيات شخصية من أجل حياته المهنية ،
، كما الحياة العملية والحياة الخاصة تباين بين الأجيال في التوازن بين دلوجو الدراسة  توصلت

 جية ناجحة للتوازن بين العمل والحياةد استراتيجو راسته عن أهمية و د في  (Bird,2006)ذهب
إلى جيل الألفية، يتم اختيارهم للوظائو وِفقًا لمدى اهتمام  B.Bجيل العاملين من أن ، و للعاملين

 همبالمنظمة، زادت توقعاتX، Yالعاملين من جيل لما زاد عددأنه كو  ،ال بقضية التوازن أصحاب الأعم
ثقافة الحياة العملية الإيجابية داخل المنظمة، وادراك فر حول ضرورة وجود بيئة عمل صحية، وتوا

في الحصول على وظيفة، فإنهم يتمتعون بحياة خاصة، وأن غبتهم أصحاب العمل أنه بالإضافة إلى ر 
 قد يكون السبب الأول وراء تركهم لوظائفهم. ،تحقيقهم توازن بين عملهم وحياتهمعدم 
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مفردة بنيويورك،  3052( والتي تم تطبيقها على عينه من,2013N.J.,Beutellوفي دراسة )
، هموجود اختلاف كبير بينأنتهت لوجود فروق معنوية بين الأجيال في بيئة العمل في تحقيق التوازن، و 

خاصة في الصراع بين متطلبات العمل والأسرة، وأن الصحة النفسية من أهم مؤشرات هذا الصراع، 
كما أنتهت دراسة والخبرة، مرحلة الحياة، والذي يتأثر بالاضافة لاختلاف الأجيال، إلى الوظيفة، 

(Attaran,M.,S.&Kirkland,D.2019) دعم صحة ، يمكن أن ي  عملحداث تغيرات في بيئة الأن إ
لكل جيل، هذا بالإضافة للمتطلبات  لحالة الجسدية والعقلية المتغيرةالعامل؛ ويَعزو ذلك لورفاهة 
 في حياته. والإجتمالية النفسية

لديه رغبة قوية في تحقيق  Yأن جيل( إلى 2014Malik and Khera,(دراسة  توصلتوقد 
التوازن بين العمل والحياة، وإن كان يميل إلى الحياة الخاصة أكثر، لذا يفضل الأعمال التي تمنحه 

ج، وأنتهى ( هذه النتائParry,2014)د كما أكسمح له بقضاء جانب من وقته في الترفية، مرونة ت
بذل مجهود، وأكثر ثقة في الحصول على  أقل الأجيال اهتمامًا بالعمل، وأقل رغبة في Yأن جيل إلى

ى ترك العمل إذا لم كل رغباته في مكان العمل، ويفضل الوظيفة التي تمنحه أجازات أكثر، والميل إل
 .يحقق توقعاته

 
م من أن هناك اتفاقًا على العلاقة التأثيرية غولعل أهم ما ي مكن استخلاصة مما سبق أنه على الر 

تميز كل جيل بمجموعة من القيم والتوقعات العاملين والتوازن بين العمل والحياة، و بين اختلاف أجيال 
يحققان  B.B جيل المحاريين القدامى وجيلدراسات أوضحت أن بعض اللا أن إتجاه العمل والحياة، 

سات بينما أفادت درا، Xمشكلة التوازن بدأت من جيل رغم ميلهما للعمل، وأن  توازنًا بين العمل والحياة
يفضل  Y إلى جيل B.Bجيلالعاملين من وأن ، X،Y يجيليحقق توازن أقل من  B.B جيل أنأخرى 

لى صعوبة تعميم أي من هذه النتائج، إالمنظمات التي تضع في أولوياتها هذا التوازن، مما يشير 
 .بيئة التطبيقق على تأثيرها، وقد يرجع ذلك لاختلاف فمازالت تلك العلاقة غير مت حيث  

 
 
 

 : النتائج والتوصياتخامسًا
في موضوع  مراجعة الأدب الإداري من خلال في ضوء ما سبق عرضه من دراسات سابقة ، و       
 -:نَخل م إلى الآتي ، البحث
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تنوع داخل المنظمات هذا الي شكل و كل جيل لديه مجموعة خصائم وتطلعات فريدة من نوعها،  .1
الاحتياجات المتغيرة  أن تكون على بينة منعلى مسئولي الموارد البشرية ، و تحديًا هاما للإدارة

تحقيق التفاعل وذلك لطريقة تفكيرهم، وبما يتناسب مع  ،لهاتحديد كيفية الاستجابة و ، لعامليها
زيادة معنوياتهم  إلىمما يؤدي  وخلق بيئة عمل إيجابية  ،والتناغم بين مجموعات العاملين

  .كلات ن مصادر التوتر والمشوالتزامهم، والحد م
خاصة بالنسبة ، والإجتمالية د اختلاف كبير بين الأجيال في الوفاء بمتطلباتهم النفسيةو جو  .2

للصراع بين العمل والأسرة، وأن الصحة النفسية من أهم مؤشرات هذا الصراع، والذي يتأثر 
مرحلة الحياة، والمرحلة المهنية. لذا فإن إحداث تغيرات و ، إلى الوظيفة، الجيلبالاضافة لاختلاف 

يَعزو للحالة الجسدية والعقلية الذي المادية، يمكن أن ي دعم صحة ورفاهة العامل؛ و العمل في بيئة 
  .المتغيرة لكل جيل

تجاه  جهمخاصة بالنسبة لميولهم ونه ،اختلاف الأجيال في الخصائم والتوقعات عن بيئة العمل .3
، أما يضع الأولوية للعمل BBفجيل  ي زيد من صعوبة إدارة تلك الاختلافات، مما ،والحياةالعمل 
يعيـــش أولًا ثـــم  أكثر ميلًا للحياة؛ حيث   Yأكثر ميلًا للتوازن بين العمل والحياة، وجيل Xجيل 

توقعات ومحفزات لذا من الأهمية دراسة ومعرفة ، يعمل، ويقـــدر قيمة رفاهية الحيــاة الخاصــــة
  ها.واتخاذ تدابير حكيمة لاستيعاب ،من أجل إدارة فعالة ،تلك الأجيال

فر توايبالمنظمة، زادت التوقعات حول ضرورة وجود بيئة  X،Yكلما زاد عدد العاملين من جيل .4
حياة خاصة، وأن لعاملين ل أن دراكا أصحاب العمل على، لذا ثقافة الحياة العملية الإيجابيةبها 
 .لوظائفهمقد يكون السبب وراء تركهم  ،تحقيقهم توازن بين عملهم وحياتهم عدم

 ياستراتيجية لإدارة الموارد البشرية، وعنصر أساسي ف برز التوازن بين العمل والحياة كمسألة .5
على صحة وسلامة لتأثيره فة بالاضا، Yجيلخاصة من  بالعاملين الموهوبينلاحتفاظ وا توظيي

لجذب الكفاءات  ،المنظمات تقديم حلول لتحسين تلك الممارسات بشكل مستمرالعاملين، لذا على 
 . والحفاظ عليهم هممن

فحم ومقارنة  من خلال ،كباحثين عن عمل مفي إتخاذ قراراته الإنترنت Yأبناء جيل استخدام .6
عن ممارسات التوازن بين الحياة العملية الشركات مواقع الشركات، مما ي شير إلى أهمية كشو 

  هم.لاستقطاب الكفاءات والموهوبين من ،والحياة الخاصة
 ا : خلاصة البحث سً داس
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اختلاف أجيال العلاقة بين ات التي تناولت دراســـــــعرض للمن خلال هذا البحث قدمت الباحثة      
البحث بعرض  متوقد أختتوازنهم بين عملهم وحياتهم الخاصـــــــــــــــة، العاملين وقدرتهم على تحقيق ت

 للنتائج والتوصيات، وبهذا يكون قد حقق البحث أهدافه المحددة.
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