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 المقدمة   .1

مختلفاً عن أ ي جيل أ خر ممن   20القرن الـ (Y) وتسعينات (X) يعُد جيل ثمانينات

ذ نش ئوا في ظل وجود  س بقه، ويعُد أ بناء هذا الجيل من  ذوي المهارات العالية، ا 

 & Myers)  التكنولوجيا الحديثة، وهم في حالة من الراحة مع تقنيات الاتصالات

Sadaghiani, 2010)  لى لى النجاح، ولديهم حاجة ا  نهم يسعون جاهدين ا  كما ا 

فضلًا عن ذلك يمتلك  (Treuren & Anderson, 2010) .التطوير المهني والنمو

هذا الجيل "توقعات عالية بشأ ن الرواتب والترقيات الوظيفية، كما يرغبون في الحصول  

سهاماتهم في العمل  & Treuren) على المكافأ ت من خلال نمو الدخل وتقدير ا 

Anderson, 2010)  لى وجود قوة عمل جديدة   يؤدي الجمع بين كل هذه العوامل ا 
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النجاح،    20القرن الـ  (Y)و  (X) ومتحمسة، في الوقت الذي يتوقع فيه أ بناء جيل 

 & Myers) "فا نهم أ يضا يقيمون مرونتهم في تعيين مواعيد "تنافس الموازنة مع العمل

Sadaghiani, 2010). 

تسعــى هـذه الـدراسـة لمـعرفــة مـا هــي توقـعـات جيـل )الثمانينات والتسعينات(  

بخصـوص المـوازنـة بيـن الحيـاة والعمـل، ونحــن نأ مــل مـن خـلال هـذا البحــث  

لى فهم أ فضل لما هو بالتحديد تعريف جيل ) Pilot Experimentalالتـجـريـبــي    Xا 

لى  Yو ( للموازنة بين الحياة والعمل، ولذلك فا ن مسأ لتنا البحثية الثانوية تنظر ا 

ثمانينات والتسعينات( وكيف يشعرون بأ ن موازنة الحياة  التوقعات المس تقبلية لجيل )ال

ن هذهِ الدراسة الاس تكشافية  والعمل س تأ ثر في حياتهم المهنية على ال مد البعيد. ا 

التجريبية في الحقيقة هي بداية لدراسة أ كثر شمولية سوف يقوم بها الباحثان كعمل  

 مس تقبلي.

 

 مراجعة الادبيات  . 2
 

ا لى   جديداً  وعندما ينضم جيلاً  ،ومعتقداته ته ياووأ ولالمميزة  تهبقيم كل جيل متميز يعُد 

نه يؤثر على التماثل الموجود في مكان العملف  ،قوة العمل الا دارة والموارد  ) مثل ،ا 

دارية جديدة (،البشرية   ، وعلى الموظفين كبار السن أ ن يتعلموا استراتيجيات ومناهج ا 

توقعات جيل ثمانينات وتسعينات القرن العشرين للموازنة بين  

 الحياة والعمل
 3علي جلال جعفر و   2قصي حميد السلامي و 1مصطفى جعفر عيسى 

دارة ال عمالقسم  1    ، العراق بغدادجامعة   ،والاقتصاددارة كلية الا  ، ا 
دارة ال عمال 2  ، العراق كوردس تان، أ ربيل-جيهانجامعة   ،قسم ا 

 أ ربيل، كوردس تان، العراق -، جامعة جيهان المحاس بةقسم  3

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

ارتبطت هذه الظاهرة بفتح فرص التعيين لمواجهة البطالة المس تمرة في العراق، ورغم أ همية هذا  بعد ملاحظة تراجع الهيأكل التنظيمية في الا دارات الحكومية وتراجع مواردها البشرية، 

لى فهم أ فضل   الدافع، فا ن النظرة الاستراتيجية تس تدعي تحديد هذه الهيأكل وجهود تحسينها وتطويرها لتتناسب مع ال دوار الجديدة للمؤسسات الحكومية.  يهدف هذا البحث ا 

ليه جيل الثمانينات والتسعينات من القرن العشرين عندما يتولون مواقع العمل. تعُرف المواز  لتحقيق الموازنة نة بين الحياة والعمل بأ نها  بين الحياة الشخصية والعملية الذي يتطلع ا 

  1980-1993مشاركاً من مواليد ال عوام  300ث عينة تضم النس بة المثلى بين الوقت الذي يقضيه الفرد في العمل والوقت الذي يقضيه في غير موقع العمل. لقد اس تخدم الباح

يتوقع أ ن يحصل على ساعات عمل مرنة، وهو   اس تقصاءً تناول جوانب مختلفة من توقعاتهم الحالية والمس تقبلية المتعلقة بتحقيق الموازنة بين الحياة والعمل، وقد وُجد أ ن هذا الجيل

 وماً، تبين أ ن هذا الجيل يركز تركيزاً كبيراً في الحصول على الموازنة المثالية بين الحياة والعمل. على اس تعداد للمشاركة في العمل عن بعد، وعم

 

 .الموازنة بين الحياة والعمل، الموارد البشرية، جيل الثمانينات والتسعينات، القوى العاملة، الهيأكل التنظيمية : المفتاحية   الكلمات 

______________________________________________________________________________________ 
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لهامهما  و  ،يلالج  اء هذا وذلك لفهم أ فضل ل بن  وكما يؤدي في كثير   ،شراكهم في العمل وا 

لى التوتر بين عقليتنا في مواجهة عقليتهم. ،من ال حيان  ا 

، والمعروف أ يضا بجيل  (Yو X)ليست هنالك مدة زمنية محددة بوضوح لجيل 

وهذا يتوقف   ،1977-1980 ويمكن أ ن تتراوح بداية هذا الجيل بين عامي  ،ال لفية

 Suleman & Nelson, 2011; Twenge et al., 2010; Wong)دراعلى المص 

et al., 2008))  . 

ننا سوف نحدد هذا الجيل بأ ي شخص  ولغرض  ،مع ذلك دراسة السكان العاملين، فا 

هذا النطاق ليشمل السكان الذين يجب أ ن  ر اي اخت  . تم1993و  1980 لد بين عاميوُ 

ننا ندر  ،يكونوا في الوقت الراهن في طور العمل دد  س مزيج من ال فراد الجُ ولذلك، فا 

لى أ ولئك الذين يس تكملون تعليمهم  نسبياً  الذين سوف  و في القوة العاملة، بالا ضافة ا 

ليها قريباً  دماج القادمين الجدد   ،ينضمون ا  ويس تمر المدراء في مواجهة التحدي المتمثل با 

المدراء الذين يجب عليهم تدريب وتحفيز  ؤلاءله ثل هذا الجيل تحدياً ويم  ،في منظمتهم

وسوف   ،ئدة للمنظمةذات فاهذا الجيل القادم من الموظفين من أ جل أ ن تصبح قوتهم 

لى قوة العمل أ داة ضبط هامة   ائهالمدر يس تمر فهم ال جيال الجديدة التي تنتقل للانضمام ا 

(Meier & Crocker, 2010)،  على الرغم من وجود معلومات محدودة عن مواقف

 البحوث هتهذا هو التصور الذي قد اكتشف (،Yو  X)وتفضيلات مكان العمل لجيل 

 .الحديثة

ن قيم جيل )الثمانينات والتسعينات( بحسب    (Treuren & Anderson, 2010)ا 

 هي كما يأ تي: 

 الطلب على النمو والتطوير المهني.  .1

الرغبة في التوفيق بين مختلف مصالح حياتهم من خلال الموازنة بين الحياة   .2

 والعمل. 

لى التنوع في العمل مع التحدي والتغيير. .3  الحاجة ا 

 مل. الرغبة في التفاعل الاجتماعي في موقع الع .4

 الرغبة في المسؤولية والمدخلات للوظيفة. .5

الرغبة في الحصول على المكافأ ة من خلال نمو الدخل والاعتراف   .6

سهاماتهم.   با 

 الرغبة في القيادة المناس بة في موقع العمل.  .7

ربما يصطدم المدراء من خلال عدم أ خذ هذه التوقعات بنظر الاعتبار خلال عملية  

ن الا قرار العام في  التوظيف، بمعدل سرعة تغيير غ ير متوقعة، ولقد أ ظهرت البحوث ا 

موقع العمل يُحسن المعنويات ورضا ال فراد، من خلال زيادة المسؤولية عبر عملية 

اتخاذ القرار وتحدي العاملين فكريًا، يمكننا أ ن نأ مل في تعزيز الرابطة بين ال فراد  

ن أ بناء جيل )، ومع ذلك، فقد (Issa & Al-Salami, 2023) ومنظماتهم   Xقيل ا 

ذا كانوا يشعرون  Yو ( يتوقعون غالباً أ ن يغيروا فرص عملهم خلال حياتهم، خاصة ا 

 ;Kim et al., 2009; Weingarten, 2009)بعدم اس تفادة ال خرين من مواهبهم 

Morton, 2002) . 

ن ل صحاب العمل الاس تفادة بشكل أ فضل من  (، يمكYو Xمن خلال تحدي جيل )

نتاجية المنظمية، ومن المهم للمدراء عند دخول جيل   قدرات هذا الجيل وزيادة الا 

)الثمانينات والتسعينات( في سوق القوى العاملة النظر في ال مر الذي سوف يؤثر فيه 

 ,Issa & Al-Salami)اختلافات ال جيال على معدلات البقاء داخل منظماتهم 

2023) . 

ل غراض هذا البحث، فقد عرفنا الموازنة بين الحياة والعمل، بأ نها النس بة المثلى  

المنظورة بين الوقت المقُضى في العمل والوقت المقُضى بعيداً عن العمل، وبحسب  

(Cennamo & Gardner, 2008)  لقد كانت هنالك فرصة ضئيلة لدراسة قيم" ،

نه Yو  Xالثمانينات والتسعينات، لكن المعلومة الموجودة تميز جيل )العمل لجيل  ( على ا 

لى الخارج أ كثر   تقييم للموازنة بين الحياة والعمل وأ نماط الحياة والتطوير الوظيفي والسفر ا 

 من ال جيال ال خرى". 

في المؤسسات   Yو  Xوفريقه تحليلًا لقضايا موظفي الجيل  Rattanaponأ جرى 

وسطة في تايلاند. هدف الدراسة هو فهم تأ ثير العمر وال جيال على  الصغيرة والمت 

دارة الموارد البشرية واحتفاظ الموظفين. وجدت الدراسة أ ن نية دوران   ممارسات ا 

الموظفين العالية تعوق تنمية الموارد البشرية للشركة، بينما يؤدي التقاعد الكبير لكبار  

لى عجز في المهارات ومشأكل في دارة العمل. يتمحور التركيز على كيفية تأ ثير  الموظفين ا   ا 

لى تحليل  Yو  Xبيئة العمل الداعمة في الاحتفاظ بموظفي الجيل  ، واستندت الدراسة ا 

حصائي لبيانات مسح لـ    4موظف من الشركات الصغيرة والمتوسطة في  400ا 

لتحليل  مقاطعات مكتظة بالسكان في تايلاند، باس تخدام نمذجة المعادلة الهيكلية وا

  -المتعدد المجموعات بالاعتماد على الاعتدال لل جيال. أ ظهرت الدراسة أ ن الشخص 

المشرف الملائم،  -المجموعة الملائمة، والشخص  -الوظيفة الملائمة، والشخص 

البيئة الملائمة، ونية الدوران تؤثر على نية  -والمنظمة الملائمة، والشخص  -والشخص 

دارة الموارد  الموظف للبقاء في وظيفته طارًا لتطوير استراتيجيات ا  . هذه النتائج توفر ا 

 . (Rattanapon et al., 2023)بفعالية   Yو   Xالبشرية للاحتفاظ بموظفي الجيل 

لى اس تكشاف الاختلافات بين جريت دراسة ثانية تهدف ا  ال جيال الهندية في  ا 

فضيلة التقدير، حيث ترُكز الدراسة على س تة أ بعاد من التقدير وهي "لديك، الرهبة، 

الطقوس، اللحظة الحالية، الخسارة/الشدائد، والتقدير الشخصي". تمت دراسة أ ربعة  

 Xجيل ال لفية أ و الجيل  (، عاماً  55أ جيال مختلفة وهي جيل طفرة المواليد )فوق 

  Zعاماً وما بعد ال لفية أ و الجيل  Y (23-39)ماً، جيل ال لفية أ و الجيل عا (41-55)

حصائية بين ال جيال في   23(أ قل من  عاماً(، وجدت النتائج اختلافات ذات دلالة ا 

أ ربعة من فروع التقدير، وهي التركيز، والرهبة، واللحظة الحالية، والخسارة / الشدائد.  

لكن المقياس الفرعي للطقوس لم يظهر اختلافاً كبيراً بين المس تجيبين من ال جيال  

جيال ال كبر س ناً حصلت على درجات أ على في  المختلفة. من الجدير بالذكر أ ن ال  

 ,Garg & Mahipalan)مقاييس التقدير بشكل عام مقارنة بال جيال الشابة 

2023) . 

ن اختلافات ال جيال في القوى العاملة لها تأ ثير معنوي على المنظمات. يشهد الهيكل    ا 

في القطاع   الديموغرافي للعمالة تغيراً كبيراً حيث يعمل أ فراد من أ جيال مختلفة

الاقتصادي. لكل جيل مجموعة قيم خاصة به تؤثر في مواقفهم تجاه العمل والتنظيم  

(Jami et al., 2023)  لى أ ن التفاعل بين ال جيال المختلفة يمكن أ ن . يشُير الباحثون ا 

ذا لم يتم احترام ومراعاة  يزُيد من الا   بداع والابتكار في المنظمات، ومع ذلك، ا 

الاختلافات بين ال جيال، قد تنشأ  تحديات تنظيمية سلبية مثل الصراع وسوء الفهم 

نتاجية وسلوك المواطنة التنظيمية ( لذلك، يؤُكد   (Hamdi et al., 2021وانخفاض الا 

دارة ال جيال بفعالية من خلال ت دارة الموارد  على أ همية ا  صميم ممارسات واستراتيجيات ا 

 ,Bekmezci & ul Rehman)البشرية تتوافق مع توقعات وتوجهات كل جيل 

2023) . 

في   (Zو Yو  Xوفريقه بدراسة الاختلافات بين أ جيال الموظفين ) Mahmoudقام 

تقييم مصادر التحفيز العام في مكان العمل بالنس بة للموظفين الكنديين. أ ظهرت النتائج  
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، واكتشفوا أ ن  Yوالجيل Xهو ال كثر حساس ية للتحفيز مقارنة بالجيل  Zيل أ ن الج 

فقط، بينما يقدّر   Zالتنظيم المادي هو مصدر مهم لتحفيز الجيل  -التنظيم الخارجي 

التنظيم المحدد بشكل أ كبر.   Yالتنظيم الاجتماعي الخارجي، ويقدّر الجيل  Xالجيل 

، بناءً Yو Xمقارنة بالجيل  Zتحفيز موظفي الجيل أ ظهر الدافع الجوهري تأ ثيراً أ كبر في 

على هذه الاختلافات بين ال جيال، يوُصى بتقديم محفزات مخصصة لكل جيل من  

لى أ همية  ال جيال الثلاثة قبل جذب أ فضل المرشحين من كل جيل. كما يشُير الباحثون ا 

حقيق خفة الحركة  تبني المنظمات ذات التكوين الجيلي المتنوع لتطبيق تدابير جديدة لت 

في مكان العمل، خاصةً في مواجهة الاضطرابات الطويلة ال مد، مثل جائحة فيروس  

 . (Mahmoud et al., 2021)كورونا  

 والعمل منظور الموازنة بين الحياة   . 3

بحسب التعريف فا ن الموازنة بين الحياة والعمل هي النس بة أ و الفرق في أ ن يدرك 

ال فراد ليكونوا مثاليين بين الوقت الذي يقضونه في العمل والوقت الذي يقضونه بعيداً 

. لقد وجد اس تطلاع أ جرته مؤسسة (Myers & Sadaghiani, 2010)عملهم عن 

Gallup  ن جيل ( يرغب في أ ن يتيح لهم الموازنة بين الحياة والعمل تحقيق Yو X) ا 

عطاء المرونة لهذا الجيلين ضمن جداول مواعيدهم من   ن ا  التوازن بين اللهو والعمل، وا 

شأ نه أ ن يتُيح لهم مواصلة ال نشطة التي يس تمتعون بها خارج مواقع العمل مع الحفاظ  

 ,Westerman & Yamamura)على مس توى عال من الا نتاجية، وبحسب 

نه يرغب في تحقيق الموازنة بين الحياة   (2007 ن جيل )الثمانينات والتسعينات( يبدو ا  ا 

هم الذين يكونون داخل نطاق العمل، ويمثل   والعمل التي توفر له المرونة في تحديد من 

تحفيزهم من أ جل ضمان ( تحديًا للمدراء الذين يجب عليهم تدريبهم و Yو Xأ بناء جيل )

 أ ن تصبح قوتهم ذات منفعة للمنظمة.

في الس نوات المقبلة على الموازنة من الواضح بأ نه سوف يكون هنالك مزيداً من التركيز 

ذ يطمح جيل ) لى الموازنة بين الحياة والعمل  Yو  Xبين الحياة والعمل، ا  ( ا 

(Crumpacker & Crumpacker, 2007; Zemke et al., 2000)  لتحقيق

 ,Al-Salami et al., 2023; Sayers)الرضا الوظيفي والاس تقلالية الشخصية 

2007)  . 

تأ ثير أ جيال الموظفين على عوامل الاحتفاظ بالموظفين  (2022)وأ خرون  Leeفحص 

حالة وتحليلها بنمذجة المعادلات   489تحفيزهم في مكان العمل. تم جمع بيانات من و 

الهيكلية. أ ظهرت النتائج أ ن القيادة التحويلية تؤثر بشكل كبير على استبقاء موظفي  

،  Y، وتوازن العمل والحياة يؤثر على دافعهم الجوهري. بالنس بة لموظفي الجيل  Xالجيل 

قط على استبقاءهم، بينما تؤثر القيادة التحويلية والاس تقلالية تؤثر القيادة التحويلية ف

، تؤثر القيادة التحويلية على استبقاءهم، Zعلى دوافعهم الذاتية. بالنس بة لموظفي الجيل 

وتؤثر القيادة التحويلية والمسؤولية الاجتماعية للشركات والاس تقلالية على دوافعهم  

واختلافات في العوامل التي تؤثر على استبقاء   الجوهرية. أ ظهرت الدراسة وجود تشابه

وتحفيز الموظفين بين ال جيال، مما يؤكد أ همية مراعاة الاختلافات بين ال جيال في  

 . (Lee et al., 2022)التحفيز والاحتفاظ بالموظفين في مكان العمل 

لى تحديد ما الذي تعنيه المو  ازنة بين الحياة والعمل  تهدف تساؤلاتنا البحثية ال ولية ا 

ن هنالك القليل جداً من البيانات Yو  Xبالنس بة لجيل ) ننا نرى ا  (. بشكل عام، فا 

نه من خلال  Yو  Xالتي تحلل جيل ) ( والموازنة بين الحياة والعمل، ونحن نرى كذلك، ا 

جابات على تساؤلات بحثنا سوف نكون أ كثر قدرة على فهم ماذا يعني   الحصول على ا 

بين الحياة والعمل لجيل )الثمانينات والتسعينات( وما الذي يتوقعونه خلال  الموازنة 

لى ال مام في حياتهم المهنية.  تحركهم ا 

 دراسة صراعات ال جيال في مكان العمل  .4

يمكن تعريف التعارضات بأ نها اختلافات قائمة على القيم أ و السلوك أ و الهوية بين 

ال جيال. هذه الاختلافات تؤثر أ يضاً على استراتيجيات المديرين للتعامل مع النزاعات  

بشكل   Morton Deutschفي محيط العمل. يسُ تخدم نموذج التعاون والمنافسة لـ 

ؤسسات، ويمكن اس تخدام نموذج عملية الصراع شائع لفهم طبيعة النزاعات في الم

لى  (Coleman & Chan, 2023)لاس تكشاف تطور النزاعات  . تشير الدراسات ا 

أ نه بمجرد تحديد وفهم النزاعات بين ال جيال، يمكن للمنظمات تخفيف حدتها وحلها من  

خلال تطوير التوجيه بين ال طراف المعنية لاحتضان التنوع بين ال جيال. من المهم أ يضًا  

يال وجذب  تعديل مكونات أ نشطة الموارد البشرية لمواكبة الاختلافات بين ال ج

، ونظراً ل ن ال حداث  (Massoudi & Fatah, 2021)المواهب والاحتفاظ بها 

لى تشكل اختلافات ال جيال كانت في ترتيب زمني، يجب   والتطورات التي أ دت ا 

التحضير للنزاعات التي قد تنشأ  نتيجة ردود فعل ال جيال المختلفة على مس تقبل العمل،  

راسات التي ال خيرة، ومع ذلك، هناك بعض الد  Covid-19 خصوصاً بعد جائحة

أ ثارت الجدل حول العلاقة الس ببية بين ال جيال والخصائص السلوكية في العمل، وقد  

دارة النزاعات التي تسببها اختلافات بين ال جيال بشكل متوازن،  جادلت بضرورة ا 

سهام النزاعات للاختلافات بين ال جيال في تبس يط   حيث أ ثارت مخاوف بشأ ن ا 

 . (Appelbaum et al., 2022) المشأكل

لى اس تكشاف انتشار ال جيال وتفسير تأ ثيرها   Rudolphفي دراسة قدمها  وأ خرون ا 

على الممارسات التنظيمية. يتم ذلك عن طريق نفي عشرة خرافات شائعة حول ال جيال  

طارين بديلين متكاملين لفهم الظاهرة: "منظور البناء  والاختلافات بينها، وتقديم ا 

أ ن منظور البناء الاجتماعي  الاجتماعي" و"منظور التنمية مدى الحياة". يؤكد الباحثون 

يوفر فرصاً هامة لفهم اس تمرارية وانتشار ال جيال، ويقترحون أ نه بديل أ فضل لدراسة 

ال جيال. يدعو الباحثون الطلاب والباحثين والاستشاريين والمديرين في العلوم  

لى تبني وجهات نظر دقيقة ترتكز على هذه النماذج بدلًا من   والممارسات التنظيمية ا 

 ,.Rudolph et al)ظور ال جيال لفهم تأ ثير العمر والش يخوخة في مكان العمل من

2021) . 

وزمـلاؤه بدراسـة الفـروق في تقييـم مصـادر التحفيـز فـي   Mahmoudقام كـذلك 

سلـوك موظفـي جيـل ال لفيـة وال جيـال ال كبـر في مكـان العمل، لمساعدة المديرين في  

على الموظفين من مختلف ال جيال في قطاع الخدمات.  اتخاذ قرارات التوظيف والحفاظ 

، اس تنتج  Gagné (Gagné et al., 2015)باس تخدام بيانات منهجية ومقياس 

الباحثون أ ن أ ربعة من كل س تة محفزات يتم تقييمها بشكل مختلف من قبل جيل ال لفية 

دي  مقارنة بال جيال ال كبر س ناً. وبالتحديد، تم تقييم التنظيم الخارجي )التنظيم الما

والتنظيم المحدد( بشكل أ كبر من قبل جيل ال لفية، بينما تم تقييم التنظيم الخارجي  

)التنظيم الاجتماعي والداخلي( بشكل أ قل من قبل جيل ال لفية مقارنة بال جيال ال كبر  

 . (Mahmoud et al., 2020)س ناً  

 المنهجية  .5

 المشاركون   5.1

(،  Yو  Xمشاركاً من الذكور وال ناث من الذين ينتمون لجيل ) 300لقد وُضف ما مجموعه 

لى  1980والذين تتراوح تواريخ ميلادهم من  في هذه الدراسة المجهولة تماماً ولمدة   ،1993ا 
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مشاركاً فقط الاس تبيانات  267مشارك في الدراسة، أ نهىى  300 أ س بوعين، ومن أ صل

بشكل كامل ويمكن أ ن تؤخذ في الاعتبار في بياناتنا. كانت نس بة مشاركة ال ناث 

. يمكن الاطلاع على مزيد من  %35من المشاركين ونس بة المشاركين الذكور  65%

، وقد حُدد المشاركون من  (1)وشكل  (1)سب المئوية لكلا الجنسين في جدول الن 

عطاء   خلال الاتصالات الشخصية للقائمين على الدراسة، والتي كانت طوعية وبدون ا 

حافز للمشاركين لاس تكمال الاس تبيان، وجمعت البيانات عن طريق اس تبيان على  

 دقيقة 15يتطلب من المشاركين والذي Lime-surveyش بكة الا نترنت يسمى اس تطلاع 

تقريباً لا كماله، وبعد الانتهاء من صفحة المصادقة ال خلاقية قبل أ ن يبدأ  الا س تبيان، 

 .سؤال على أ ساس التوازن بين الحياة والعمل 20كان هنالك 

 
 1 جدول

 توزيع النسب المئوية لعمر وجنس المشاركين

Female Male Age Range 

4.5% 8.6% Less than or equal 20 years 

44.3% 62.4% Between 21 - 25 

32.2% 22.6% Between 26 - 30 

19% 6.4% Between 31 - 34 

 المقاييس   5.2

يجاد عدد قليل جداً من البحوث التي أ جريت على الموازنة بين   خلال مدة البحث تم ا 

لى ال بحاث التي شملت جوانب الموازنة بين الحياة  الحياة والعمل، لذلك نحن ننظر  ا 

والعمل، ومن هذا المنطلق، كنا قادرين على تحديد ال ش ياء التي كانت عوامل مهمة في  

تحقيق ذلك، مثل العمل الا ضافي، والا جهاد العقلي، والعمل عن بعد، وساعات العمل  

ابة عليها باس تخدام مجموعة المرنة. على هذا ال ساس، تم صياغة ال س ئلة التي يمكن الا ج

  Likert Scale(. تم اختيار مقياس ليكرت (2) من المقاييس المختلفة )كما في جدول

لس بعة عشر سؤالًا من ال س ئلة ل نها أ تاحت للمشاركين لا ختيار درجات متفاوتة من  

 مقدار ما يتفقون عليه أ و ما لا يتفقون عليه من بيانات أ و أ س ئلة. 

 2 جدول

  المقاييس المس تخدمة 

 طبيعة المقياس رقم السؤال

 = يتفق بقوة3= محايد، 2= لا يتفق، 1= بلا إجابة، 0 1

  = غير 1= بلا إجابة، 0 2
،  معن 

ً
 3= محايد، 2أطلاقا

ً
  تماما

 = معن 

، 1= بلا إجابة، 0 3
ً
 جدا

ً
ا  = غير كاف  3= محايد، 2= كثير

4 1 ،
ً
، 2= أطلاقا

ً
، 4= بعض الإحيان، 3= نادرا

ً
 5= غاليا

ً
 = دائما

 ساعة 20-16= 5ساعة،  15-11= 4ساعة،  10-6= 3ساعة،  5-0= 2، د لا يوج = 1 5

 أسابيع 5= 4أسبوع،  4-3= 3أسبوع،  2-1= 2، د لا يوج = 1 6

 ما لا يتفق، 3= لا يتفق، 2= لا يتفق بشدة، 1 7-17
ً
 ما يتفق، = ن5= محايد، 4= نوعا

ً
= يتفق 7= يتفق، 6وعا

 بشدة

 

الذي تم أ ختياره عند  Likert Scale، فا ن مقياس (3)بالنس بة لل س ئلة في جدول 

عداد الاس تبيان على الانترنيت، لم يرُحل البيانات من نقطتين معينتين للبيانات في   ا 

المقياس، وهذا يعني لم نحصل على بيانات نوعية كافية من هذه الا جابات ل ن ما يقرب  

جابات لم تسجل بيانات. كان هناك أ يضاً  أ س ئلة متعددة   5من نصف المشاركين اختار ا 

ختيارات، وشمل سؤالين من هذه ال س ئلة الخمسة على ديموغرافية العمر والجنس.  الا

ال س ئلة الثلاثة ال خرى ذات الخيارات المتعددة تبحث في مخاوف عبء العمل،  

وتوقعات الا جازات والعمل الا ضافي. اس تخدم أ يضاً سؤالًا واحداً حراً لالتماس قياس  

بتعابيرهم الخاصة لتحديد ما   20 الـ( من القرن Yو  Xالتوازن بين الحياة والعمل لجيل )

هي العوامل الفردية التي يعتقدون أ نها مهمة، ومن أ جل جمع البيانات، تم اس تخدم  

المتوسطات، وكذلك الانحراف المعياري، وقد وُزعت النسب حسب الجنس، كذلك 

 .(2)وشكل  (3)المتوسط العام كما في جدول 

 3جدول 

 العمل من أ جل العيش 

Overall 

Mean (Std. 

Dev.) 

Female 

Mean (Std. 

Dev.) 

Male 

Mean (Std. 

Dev.) 

 الأسئلة

 ما هو مدى قوة اتفاقك مع هذا البيان: أنا أعمل لأعيش؟ (1.2) 1.4 (1.2) 1.3 (1.2) 1.3

1.0 (1.1) 1.0 (1.1) 0.9 (1.0)   
ً
امات العمل / المدرسة؟هل أنت قلق بشأن عدم قضاؤك وقتا  لالي  

ً
 مع أسرتك نظرا

ً
    كافيا

عد حد أدن  أو أكير مما يجب؟ 40هل ترى بأن الـ (0.9) 1.4 (1.3) 0.9 (1.3) 0.9
ُ
 ساعة عمل القياسية ت

 أو مخاوفك حول العمل / المدرسة عندما لا تكون هنالك فعلا؟ اعتقادكما مدى  (0.9) 3.3 (0.6) 3.4 (0.8) 3.4

  تتوقع أن تحصل عليها  (1.3) 2.8 (0.9) 2.3 (1.1) 2.4
  الن 

عندما تلتحق بوظيفة بدوام كامل، كم ساعات العمل الإضاف 
 خارج نطاق الـ

ً
 ساعة عمل المعيارية؟ 40أسبوعيا

 الإجازات تخطط أن تبدأ بها؟كم أسبوع من  (0.6) 2.2 (0.6) 2.3 (0.6) 2.2

توقعت أن أحصل على توازن الحياة/العمل مماثل للذي حصل عليه والداي، وكذلك على  (1.7) 4.0 (1.7) 3.9 (1.6) 3.9
 .حياة اجتماعية مماثلة



 127  اربيل للعلوم الانسانية والاجتماعية -مجلة جامعة جيهان
 

 

10.24086/cuejhss.v7n2y2023.pp123-130 

  المجال أو الم (1.5) 5.1 (1.4) 5.1 (1.6) 4.9
حلل مقدار الوقت الذي سأعمل فيه ف 

ُ
، أ   عندما أخطط لمستقبلى 

جالات الن 
 .أسعى إليها

5.4 (1.5) 5.5 (1.4) 5.1 (1.6)   
 .يُعد وقت الإجازة أكير أهمية لدي من العمل الإضاف 

  توفر ساعات عمل مرنة (1.2) 5.8 (1.2) 6.1 (1.2) 6.0
 الوظيفة الن 

ً
ا قدر كثير

ُ
 .أ

 من خلال العمل بغض  (1.8) 4.4 (1.6) 4.2 (1.7) 4.3
ً
 .النظر عن وقت الإجازة/العطلة مدفوعة الثمنأنا متحفز أساسا

 .يؤثر عدد أسابيع العطلة على قرار بقبول عروض العمل (1.7) 4.0 (1.6) 4.1 (1.7) 4.1

5.1 (1.7) 5.1 (1.8) 5.3 (1.6)  
ً
  اليوم، وبعدها أحصل  10أفضل أن أعمل أسبوع عمل مضغوط، )مثلا

ساعات عمل ف 
 .أيام إجازة( 3على 

  على أن أحصل على إجازة (1.7) 3.0 (1.3) 2.4 (1.5) 2.6
 .أفضل العمل الإضاف 

  العمل بساعات أطول (1.2) 5.2 (1.5) 4.6 (1.4) 4.8
قية وظيفية بأجر أعلى، حن  إذا كان ذلك يعن   .سأقبل بي 

ل (1.8) 4.7 (1.9) 5.1 (1.8) 5.0  .أفضل أن أعمل من المي  

امات الحياة والعمل / المدرسة (1.2) 5.5 (1.3) 5.0 (1.2) 5.2   بشكل عام قادر على إحداث توازن بير  الي  
 .أشعر وكأن 

 

 النتائج والمناقشة  . 6

 نتائج ال   6.1

ما الذي يعنيه توازن الحياة   :الاس تبيان هو سؤال مفتوح  من أ خر أ س ئلة  كان واحداً 

من الا جابات، ولكن بعض الاتجاهات ال كثر   تلقينا مجموعةوالعمل بالنس بة لك؟ وقد 

ووقت   ،تتعلق بالحصول على الوقت الكافي للحفاظ على نمط حياة صحية ش يوعاً 

 للعائلة، والسعادة، وضغوط أ قل. 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        . متوسطات أ س ئلة العمل من أ جل العيش 2شكل  

0 1 2 3 4 5 6 7

أ نا أ عمل ل عيش؟: ما هو مدى قوة اتفاقك مع هذا البيان

المدرسة؟   / هل أ نت قلق بشأ ن عدم قضاؤك وقتاً كافياً مع أ سرتك نظراً لالتزامات العمل 

ساعة عمل القياس ية تعُد حد أ دنى أ و أ كثر مما يجب؟40هل ترى بأ ن الـ

عتقادك أ و مخاوفك حول العمل  المدرسة عندما لا تكون هنالك فعلا؟/ ما مدى ا 

ضافي التي تتوقع أ ن تحصل عليها أ س ب …40وعياً خارج نطاق الـعندما تلتحق بوظيفة بدوام كامل، كم ساعات العمل الا 

جازات تخطط أ ن تبدأ  بها؟ كم أ س بوع من الا 

.اثلةالعمل مماثل للذي حصل عليه والداي، وكذلك على حياة اجتماعية مم/توقعت أ ن أ حصل على توازن الحياة

ليه .اعندما أ خطط لمس تقبلي، أُحلل مقدار الوقت الذي سأ عمل فيه في المجال أ و المجالات التي أ سعى ا 

ضافي جازة أ كثر أ همية لدي من العمل الا  .يعُد وقت الا 

.أقُدر كثيراً الوظيفة التي توفر ساعات عمل مرنة

جازة .العطلة مدفوعة الثمن/أ نا متحفز أ ساساً من خلال العمل بغض النظر عن وقت الا 

.يؤثر عدد أ سابيع العطلة على قرار بقبول عروض العمل

جازة3ساعات عمل في اليوم، وبعدها أ حصل على 10مثلا )أ فضل أ ن أ عمل أ س بوع عمل مضغوط،  (.أ يام ا 

جازة ضافي على أ ن أ حصل على ا  .أ فضل العمل الا 

ذا كان ذلك يعني العمل بساعات أ طول .سأ قبل بترقية وظيفية بأ جر أ على، حتى ا 

.أ فضل أ ن أ عمل من المنزل

حداث توازن بين التزامات الحياة والعمل  .المدرسة/ أ شعر وك ني بشكل عام قادر على ا 

Mean for all questions

Overall Female Male
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 :كانت بعض الا جابات التي أ فضل ما تمثل الغالبية، هي

نتاجياً بشكل متساوي وحاضراً في أ دوار متعلقة بكل من   .1 يمكن أ ن يكون ا 

 العمل والمنزل 
المنتهىى في العمل والوقت المنتهىى مع ال صدقاء  وجود التوازن بين الوقت  .2

 وال سرة 
الحياة هي التي لا يلُقي العمل بظلالِه عليها، فالعمل من أ جل العيش، لا العيش   .3

 من أ جل العمل 
نجاز ما تفعل، وأ ن تكون ناجحاً، في الوقت الذي تواصل   .4 أ ن تكون قادراً على ا 

 .فيه حصولك على حياة مرضية خارج العمل 
التوازن بين الحياة والعمل أ مر مهم جداً، وهو ما يعني أ نك قادر على  عد ي .5

تحقيق التوازن بين عملك وحياتك الاجتماعية وال سرية بالتساوي، أ و بطريقة  

 تجعلك سعيداً 
مكانك قضاء بعض   .6 أ ن تكون قادر على الحصول على العمل المنجز، بل با 

  الوظيفة الوقت مع العائلة، وعدم وجود ما يدعو للقلق بشأ ن 

 المناقشة   6.2

الذي يعنيه التوازن بين الحياة والعمل بالنس بة لجيل )الثمانينات والتسعينات(    ما   6.2.1

 ؟  20 ال ـالقرن  

على المشاركين لتحديد فكرتهم   الاس تبيانالحرة القصيرة في  الا جابةعندما طرحنا سؤال 

عن ما الذي يعنيه التوازن بين الحياة والعمل بالنس بة لهم، تلقينا العديد من الا جابات 

المتشابهة، ويعتقد الكثير من المشاركين أ ن التوازن بين الحياة والعمل هو الفاصل بين  

 وحياتهم  الوقت الذي يقضونه في العمل مقارنة مع الوقت الذي يقضونه مع العائلة 

الاجتماعية، بينما يضعون أ همية على محاولة تحقيق توازن متساو أ و التوازن الذي جعلهم  

راضين. فكر الكثير من المشاركين في الموازنة بين الحياة والعمل من حيث كونهم مع  

نتاجيين بعيداً عن العمل، باعتبارهم أ زواج، زوجات، أ باء  ، تأ و أ مها أ سرهم وكونهم ا 

في العمل، مما يؤكد التوجه ال سري لجيل )الثمانينات والتسعينات( الذي قرأ نا  كما كانوا 

عنهُ في كافة البحوث. كذلك يعُد مهما بالنس بة لهذا الجيلين الحفاظ على علاقات بعيداً 

 عن العمل، وعدم وجود ما يدعو للقلق بشأ ن العمل بعيداً عن مكان العمل. 

 نينات والتسعينات( في المس تقبل؟ ما هي توقعات أ بناء جيل )الثما   6.2.2

( لمس تقبلهم على ساعات عمل مرنة من أ جل  Yو Xتنطوي توقعات أ بناء جيل )

لى  ال سرة، والحفاظ على علاقات سليمة. يس تمتع الكثير من ال فراد في الذهاب ا 

صالات ال لعاب الرياضية، ولكن أ حيانًا مع أ يام العمل الطويلة، وعدم كفاية وقت  

لى ال لى جانب الا لتزامات بعد العمل، أ ن يكون صعباً جداً الذهاب ا  صالة  الراحة ا 

ذا   (Yو X) الرياضية في ذلك اليوم، ويثمن جيل  كثيراً الفرصة للعمل من المنزل ا 

 كانت مناس بة من أ جل تحقيق التوازن الذي يريدونه. 

لقد أ صبح هذا ال مر بشكل متزايد أ كثر شعبية مع اس تمرار الترابط في مكان العمل  

لى مكان العمل.  (  Yو  Xيعُد جيل )بالتزايد، وليست هناك دائما حاجة للحضور ا 

ذكي جداً من الناحية التقنية، وأ كثرية المشاركين في الاس تبيان يرغبون بالعمل في  

 المنزل.

ن أ غلبية المس تطلعين يتوقعون (3) كما رأ ينا في جدول ساعات فقط من   0-5، ا 

ساعة ال س بوعية القياس ية، وتوقعت ثاني  40العمل الا ضافي في ال س بوع خارج الـ

ئل   6-10 ن أ كبر مجموعة م ساعات أ س بوعياً من العمل الا ضافي، وعندما س ُ

المس تطلعون عن عدد أ سابيع الا جازة التي يتوقعون أ ن يبدأ وا بها، أ جاب أ كثر من  

جازة بمعدل نه سوف يبدؤون با  أ س بوع، وهذا يدل على   1-2 نصف المس تطلعين ا 

مدة الا جازة  ( من حيث في Yو Xالحد ال دنى لاحتمال ما يتوقعه العاملين من جيل )

ثباتًا لمقدار مدة   عندما يبدأ ون بفرص عمل جديدة، ولكن هذا لا يعني بالضرورة ا 

 .هذا الجيل حال تقدمهم في حياتهم المهنية موظفو العطلة التي يفضلها أ و يقُيمها 

وقد تم سؤالهم بأ نه عندما تخططون لمس تقبلكم، هل تقومون بتحليل مقدار الوقت  

(، (3)الذي تعملون فيه، أ و تسعون للعمل فيه )جدول  الذي س تقضونه في المجال 

وقد وجدنا أ ن أ غلبية كبيرة من المشاركين اتفقوا على مس توى معين، ويعُد هذا دليلًا  

على أ ن العديد من أ بناء جيل )الثمانينات والتسعينات( تفضل التوازن المدرك بقوة بين  

أ ن يكونوا محفزين أ ساساً في   الحياة والعمل، والذي قد يكون أ كثر أ همية لديهم من

العمل، وربما الشيء الوحيد الذي يحفز هذا الجيل أ كثر من الموازنة بين الحياة والعمل  

 قد يكون المال. 

ذا كانت النتائج سوف تختلف، وهما، هل تعُد   لقد تم سؤالهم سؤالين مماثلين لمعرفة ما ا 

لعمل الا ضافي بدلًا من  الا جازة أ كثر أ همية من وقت العمل الا ضافي، وهل ترغب با

تفقت على  (3)الا جازة )جدول  ن ال غلبية ا  نه في كلتا الحالتين، ا  (، وقد وجدنا ا 

ضافي،  جازة، بدلًا من الحصول على عمل ا  ن ال كثر أ همية التمتع با  مس توى معين، وهو ا 

ذا كانوا يقبلون ترقية وظيفية مع زيادة في رواتبهم  ئل المشاركون عما ا  وكذلك عندما س ُ

حتى لو كان ذلك يعني العمل لساعات أ طول، فقد أ جاب أ كثر من نصف المشاركين  

نهم سوف يقبلون بذلك.    ا 

تعتمد كلا النتيجتين على العوامل المحفزة خارجياً، وتعُدان نتيجتين قويتين فيما يخص  

(، وحاجة أ بناء هذا الجيل لهذه العوامل أ كثر من حاجتهم Yو Xتفضيلات جيل )

ئل   للعوامل المحفزة داخلياً من خلال العمل. من الجدير بالاهتمام هو عندما س ُ

ذا كانوا محفزين داخلياً من خلال العمل بغض النظر عن ال جور/   المشاركون في ما ا 

نه كان الانقسام في (3)الا جازة/ والعطلة )جدول  أ سفل المنتصف بالنس بة  (، وجدنا ا 

للمشاركين، حيث اتفق أ كثر من نصف المشاركين تقريباً على مس توى معين، والنصف 

 Xال خر كان غير مبال أ و غير متفق، وقد يكون هذا انعكاساً لتفضيلات جيل ) 

عالة أ نفسهم وأ سرهم، Yو لى المال من أ جل ا  ( أ و ال فراد بشكل عام، وهم يحتاجون ا 

ذا كانت وسائل  الحصول على هذا المال غير ممتعة لهم، فمن الواضح أ نهم يقدرون وقتهم فا 

 أ كثر بعيداً عن العمل. 

كيف يشعر جيل )الثمانينات والتسعينات( بتوازن الحياة والعمل بأ نه سوف   6.2.3

 يؤثر على حياتهم المهنية على المدى الطويل؟ 

ن جيل ) حفاظ على العلاقات ( يهتم بمقدار الوقت الذي سوف يكون لديهم لل Yو Xا 

نهم يريدون المرونة لكي لا   مع ال سرة وال صدقاء دون التأ ثير على العمل ومتطلباته، كما ا 

تفوتهم ال مور التي يرونها مهمة، وهم أ يضاً لا يخططون للعمل عدد كبير من ساعات 

العمل الا ضافي، وكما نرى من السؤال عن مدى متانة ارتباطهم بفكرة "أ نا أ عيش 

، والتي اتفق عليها عدد قليل من العينة المشاركة في الاس تبيان. مع ذلك، ل عمل"
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س يكون هنالك دائماً تعارض مع ال فراد الذين يسعون جاهدين للتميز، وأ ولئك يعُدون  

 شخصيات متوجهة نحو وظائفها. 

كما ذكرنا فيما س بق، أ نه أ صبح الترابط بعيداً عن مكان العمل واقعاً أ كثر في مجالات 

مل، وعلى مدى الس نوات العشرين الماضية، حيث أ صبح اس تخدام الهواتف الع

المحمولة والهواتف الذكية، وعقد المؤتمرات عن بعد واتصالات الفيديو على الا نترنت  

وحتى البريد الا لكتروني، مظاهر صارت على نحو متزايد، وبمرور الوقت أ كثر شعبية، 

لى وهذا ما يجعل من الصعب في العديد من المج حضار متطلبات العمل ا  الات عدم ا 

لاتصالات الوارد من العمل، والاتجاه الناشئ في   المنزل، أ و التجنب بشكل طوعي ا 

ذا لم تكن متواجداً في كل ال وقات، فسوف يجد   نه ا  قطاع المبيعات والخدمات هو ا 

 العملاء أ عمالهم في مكان أ خرى. 

ليه في جدول  ما أ حيانًا أ و غالباً، ما  ، غالبية المشا(3)كما تم ال شارة ا  نهم ا  ركون، ا 

يفكرون بالعمل عندما لا يكونون حاضرين جسديًا، وهذا يخبرنا بأ ن الكثير من ال فراد  

يأ خذون عبئاً ذهنياً معهم، وهذا يمكن أ ن يسبب القلق لل فراد، و يكونوا مشوشين 

عمل الذي يؤديه  عندما يتواجدون في المنزل أ و مع ال سرة، ويمكن أ ن يؤثر على نوعية ال

الموظفون، ومع ذلك، فقد يكون هذا سلاحاً ذو حدين يأ تي مع جدول عمل أ كثر  

مكانية العمل من المنزل في   مرونة، وهو السبب الرئيسي في منح الكثير من ال فراد ا 

 المجالات التي يمكن أ ن تكون غير مقبول ا طلاقاً لل جيال السابقة. 

   ات الاس تنتاج .7

س بق، فقد تم الاس تنتاج أ نه يمكن أ ن نس تخدم هذا البحث في عدة  بناءاً على ما 

 طرق:

حيثُ يمُكن ل صحاب العمل اس تخدامها لهيكلة منظمتهم بشكل أ فضل   .1

من حيث ساعات العمل، وترتيبات ساعات العمل المرنة، ووفقاً لجيل  

من المشاركين بقوة على العمل من   %29 )الثمانينات التسعينات( وافق

 على ذلك.  %18  لم يوافق المنزل بينما 

قد يكون العمل عن بعد خياراً قابلًا للتطبيق ل صحاب العمل لتنفيذه من   .2

رضاء القوة العاملة القادمة، وأ شار  لى   %34 أ جل ا  من المس تطلعين ا 

أ نهم قادرون على تحقيق الموازنة بين الحياة والتزامات العمل، وربما يشير  

لى أ ن هذا الجيلين يضع التركيز   على أ ولويات مختلفة، ومن المهم لهم  ذلك ا 

طار العمل.   الحفاظ على الحياة الاجتماعية خارج ا 

يمكن لا صحاب العمل اس تخدام هذه المعلومات لتنفيذ استراتيجيات  .3

الاستبقاء المرتبطة بحصول الموظف على ما يكفي من الوقت لل غراض  

تزداد في   الشخصية، فعلى سبيل المثال، يمكن لساعات العمل المرنة أ ن

المس تقبل، وبهذه الطريقة يكون الموظفين قادرين على العمل من خلال  

دامة احتياجاتهم الشخصية.   أ سابيع العمل المختصرة من أ جل ا 

لى قدرتهم على موازنة التزاماتهم، ربما يشير أ يضاً   .4 ن أ شارة المس تطلعون ا  ا 

لى أ صحاب العمل الذين يرون بأ ن تعدد المهام هو القوة التي س   تأ تي بها  ا 

للمنظمة، القوة العاملة القادمة، ويحتاج جميع أ صحاب العمل أ ن يكونوا  

على دراية بأ ن التغييرات وش يكة الحدوث، من أ جل تحقيق أ قصى قدر  

نتاجية لجيل )  (.  Yو  Xمن الا 

 ال خرى للبحث هي:  المس تقبليةمن بين المجالات 

 فصل مجالات العمل لا يجاد اتجاهات داخل الصناعات.  .1

عد .2 (  Yو Xاد دراسة طولية لقياس المشاعر والسلوكيات الفعلية لجيل )ا 

 حال اندماجه في أ دوار قوة العمل. 

لى قوة   .3 في الوقت الحاضر، تستند معظم الا جابات على تصورات الدخول ا 

العمل، وسوف يكون من الجدير بالاهتمام أ ن نرى ما سوف يحدث كلما  

وأ ندفع بقوة لتحقيق   ( بشكل أ عمق في قوة العمل، Yو Xأ ندمج جيل )

 بين الحياة والعمل فعلًا. 

هذه الدراسة الاس تكشافية التجريبية، بناءً على ما قدمته في الواقع، يعَُدُّ   .4

جراؤها كعمل مس تقبلي  .بذرة لدراسة أ كثر شمولًا يأ مل الباحثان ا 

 القيود على الدراسة  .8

جراء هذهِ الدراسة، وجدنا أ ن الكثير من القيود والتغييرا ت التي نكون قد  بعد ا 

وضعناها في حال أ جرينا هذه الدراسة مرة أ خرى. أ ولًا، كان علينا تجزئة أ فراد العينة 

من ال فراد الذين يعملون وأ ولئك ال فراد الذين لا يعملون حالياً، وكذلك تحديد القطاع  

ن لدى قطاعات مختلفة من العمل توقعات مختلفة  الذي كان يعملون فيه، حيث ا 

ن التوازن بين الحياة والعمل، حسب ما يتعلق عادة بتوقعات ساعات  جذريًا بشأ  

العمل في وظيفة معينة، وعلى سبيل المثال، تختلف الموازنة بين الحياة والعمل في  

)الدوام الجزئي أ و  ( والموسمية Full timeقطاعات المتحدة )الدوام الكامل )التعيين( 

المكتبية  بال عمال وذوي الياقات البيضاء )المدراء والمتخصصين ( Part timeالعقود 

بداعيةالتي تحتاج لمهارات ذهنية  لى القوة العاملة. لقد وا  ( وال فراد الذين لم ينضموا بعد ا 

تركز معظم المشاركين في هذا الاس تبيان على مناطق قليلة بين الكرخ والرصافة في  

د العينة يمثلون ال فراد الذين هم الهدف من  محافظة بغداد، وعلى الرغم من أ ن أ فرا

لا أ نهم يمثلون في الغالب أ فراد مثقفين، والذين ربما لا يمثلون نفس القيمة  الدراسة، ا 

والمعتقدات التي تنسجم في جميع أ نحاء العراق. أ خيراً، لقد كان هناك خطأ  في التعامل  

ين هم الهدف. لذا، حذفنا ال فراد  مع عينة المجتمع، وذلك عندما حاولنا تجزئة ال فراد الذ

جاباتهم عن ديموغرافية العمر كونهم يمثلون الجيل   20 الـفي سن  من الاس تبيان خلال ا 

Zوهو خارج نطاق هذهِ الدراسة ،. 
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