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 چکیده

تمرکز بر سه هدف اصلی دارد: رشد پایدار، رشد جامع و  1404اهداف کشور ایران در سال 
. در ایران، نیروي کار توسط سه روند جمعیت شناختی اصلی در یبه یک اقتصاددانش شدن لیتبد

است: پیر شدن نسلی که با رشد سریع جمعیت در مدت کوتاهی به وجود  يریگ حال شکل
اند؛ زنانه شدن نیروي کار؛ و افزایش تنوع فرهنگی با ورود نیروي کار مهاجر. با توجه به این  آمده

سه منظر در ادامه به تجمیع و اجماع نظرات خبرگان و حذف و اضافات در این زمینه خواهیم 
استخراج کرد  توان یذهنیاتی که از این موارد م  ها افتهیي این برا تیپرداخت و درنها

شده است  متخصص در راندهاي دلفی استفاده 32. در این پژوهش از نظرات شود یم يوسازیسنار
گلوله برفی نفرات بعدي  يریگ نفر از اعضا انتخاب شدند و توسط نمونه 6که در ابتدا 

اند.رویکرد این مقاله عمدتاً توصیفی و  کت کردهو در فرایند پژوهش مشار اند شده یمعرف
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اند  شده است که عبارت پژوهش دو سناریو ساخته يها افتهیبا توجه به  تیاکتشافی است. درنها
از: در سناریو اول، تعادل کار و زندگی، یک نکته ضروري در زندگی کارکنان است و یک 

. در سناریوي دوم، تعادل کار و زندگی ندک یکارکنان و کارفرمایان ایجاد م نیب کیارتباط نزد
تنها در  رو نیشغل خود را حفظ کنند مهم نیست و ازا کنند یبراي اکثریت کارکنانی که تلاش م

  دسترس کارکنان ممتاز و داراي مزایا است.
  يوسازیایران، نیروي کار، کار، زندگی، سنارواژگان کلیدي: 

  
  مقدمه

و محققان  نگرها ندهی، آمیپرداز یکار و تعادل زندگی و کار م ي ندهیبه بحث  آ که یهنگام
که تغییراتی را با پیامدهاي مثبت براي  نانیب : خوششوند یاجتماعی به دو گروه اصلی تقسیم م

 .کند یکه از تغییر انتقاد م ییها نیو بدب کنند یم ینیب شیاقتصاد و افراد پ

ل زندگی و کار، همه در یک جهان با تکنولوژي به کار آینده و تعاد نانهیب در رویکرد خوش
به کارآفرینان  ها یلیکه ساختارهاي قدیمی کار در آن وجود ندارند و خ کنند یپیشرفته زندگی م

. پایه و اساس این تحول عظیم، جهش به دوران خلاقیت و اند شده لیخرد و کارکنان دانش تبد
صنایع مبتنی بر دانش و تکنولوژي خواهد بود. از طریق نوآوري است و رشد اشتغال در  يور بهره

 را تغییر خواهد داد.  "سازمان"و  "کار"ها و مفهوم  این امر سازمان

) 1: (شود یبا دو موضوع غالب پشتیبانی م نانهیب ادبیات موجود در مورد مدیریت از دیدگاه خوش
) افزایش مشارکت 2بالا و ( کارآمد با کارایی يها ستمیتوسعه استعداد و منابع انسانی از طریق س

تر،  ها را نوآورانه بهبود مدیریت منابع انسانی سازمان شود ی. تصور ميریگ میکارکنان در تصم
کند و یادگیري درازمدت و توسعه استعداد به عناصر اصلی  رتریپذ قیو تطب رتریپذ انعطاف

 ، نوآوري و رقابت تبدیل شوند.يور بهره

ما را به  يآور . عصر اطلاعات و فنکنند یمنفی انقلاب تکنولوژیک تمرکز م يها بر جنبه ها نیبدب
عقیده دارند بحران شغلی جهانی چنان  ها نیکرده است. بدب تر کییک دنیاي بدون کارگر نزد

به سطح  تواند یپیچیده و عمیق خواهد بود که هرگونه تلاش براي ایجاد و حفظ شغل فقط م
در رقابت بازار کار به کارگران  افتهی ارگران کشورهاي توسعهمشکل بپردازد. در آینده، ک

توسعه خواهند باخت. کارکنان دانش غرب خواهند دید که مزایاي تحصیلی و  کشورهاي درحال
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ها از کارکنان دانش شرقی عقب خواهد ماند و کارگران بامهارت پایین، کار خود  آن يها ارزش
 اخت و جاي گزین خواهند شد.را به کارکنان بامهارت بالا خواهند ب

رویکردي جبرگرایانه به  ها ینی، بدب نندیب ییک دنیاي روشن و فردگرا را م نانیب خوش که یدرحال
انسان دارند. در  يجا روز و از جاي گزین شدن ماشین به يها يکار آینده با توجه به فناور

جدید هستند:  يها فاده از فرصت، انطباق و استشدن لی، کارکنان قادر به تبدنانهیب دیدگاه خوش
قدیمی ممکن است در اقتصاد  يها است، و برنده دهیفا یدر دیدگاه بدبینی، تحول و انطباق ب

  جدید بازنده باشند.
 لیوتحل هیکار، چندان از حقایق و تجز ي ندهیشده در مورد آ متأسفانه بسیاري از تحقیقات ارائه

کار  ي ندهیحدس و گمان است. دو دیدگاه در مورد آ ي هیبیشتر بر پا جهیو درنت برد یبهره نم
براي کار آینده  "اشتباه"و  "صحیح"هنجاري بودن دارند، و سناریوهاي  ازحد شیگرایش به ب

ها و  . واقعیت این است که آینده نه صحیح است و نه اشتباه. آینده ، فرصتدهند یارائه م
با  يها ستمیمدیریتی مانند س ها شنهادیاعمال پ . علاوه بر این،دهد یجدید را ارائه م يها چالش

ها آسانی یا معمول نیستند. بسیاري از  تعادل کار و زندگی در سازمان يها بالا و طرح ییکارا
کارفرمایان همچنان به طراحی شغل به روش تیلوریسم وفا دارند که خصوصیات آن آموزش 

با خانواده است. هدف از انجام این  ، و غیرسازگاريریگ میکم، مشارکت کم کارکنان در تصم
در نظام  ندهیزندگی کاري و ارتباط زندگی و کار در آ يوسازیو سنار ينگار ندهیپژوهش آ

 جمهوري اسلامی ایران است.

آینده ماهیت کار به این بستگی دارد که نظام جمهوري اسلامی ایران موانع را چگونه از سر راه 
عمومی گیر افتاده است و بیکاري ساختاري  يها یدر بده. کشور ایران تا گردن دارد یبرم

از حمایت عموم برخوردار نیستند. کشور ایران در حال پیر  ازیگسترده است و اصلاحات موردن
شدن است و افراد کمتري براي پرداخت حقوق اجتماعی و افراد بیشتري براي استفاده از 

عمومی و تکمیلی و ...  يها جتماعی و درمانا نیکه نیازمند تأم اند ماندهیدولت باق يها کمک
و دائماً در استرس و اضطراب هستند و در حال  باشند ینم نیب خوش ندهیهستند. مردم بدبین به آ

انداز  و با چشم دهند یکردن هستند و این استرس را به سایر افراد جامعه  و خانواده انتقال م
افزایش ساعت کار و تشدید شدن کار بدون افزایش دستمزد  براي تعادل کار و زندگی رو برو 

ها پدر و مادر مشغول به کار  و در برخی خانواده کنند یهستند. برخی افراد در دو نوبت کار م
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 ل است و ... .تحصیل به کار مشغو يجا به یهستند و یا حتی فرزند در ساعت بعد از تحصیل و حت

تمرکز بر سه هدف اصلی دارد: رشد پایدار، رشد جامع و  1404اهداف کشور ایران در سال 
 يا . استراتژي رشد پایدار باهدف کاهش انتشار گازهاي گلخانهیبه یک اقتصاددانش شدن لیتبد

در  ریپذ دی، افزایش سهم منابع انرژي تجد1390درصد کاهش نسبت به مقادیر سال  30تا حداقل 
درصد،هستند. این  30انرژي تا  يور افزایش بهره  حال نیدرصد و درع 30مصرف انرژي نهایی تا 

تبدیل جامعه به یک اقتصاد سبز مستلزم صرف منابع است؛ پولی که کشور ایران نیاز دارد براي 
ات گرفتن مالی يحقوق بازنشستگی و قانون کار از طریق تجارت و نوآور يها ستمیمالی س نیتأم

  میسر است.
در کشور ایران در بلندمدت  ستیز طیو توسعه پایدار مح ستیز طیسبز کردن و توجه به مح

مدت بسیار بالا خواهد بود. کشور ایران با  آن در کوتاه يها نهی، اما هزشود یباعث ایجاد شغل م
قی کشورهاي همسایه و شر که یفشار شدیدي در بازارهاي صادراتی خود مواجه است، درحال

ازجمله کره و چین و ...  در حال به دست آوردن سهم بازار هستند. اگر کشور ایران بخواهد به 
پایند باشد، ساختارهاي تدوینی و اجرایی باید منعطف باشند و  در صوت نیاز تغییر  1404اهداف 

 پیدا کنند و قابل اصلاح باشند.

طور منظم با نیازهاي  اند به توانسته تولیدي و خدماتی در کشور ایران يها بسیاري از سازمان
 انتظار برسند.  ازحد شیبه موفقیتی ب ها مدرنیزه روبرو شوند و در مواجهه با چالش ي آشفته

ها بیش آنچه به مؤسسات سیاسی و  که شرکت کند یرقابت سازمانی یک مفهوم است که اشاره م
نزدیک به مفهوم رقابت . یک مفهوم آورند ی، به دست مدهند یاقتصادي قوي از دست م

و امنیت است. این  يریپذ مرکب از انعطاف يا سازمانی، مفهوم امنیت انعطافی است که واژه
است،  ریپذ انعطاف که یکه بازار کار درحال کند یاست که این واقعیت را توصیف م يا کلمه

خدام و اخراج طور نسبی به است که به دیآ یاز کارفرمایانی م يریپذ امنیت هم دارد. انعطاف
سرعت و در صورت نیاز کارکنان را تعدیل کنند. امنیت فیزیکی  کارکنان آزاد هستند تا بتوانند به

و ذهنی کارکنان در صورت اخراج شدن توسط دولت از طریق اعطاي درآمد، آموزش و 
 . شود یدر پیدا کردن یک شغل جدید یا ایجاد آن، فراهم م يا پشتیبانی شبکه

ابت سازمانی در مرکز توجه قرار دارد، باید توجه داشته باشیم که این کل ماجرا رق که یدرحال
بین بازارهاي کار در کشور و خارج از کشور وجود دارد و کشور  یتوجه قابل يها نیست. تفاوت
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 خود را دارد. ي ژهیایران  شرایط و

درصد از  50، 1390درصد بوده است. در سال  70تا  60، سهم صادرات نفت حدود 1385از سال 
 ي بسیاري از موقعیت ویژه در منطقه که یآمده است. درحال دست بودجه دولتی از تولید نفت به

عنوان کشور غنی از منابع آگاه هستند. ثروت نفت ستون فقرات وضعیت رفاه  کشور ایران به
. مقدار مصرف . اکنون نفت و گاز احتمالاً در حال تمام شدن هستندکند یکشور ایران را فراهم م

خیلی زیاد است، اما  "جنوبی و دریایی يها پارس جنوبی و دکل"گاز از میدان گاز جدید 
کمیسیون رفاه، یک فرد ایرانی امروزه یک هزینه خالص  ي مشکلات آشکار هستند. طبق گفته

ید طور که امروز هست باقی بماند، با است، بنابراین اگر وضعیت رفاهی کشور ایران بخواهد همان
ها را درگیر  نیست و سازمان ربط یتغییرات رادیکالی انجام شود. این موضوع به مشکل پیري ب

از نیروي انسانی  یتوجه که بخش قابل شود یدولتی مشاهده م يها کرده است. در سازمان
در و مسن هستند و  سال انیها م اند که بسیاري از آن را افرادي باسابقه بالا تشکیل داده يها سازمان

 شرف بازنشستگی هستند و نیروهاي جوان کمی در کنار این نیروها به فعالیت مشغول هستند.

اتفاق افتاده است(بعد از دوران جنگ) الآن در حال بازنشسته  باره کی رشد جمعیتی که قبلاً به
شدن هستند و حقوق بازنشستگی در دستور کار دولت قرار دارد. در کشور ایران ، علیرغم 

، سن بازنشستگی مؤثر بخش تیسلامت رضا يها افزایش امید به زندگی و افزایش مهروموم
 است. افتهی کاهش

سن متوسط  رود ی، انتظار م2050مشکل پیري روبرو است. در سال تنها کشور ایران نیست که با 
این تغییر نیاز به  .ها ییکایسال براي آمر 42و  ها ییسال براي اروپا 47سال برسد،  52به  ایدر آس

 در ایران و در سراسر جهان دارند.  یتوجه اصلاحات قابل

 يها نهیدرصد از هز 68ومی حدود ونقل عم در ایران، حقوق بازنشستگی، مزایاي بیکاري و حمل
بازنشستگی پیش از موعد و افزایش سن بازنشستگی  يها نهی. حذف گزدهد یدولتی را تشکیل م

حل باشد، اما ایجاد این  بخشی از راه تواند یاستفاده از مزایاي بیکاري م يها و کوتاه شدن دوره
در  یطورکل به يور فزایش تولید و بهره؛ اآورد یتغییرات مطمئناً محبوبیت سیاستمداران را پائین م

از طریق ایجاد منطقه جذاب براي کارگران بامهارت بالا یا با تشویق یادگیري  تواند یاقتصاد م
تر انجام شود.  العمر، آموزش مداوم، شروع زودتر تحصیلات ابتدایی و دوره تحصیلی کوتاه مادام

کردن تحصیلات بیشتر با کاهش نرخ مالیات راه دیگر افزایش انگیزه براي کار بیشتر و دنبال 
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 خواهد کرد. رورویاین امر وضعیت رفاه را ز حال نیاست؛ باا يا هیحاش

حل مناسب است، اگر که بدون کاهش کیفیت  یک بخش عمومی کارآمدتر، درواقع راه
، به دست آید؛ در غیر این صورت تنها به این مشکل شود یخدماتی که براي شهروندان فراهم م

 تواند یدامن خواهد زد، اگر که شهروندان خواستار استانداردهاي خدماتی بالاتر ازآنچه دولت م
بیشتر  يساز یو خصوص تر نییفراهم کند، باشند. در چنین شرایطی، مردم یا براي مالیات پا

 يجا کشور را ترك کنند و به توانند یخواهند داد یا م ي(پذیرش قطبی شدن اجتماعی بیشتر) رأ
به یک مشکل جدي تبدیل شود و وضعیتی  تواند یگري بروند. حتی یک فرار مغزي خفیف مدی

 رفاه ایجاد کند. ي شده براي فرسایش کامل وضعیت شناخته

طور ذاتی در چگونگی حل این مشکل در آینده،  کار و تعادل کار و زندگی به ي ندهیآ
 ساز است.  ها طولانی، اما مشکل حل ست راهرفاه، لی ي کننده ها فراهم . براي دولتاند ختهیآم درهم

کار و تعادل کار و زندگی، لازم است که جمعیت در حال گذار  ي ندهیآ لیوتحل هیبراي تجز
نیروي کار و تحول کارگران در آینده بررسی شود. نیاز روزافزون به اتخاذ یک دیدگاه پویا در 

اي توصیف کارگران در بازار کار یک مفهوم رایج بر "گذار"مورد نیروي کار وجود دارد. 
است. مهاجرت کارگران امروزه بیش از هر زمان دیگري در حال اتفاق افتادن است، که باعث 
ایجاد اختلال براي کارگران در تمام سنین که در حال گذار از کاري به کار دیگر هستند، 

ت بازنشستگی زودهنگام، تر و طولانی است؛ و گذار به عل ؛ گذار از مدرسه به کار متنوعشود یم
. علاوه بر این، با افزایش کند یبیشتري را ایجاد م يها یدگیچییا اخراج، پ ریپذ مشاغل انعطاف

محور و مهارت محور شوند تا نیازهاي کارکنان براي به  سطح تحصیلات، مشاغل باید بیشتر دانش
 چالش کشیده شدن و پیشرفت را از طریق زندگی کاري برآورده کنند.

است: پیر شدن  يریگ ر ایران، نیروي کار توسط سه روند جمعیت شناختی اصلی در حال شکلد
اند؛ زنانه شدن نیروي کار؛ و  نسلی که با رشد سریع جمعیت در مدت کوتاهی به وجود آمده

 افزایش تنوع فرهنگی با ورود نیروي کار مهاجر. 

نظرات خبرگان و حذف و اضافات در این با توجه به این سه منظر در ادامه به تجمیع و اجماع 
استخراج کرد  توان یم مواردکه این  یاتیذهن  ها افتهیبراي این  تیزمینه خواهیم پرداخت و درنها

  پژوهش توضیح داده خواهد شد. یشناس . در این مسیر ابتدا روششود یم يوسازیسنار
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 پژوهش یشناس روش
است و  شده لیاست، که از دانش ساختاري و اجتماعی تشک مند نظام عتاًیتصویري از آینده خود طب

مثبت در  يها و یا جنبه کند یرا هدایت م رندگانیگ میاست. بنابراین، تصم شده یبا تصورات غن
  ).Rubin, 2013( کند یتصاویر آتی مطلوب را حفظ م

به یک مسئله خاص متفاوت نسبت  يها دگاهیگوناگون ، با د يها نهیکنندگان در زم مشارکت
تصاویر آینده  يریگ متمرکز هستند. به همین ترتیب، ناهمگنی دانش، درك و دیدگاه در شکل

عنوان یک ابزار  به يا طور گسترده ). روش دلفی بهRubin & Linturi, 2001ضروري است (
متخصص در موارد مختلف و خاص است .  يها از پانل ازیکارآمد براي استخراج اطلاعات موردن

  شده است. در این پژوهش براي این مهم از تکنیک دلفی استفاده
در این مطالعه، تصاویري از نقش اخلاق  و رویکرد انتقادي در آموزش عالی بر اساس مواد 

ی است. رویکرد این مقاله عمدتاً توصیفی و اکتشاف جادشدهیاز طریق پانل دلفی ا شده يآور جمع
  است.

صورت سیستماتیک با  عنوان یک روش براي درخواست تصاویر کارشناسان از آینده به دلفی به
 2011Linstone(ردیگ یشده  مورداستفاده قرار م ها و بازخورد کنترل از پرسشنامه يا مجموعه

& Turoff,شده و انتخاب پانل بر اساس اهداف  ) .. در این مطالعه، از روش دلفی استفاده
  شده است.  لعه انجاممطا

مبتنی بر  يها دگاهیروش دلفی بر این فرض استوار است که گروهی از کارشناسان برتر قادرند د
، پویایی گروه حال نیآینده را از طریق بحث و نظر ایجاد کنند . باا يها شرفتیشواهد براي پ

تا  دهد یناس است. این اجازه مکند و بنابراین روند دلفی ناش اعتبار یاغلب نتایج پانل را ب تواند یم
تر بدون ترس از قضاوت توسط دیگران بیان کنند. اعضاي گروه  افراد نظرات خود را آزادانه

دلفی نیز در طی تکرار این فرآیند فرصتی براي یادگیري از یکدیگر دارند و نظراتشان را تغییر 
در مورد موضوع است و اجازه  تر قیدلفی نیز به معناي استدلال عم ي. تکرار راندها دهند یم
طور ناشناس نظرات خود را بر اساس نظر گروه بررسی کنند.  کنندگان به تا شرکت دهد یم

 ,Gordon( کند یشده از یک بحث عمل م عنوان یک نسخه کنترل بنابراین، روش دلفی به

شما قرار  مختلف آینده را در اختیار يها نهی). نتایج حاصل از مطالعه دلفی ارزیابی گز2012
  ). Glenn, 2009مهم نیست ( ها ینیب شیدقت پ که ی، درحالدهد یم
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یک مطالعه دلفی است  ریگ و وقت زیانگ اعضاي پانل بخش چالش يآور انتخاب و جمع
)Millett & Honton, 1991همیشه مشخص نیست که چه کسی متخصص حال نی). باا ،

درگیر مشاغل خود هستند. روش است. علاوه بر این، متخصصان برتر اغلب مشغول و 
در این  دهند یگلوله برفی که در آن کارشناسان دیگر و در دسترس را نشان م يبردار نمونه

  .  تشده اس پژوهش استفاده
نفر از  6شده است که در ابتدا  متخصص در راندهاي دلفی استفاده 32در این پژوهش از نظرات 

و در فرایند  اند شده یله برفی نفرات بعدي معرفگلو يریگ اعضا انتخاب شدند و توسط نمونه
اند. در این پژوهش براي رسیدن به اجماع نظرات متخصصان از میانگین  پژوهش مشارکت کرده

 1کاملاً موافقم و  5به سؤالات از بین  ییگو شده است که بر اساس طیف پاسخ نظرات استفاده
راندهاي دلفی   شده انیقبول تم در موارد ب بلحد قا 3کاملاً مخالفم بوده است و میانگین بالاي 

اظهار کرد که نظرات به اجماع بیشتري  گونه نیا توان یباشد م تر کینزد 5است و هر چه به 
ابتدایی استخراج  يها است. در ابتدا بر اساس مطالعات پیشینه و ادبیات پژوهش تم افتهی دست

مختلف به اجماع گذاشته است  يها مشدند و در اختیار اعضاي پانل قرارگرفته است و ت
موردنظر خود به  يها مختلف ساخته شدند و متخصصان بر اساس تم يها بر اساس تم ییها (متن

شده هستند) و بر  مشخص يها که بر اساس تم کنند یمتون مربوطه مواردي حذف و اضافه م
ورد اجماع نهایی و م يها تم تیاند و درنها شده اساس نظرات خبرگان حذف و اضافه

تک افراد بر اساس نظر نهایی و اجماع رسیده  براي بررسی  شده است و سپس نظر تک استخراج
شده است که نتیجه نهایی این  شده و تغییراتی اعمال روایی و پایایی پژوهش در نظر گرفته

ر شده است) و بر اساس نظرات متخصصان ب همگی رسیده است(اجماع انجام دیتغییرات نیز به تائ
 ينگار ندهیاست. هدف از انجام این پژوهش آ شده انینهایی ب يها اساس اجماع صورت گرفته تم

در نظام جمهوري اسلامی ایران  ندهیزندگی کاري و ارتباط زندگی و کار در آ يوسازیو سنار
  است. 

 پژوهش يها افتهی 
براي افزایش تولید با سهم زنان در نیروي کار هنوز نسبتاً پایین است، که باعث ایجاد فرصتی 

 . شود یواردکردن زنان بیشتر به نیروي کار م

، زنانه حال نیاست. باا افتهی شیافزا جیتدر گذشته به يها مشارکت زنان در نیروي کار در دهه
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زمان با کاهش درآمد واقعی و افزایش شدت کار، ایجاد اختلافات در  شدن نیروي کار هم
خانوادگی بپردازند، در  يها يریر کارفرمایان به مسائل درگ. حتی اگافتد یخانواده اتفاق م

خانوادگی یکی را  يها تیبسیاري از موارد، زنان هنوز مجبور هستند بین پیشرفت شغلی یا مسئول
عالی در حال افزایش است، و این به این معنی  لاتی، تعداد زنان با تحصحال نیانتخاب کنند. باا

طور که زنان  در نیروي کار اروپا افزایش خواهد یافت. همان است که سهم زنان بسیار متخصص
از مردان در میانگین حقوق پیشه  توانند ی، مشوند یبیشتر و بیشتري از تحصیلات بهتر برخوردار م

بگیرند، و مردان را مجبور کنند که بیشتر و بیشتر نقش مراقب را بگیرند. از دیدگاه اقتصادي، 
شخصی که درآمد کمتري دارد  شوند یتر است که زمانی که کودکان بیمار م عاقلانه یسادگ به

 و از او مراقبت کند. ماند یدر خانه م

برابري در  يها اند تا مردان و زنان نقش شده در راستاي تطبیق قوانین برداشته ییها در ایران، گام
دار شدن بگیرند. آنچه در  هکه مرخصی بچ شوند ینقش مراقب داشته باشند. مردان تشویق م

است، امکانات مهدکودك و چارچوبی کلی است که به زنان اجازه  ازیسراسر کشور موردن
ها  ، در ایران، که این چارچوبحال نیکه بهتر از مزایاي نیروي کار بودن استفاده کنند. باا دهد یم

با تحصیلات بیشتر به  هکرد لیتا حد زیادي وجود دارند، مشکلات جدید در رابطه با زنان تحص
 .ندیآ یوجود م

طور سنتی  تا از همبستگی وضعیت رفاهی حمایت کنند، به شوند یمشاغلی که آموزش داده م
مشاغلی براي زنان هستند: معلمان، معلمان مهدکودك، پرستاران، مراقبین شخصی و غیره. این 

.  به کنند یها را ترك م ن، چون زنان با تحصیلات عالی آشوند یمشاغل از چند جهت متضرر م
 . شود یستونی که وضعیت رفاهی بر آن استوار است ناپدید م رسد ینظر م

 تر دهیچیبه لحاظ سنتی، مشاغلی مانند معلمان، معلمان مهدکودك ، پرستاران، و مراقبان شخصی پ
سناریو از آن هستند که مکانیزه شوند. بنابراین پاسخ در کارگران خارجی بیشتر است یا در یک 

یعنی سرعت بخشیدن به تغییرات –کمتر مشاغل سنتی زنان را بگیرند لاتیکه مردان با تحص
بیشتر است که به کارکنان زن  يریپذ دیگر ایجاد انعطاف یحل جنسیتی. راه يها فرهنگی و نقش

 .شود یو درآمد م يور باعث افزایش بهره حال نیو درع رساند یبهره م

است؛ زیرا آنچه  یتوجه است که مستعد تفسیر ذهنی قابل يا زندگی واژهاساساً، تعادل کار و 
طور  است که توسط یک فرد و یا به یتوجه ، منوط به تنوع فرهنگی قابلدهد یتعادل را تشکیل م
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. تعریفی که ما در این مقاله از آن استفاده شود یجمعی توسط دو نفر در یک رابطه تعریف م
فقط افرادي که  نه -، گویاي آرزوي همه افراد یکار وزندگ این است که تعادل میکن یم

براي به دست آوردن تعادل بین کاري که برایش حقوق –خانوادگی دارند  يها تیمسئول
ها خارج از کار است، از مراقبت از کودکان و کارهاي خانه گرفته تا  آن یزندگ و رندیگ یم

 اوقات فراغت و پیشرفت خود.

طور سنتی تمرکز نسبتاً محدودي بر سلامت، فرسودگی شغلی مرتبط با  بهتعادل کار و زندگی 
استرس، ساعات کار، حقوق زایمان و اشتغال رسمی داشته است. با توجه به تحولات جمعیت 

که تعادل کار و زندگی محدود به این موارد  میدان یشناختی و اجتماعی که قبلاً شرح داده شد، م
 نیستند.

است براي حمایت از یک شیوه زندگی و  يا لهیصر ابزاري است و وسدر عوض، کار یک عن
، تعادل کار و زندگی در مورد رو نیایجاد شرایط مطلوب براي یک خانواده و / یا خود فرد. ازا

 مدیریت فشار خارجی از یک محیط کار رقابتی با اوقات فراغت و / یا خانواده است.

شخصی  يها که احترام و چالش کند یرا ایجاد م روانی-، کار یک عنصر اجتماعیحال نیباا
. بنابراین، تعادل کار و زندگی در مورد مدیریت فشار داخلی که حاصل انتظارات کند یایجاد م

طور مثال به مسئولیت خانوادگی ضربه وارد  است که به انهیگرا خود فرد و تعیین اهداف واقع
زندگی تنها با فشار وارده بر فرد از طرف  ، تعادل کار وگرید عبارت ، هم هست. بهکنند ینم

 - سطح انگیزه خود کارکنان است  ریتحت تأث يا ندهیطور فزا ، بلکه بهشود یکارفرما تعریف نم
که فرهنگ عملکرد را  يا از فشار خارجی توسط جامعه میرمستقیطور غ گفت تنها به توان یکه م

 ، به وجود آمده است.کند یستایش م

تر مراقبت، نیاز  گسترده يها تیاست تا شامل مسئول افتهی و زندگی نیز گسترش مفهوم تعادل کار
العمر) و دیگر ترجیحاتی  ، پیگیري علایق فکري (یادگیري مادامریپذ کاري انعطاف يها به ساعت

به کار اختصاص دهند دارند و چگونگی این کار،  خواهند یکه مردم در مورد زمانی که م
، رو نی، شود. ازاکنند یدر طی زندگی یک فرد تغییر م حاتیاین ترج که جهت نیخصوص ازا به

 .شود یتعادل کار و زندگی بیشتر و بیشتر از منظر طول عمر تقسیم م

فرض جدایی کار و زندگی خصوصی است و این تعادل زمانی  ي هیتعادل کار و زندگی بر پا
تمایز کار و زندگی یک ساختار  که تقسیم برابر بین این دو وجود داشته باشد. شود یحاصل م
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ها با  جدید است و متفاوت از یکپارچگی کار و زندگی تا آغاز قرن بیستم است که خانواده
ها که در آن کارگران  . این تمایز با عصر صنعت و توسعه کارخانهکردند ییکدیگر همکاري م

در معرض تغییرات خاص در مکان خاصی باشند، به وجود آمد. اما امروزه ما  یباید درزمان
و به نوع جدیدي از  شود یها شکسته م رادیکالی قرار داریم که در آن دنیاي سنتی شرکت

متفاوت رادیکالی  يها که بهروش افتند یها مانند فیس بوك و موزیلا راه م سازمان
نوآوري ها ساختارهاي صاف و ارتباطی باز براي ارتقاء خلاقیت و  . این سازماناند شده یسازمانده

متقابل، ایجاد شبکه و تشویق روابط کارکنان، مشتریان و فروشندگان  یها بر وابستگ دارند. آن
دیگر کار و زندگی را یکپارچه  بار کیو  شکنند یها موانع را م . و در نتیجه، آنکنند یتمرکز م

یا در قسمت در خانه، در فضاي باز  توانند ی: مردم مرود ی. این امر با فناوري پیش مکنند یم
، بلکه هر زمان که شوند یها به یک برنامه کاري خاص محدود نم دیگري از جهان کار کنند. آن

  کار کنند. توانند یبخواهند، م
در مورد تعادل کار و زندگی با دیدگاه عمومی که تعادل کار و زندگی Welshاظهارنظر آقاي 

نی ندارد. کارفرمایان بهبود کیفی و کیفی هم به نفع کارفرمایان و هم به نفع  افراد است، همخوا
کارکنان تأثیر  يور ، زیرا تعادل کار و زندگی بر بهرهآورند یدر عرضه نیروي کار را به دست م

مثال در اینجا سالمندان و زنان)، و افراد  عنوان (به دارد یها را در بازار کار نگه م و آن گذارد یم
که منجر به بهبود کیفی زندگی  کنند یسازگار م شود یا مه خود را انواع خواسته هائی که از آن

چینی، انگلیسی و آمریکائی نشان داد که  لیالتحص فارغ 3000. یک نظرسنجی از شود یها م آن
ها  که آن ندیگو یدهندگان چینی م درصد از پاسخ 87دهندگان آمریکایی و  درصد از پاسخ 90
ها  رفتار خود آن شان یه رفتار مسئولیت اجتماعی شرکتطور فعال خواستار کارفرمایانی هستند ک به

شده در  که تعادل کار و زندگیِ در نظر گرفته کند ی، که این ادعا را ثابت مکند یرا منعکس م
 به شرکت در مورد استخدام مزیت رقابتی دهد. تواند ی، در واقع مCSRزمینه 

ضحی بوده است: زمان منبعی داراي منطق واWelshآشکار است که در نسل خود، استدلال 
کمیاب است و هر چه زمان بیشتري براي کار و حرفه اختصاص یابد، زمان کمتري براي اوقات 

ها  سازمان دیفراغت، خانواده و پیشرفت خود وجود دارد. اما در آینده، فناوري و اشکال جد
 ورق را برگرداند. تواند یم

سرعت در حال رشد است از راه دور در یک  گذشته، بخشی از نیروي کاري که به يها در دهه
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که  میگرد ی. ما تا حدودي به حالت قبل از صنعتی شدن برمکند یمحیط کاري مرکزي کار م
ها و سایر مشاغل بدنی،  کار در کارخانه رازیغ . بهمیکن یکار هم م میکن یکه زندگی م ییجا

که  ییها از بین خواهد رفت. علاوه بر این، تعدادي از شرکت يا ندهیاطور فز اهمیت محل کار به
از راه دور به افزایش است و به همین  يها مند به تمرکززدایی هستند، به علت درخواست علاقه

بهتر براي جذب  يها . با پیشرفت تکنولوژي، فرصتشود یدر پول م ییجو دلیل موجب صرفه
. علاوه بر این، کارفرمایان شود یتلفنی فراهم م يها انسکارکنان در جلسات مجازي و کنفر

با اجازه دادن به کارکنان تا وقت بیشتري را در خانه صرف کنند تا در دفتر کار، روحیه  توانند یم
اضافی را که صرف اجازه کردن دفاتر  يها نهیمقدار زیادي هز تواند یها را بالا ببرند. این م آن

منجر به تعادل  تواند یآن حضور یابند کاهش دهد. این پیشرفت مکار که کارکنان باید در 
، شود یکار و خانه م تر زندگی و کار شود: این موجب هدر نرفتن وقت براي طی کردن راه سالم

بیشتري  يریپذ انعطاف یطورکل تا به مسائل شخصی یا خانه برسند و به دهد یبه کارکنان زمان م
 .کند یرا فراهم م

وجود دارند که مستلزم حضور فیزیکی هستند. اما در آینده، کارهاي کمتر و  همیشه مشاغل
بیشتري نسبت  يساز یو شخص يریپذ کمتري نیاز به حضور فیزیکی دارند، و بقیه مشاغل انعطاف

ها مفاهیمی مانند  ، آندهد یبه امروز دارند. چون نسل جوان این دیدگاه جدید از کار را ترجیح م
سرگرمی، درك سنتی از تعادل و جداسازي کار و زندگی را تحسین خواهند تعهد، موفقیت و 

 کرد.

تغییرات در درك سنتی از کار و تعادل کار و زندگی با پیشرفت تکنولوژي ارتباط دارد. یکی از 
غیرمتمرکزِ بیشتر و از بین رفتن تفاوت بین کارفرمایان و  يها عواقب توسعه تکنولوژیک، سازمان

جدیدي ایجاد  يها نیروهاي تکنولوژیکی و اقتصادي یک فضا براي سازمان کارکنان  است.
، خودمختار، همتا به همتا، مشارکتی و مردم محور است. افتهی که خود سازمان کنند یم

است  رتریپذ ها و کار انعطاف غیرمتمرکز بیشتري را خواهیم دید که به معنی سازمان يها سازمان
. این در حال کنند یهائی که برایشان مهم است شرکت م يریگ میها افراد در تصم که در آن

برق در جهان  دکنندگانیتول نیتر ، یکی از بزرگAESيها حاضر درست در مورد شرکت
حساس چند میلیون دلاري  يها يریگ می، که در آن کارکنان سطح پایین در تصمکند یصدق م

، تمرکززدایی چیزي بیش ازسازمانهائی الح نیاند. باا شده شرکت گنجانده ي ندهیبراي موفقیت آ
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؛ شود یمنتقل م تر نییمراتب سست و مسطح است. این تنها قدرت نیست که به سطوح پا با سلسله
  کوچک نشأت بگیرد. يها یها شبیه به دموکراس به همان اندازه در سازمان تواند یقدرت نیز م

یم، براي موفقیت در آینده، باید انداز به آینده نگاه کن اگر بخواهیم با دیدي مثبت چشم
کارآفرینان کوچک ماهر با توانایی ایجاد تعادل پایدار بین کار و زندگی براي خودمان و مستقل 

، تبدیل شویم. در مقابل بدبینان معتقدند که میکن یاز سازمان یا شرکتی که در آن کار م
که در آن  شود یآینده ختم م یرانسانیپایان تِعادل کار و زندگی در یک اقتصاد سخت و غ

  و سود بیشتر است، نه نفع کارکنان و تعادل. يور هدف، بهره
  

 يریگ جهیبحث و نت
استخراجی از  يها پژوهش ، ادبیات و اجماع نظرات خبرگان و نهایی کردن تم يها افتهیبر اساس 

سناریو  دو تیمختلف درنها يها انیذهنیات مختلف ناشی از متون و جر يبند متن و دسته
 استخراج شد که در ادامه به انهاو بحث درباره آن خواهیم پرداخت.

 سناریو اول: تغییرات 
اقتصادي مقاومتی باعث شد عموم  يها طولانی بیکاري و ورشکستگی همراه با برنامه يها دوره

مردم براي رشد اقتصادي ارزش قائل شوند و نیاز به تغییر در کشور را تشخیص دهند، 
 یآرام یک پنجره سیاستی ایجاد شد که در آن سیاست هائی براي افزایش رقابت به بیترت نیا به

بالا  يها نهیرقابتی شده بود و هنوز از هز یتازگ پلت فرم براي کشور به کی نی. اشدند یاجرا م
تا حد  ها استی، ایجاد کرد. سبرد یدانشی واقعی رنج م ي براي تبدیل کردن جامعه به یک جامعه

 يها وهیکردن ش کن شهیبیشتر و تحرك در نیروي کار، ر يریپذ زیادي بر روي ایجاد انعطاف
ظاهر براي ایجاد امنیت براي  شده و تغییر قوانینی که براي کاهش رقابت بودند و تنها به منسوخ

یزي است العمر در کشور دیگر چ مثال، اشتغال مادام عنوان اند؛ به نیروي کار بودند، متمرکزشده
به  که یکه به گذشته تعلق دارد. این تغییرات، رقابت سازمانی را بهبود بخشیدند، درحال

 ، پایدار باقی ماندند.کنند یدر کشور حکمرانی م رسد یاساسی اجتماعی که به نظر م يها ارزش

این تحول، نظامی را به وجود آورده  است که قادر به ایجاد محصولات ارزشمند است،و از 
 . برد یسود م شدن یانجه

براي حمایت از تعادل کار و زندگی  ییها ، و این نیاز به برنامهاند وستهیبیشتر زنان به نیروي کار پ
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عنوان یک مشکل اجتماعی و  طور فزاینده، تعادل کار و زندگی به را تقویت کرده است. به
جامعه با شرایط بهتر براي  عنوان یک مشکل فردي. براي ایجاد یک و نه به شود یسازمانی دیده م

تا تفاوت درآمد را با دادن سنوات  کند یتلاش م يا ندهیطور فزا . جامعه بهشود یکار زنان تلاش م
در هنگام مرخصی زایمان به زنان جبران کند. این کار از طریق اخذ مالیات از کارکنان با حقوق 

؛ که معمولاً مرد هستند. این کار به دو دشو یانجام م روند یبالا که براي فرزندانشان به مرخصی نم
و جبران اینکه زنان  شود ی: انگیزه زوجین براي داشتن فرزندان بیشتر مدهد یصورت جواب م

  .کند یمجبور به ترك کار خود هستند را م
کارها پیش  یده رشد اقتصادي با تغییرات بزرگ هم در نیروي کار و هم در چگونگی سازمان

بسیار رقابتی روي ایجاد شرایط مطلوب براي کارکنان خود  يها برده شده است. شرکت
اند. کارمند  ، تعطیلات با حقوق و غیره فراوانریپذ انعطاف يها اند. مربیان، ساعت متمرکزشده

و بیشتر شبیه یک ورزشکار نخبه است تا یک کارمند  شود ییک دارایی ارزشمند محسوب م
را حل نکرده است. کاملاً  ی، این مشکل تعادل کار وزندگحال نیقابل تعویض. باا ساده و

بر منابع انسانی و توسعه استعداد، وضعیتی را ایجاد کرده است که  زیآم برعکس تمرکز اغراق
ها براي ایجاد شرایط مناسب و مطلوب براي پیشرفت کارکنان خود، چنان سخت تلاش  شرکت

. این ناشی از کنند یاکنون فرسودگی ناشی از استرس وجودي را تجربه ماند که کارکنان  کرده
ها است. تجربه  ها و زندگی آن فشار خارجی از کارکنان نیست، بلکه ناشی از اختلاف بین ارزش

کنید کاملاً  نیکردن عدم تعادل کار و زندگی به دلیل اینکه مجبور هستید مخارج خانواده را تأم
کار خود را به خانواده و کسانی که دوست دارید ترجیح دهید، حتی اگر  هک نیمتفاوت است از ا

خانوادگی متصل باشند.  يها طور نزدیکی باارزش دارید به "زندگی خوب"مفهومی که درباره 
اند به دلیل  و توانسته "هاست دنیا متعلق به آن" پندارند یبراي افراد منفرد از نسلی که م حال نیباا

جوان و کارآمد، آزادي انتخاب شغل داشته باشند، این پیشرفت بسیار شایع است کمبود کارکنان 
 و انتخاب کاملاً با خودشان بوده است.

، و در میان دوستان کند ی، احساس ارزش مشود ی، ستایش مردیگ یدر کار، کارکنان پاداش م
جبور به انتخاب در خانه، مشکلات روزمره زیاد است. بنابراین اگر م که یخوب هستند، درحال

. نرخ طلاق بالا گویاي این ماجراست. شود یباشند، بیشتر مواقع کار به عزیزان ترجیح داده م
که تعادل کار و زندگی در محل کار به پایان  کنند یادعا م يا ندهیطور فزا ها به ، شرکتحال نیباا
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شده است،  باارزش انجام براي انجام دادن کارهاي خانگی کارکنان ییها . بنابراین، تلاشرسد ینم
که بخشی از  شود یکامل براي انجام کارخانه توسط خدمتکار به کارکنان ارائه م يا و برنامه

مربوط  يها نهیهاست. مربیان فقط در مورد چگونگی بهبود عملکرد در زم حقوق و دستمزد آن
کاري  يها و بر برنامه کنند ی، بلکه در مورد امور خانوادگی نیز کار مکنند یبه کار فعالیت نم

که کارکنان پس از  کنند یو اطمینان حاصل م کنند یاسترس نظارت م يها دوره ینیب شیبراي پ
» نه«. به این امر اذعان دارند که تنها کنند یوقت صرف م دقواییک دوره اوج کار، براي تجد

تر از همه به  ل و مهمها، همکاران و مدیریت، کافی نیست، بلکه کارکنان باید او گفتن به پروژه
بگویند. منابع انسانی بیشتر متمرکز بر کاهش حجم کار براي فرد است تا فرد بتواند » نه«خودشان 

منجر به زمان  یسادگ که اوج یافتن شدت کار به کنند یکارایی پایدار داشته باشد، اذعان م
 .شود یم يور در بلندمدت باعث کاهش بهره جهیو درنت شود یم دقوایطولانی براي تجد

وجود دارد.  یتوجه و قطبی شدن قابل کند یدر این مورد که کار چگونه زندگی هر فرد را پر م
خانوادگی و در  يها اند، با تمرکز بر ارزش را انتخاب کرده يتر بعضی افراد شیوه زندگی ساده

نشان منظور افزایش زمانی که براي فرزندان و همسرا صورت امکان، کاهش ساعات کاري به
ها  تخصصی و بسیار ارزشمند هستند که آن يها تی. این افراد عموماً داراي صلاحکنند یصرف م

اندازه کافی براي یک زندگی راحت درآمد  ها هنوز به کمتر کار کنند، آن سازد یرا قادر م
صورت فیزیکی نیست تصمیم  یا  ازآنجاکه واقعاً نیاز به حضور در شرکت به کنند یکسب م

  است، کوچ کنند. تر نییپا يبه حومه شهر، که در آن قیمت مسکن و نیازهاي ماد ندریگ یم
 دوم: اصلاحات  ویسنار

جهانی لازم هستند،  ستیز طیاصلاحات براي حصول اطمینان از پایداري اقتصادي و مح
اقتصادي، مالی و سیاسی جهانی  يها تیکه نهادها واقع کنند یکه اطمینان حاصل م یحال نیدرع

جهانی متعدد هستند، از تغییرات اقلیمی و مدیریت منابع گرفته تا  يها . چالشکنند یرا منعکس م
و شدن و رشد سریع مناطق شهري در کشورهاي با درآمد متوسط  ریپ جمعیت جهانی رو به

دیجیتال در  يها حل راه تکنولوژیکی بیشتر از هر زمانی است. يها حل راه ي درآمد. عرضه کم
اند،  جدیدي براي همکاري با یکدیگر شده يها مقیاس جهانی به اجرا درآمده و موجب ایجاد راه

 اند. تغییر شغل را افزایش داده يها اند و نیاز به مهارت ها را نیز از بین برده اما بسیاري از انواع شغل

خصوص از نظر تحصیلات  و  ل قیاس است بهقاب عمدتاً با طبقه مرفه  ندهیدر آطبقه متوسط 
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 يسپار در درجه اول بر برون يسپار مرحله اول برون که یفنی و مهارتی. درحال يها تخصص
درآمد و نزدیک شدن به بازارهاي جدید متمرکز  تولید و کارهاي کارگري به کشورهاي کم

(تحقیق و توسعه) و  R & Dخصوص  بالا ، به ژیبود، مرحله دوم، عمدتاً روي کارهاي با پرست
کارهاي خدماتی خاص متمرکز بود. تحصیلات دیگر سپري در برابر از دست دادن شغلتان 

ساده را از راه دور انجام  يها عمل يا ندهیطور فزا ، پزشکان متخصص بهيآور نیست. با کمک فن
از جایی در  نندتوا ی، معماران و سایر متخصصان خدمات نیز منیزنشیم و تحلیلگران پشت دهند یم

  جاي دیگر کار کنند. 
مشخص است، اما هزینه تحول بالا است و بر رشد کلی در کشور  شیازپ شینیاز به نوآوري ب 

جدید جهان با آن  يها تیکه کشور در سازگاري با واقع ییها فشار وارد کرده است. چالش
اند. رشد جهانی توسط  اند و اجراي اصلاحات لازم سخت بوده مواجه بوده است، بسیاري بوده

همچنان به افزایش نیروي کار  یتیچندمل يها . شرکتشود یتوسعه هدایت م کشورهاي درحال
افزایش رشد بخش خدمات گرا در  يجا به دهند یتوسعه ادامه م خود در کشورهاي درحال

اندازه  ، به دلیل بالا بودن دستمزد، نیروي کار  و منابع در کشور بهحال نیکشورهاي غربی. درع
توسعه خدمات ارائه  کننده جدید در کشورهاي درحال کافی رقابتی نیست تا به میلیاردها مصرف

که  ییها و آن کنند یدهد. این افزایش قطبیت در میان کارگرانی که در دنیاي جدید تلاش م
راقبت در خدمات غذائی و صنایع م يا ندهیطور فزا را افزایش داده است. دومین دسته به کنند ینم

عموماً بسیار رقابتی هستند، اما  ییرونق و شکوفا يها رفاه در دوره يها ستمی. سکند یکار پیدا م
 تر از آن هستند که بتوانند در زمان رشد کم سر پا باقی بمانند. این سیستم گران

 ي این تغییرات را در بحبوحه یطورکل داده است و سیاستمداران به رخ یتوجه اعتراضات قابل
براي جلوگیري از بحران باشند.  شده ینیب شیاینکه اقدامات پ يجا اند، به بحران انجام داده

از سیاستمداران به وجود آمده است. سیاستمداران براي اینکه سریع  یتوجه نارضایتی قابل
اند سرزنش  به خاطر تغییراتی که به وجود آورده حال نیو درع شوند یاند سرزنش م نکرده عمل

  . ندشو یم
قرارگرفته است. مردم نگران از دست دادن شغل  ریطور طبیعی تحت تأث تعادل کار و زندگی به

فقط از داشتن یک  یطورکل که مردم به ی. درزمانکنند یتر و بیشتر کار م خود هستند و سخت
 يجا به "تعادل". مفهوم شود یشغل خوشحال هستند، به تعادل کار و زندگی توجه چندانی نم
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است که  شده لییک فاکتور مشترك در زندگی کاري باشد، به یک کالاي لوکس تبد اینکه
مند شوند. در زمان تغییر اقتصادي  از آن بهره توانند یکارکنان داراي زمان، امنیت کاري و منابع م

و ناامنی شغلی، تعادل کار و زندگی یک سراب است، هرچند که مشکلات مربوط به تعادل کار 
 از هر زمان دیگري است.  بیشتر یوزندگ

شروع دو سناریو در دو چهارچوب کاملاً متفاوت اقتصاد آینده و بازار کار است.  ي نقطه
ها منجر به دو سناریو بسیار متفاوت براي دستیابی به تعادل بین کار و زندگی در زمینه  بنابراین، آن

نکته ضروري در زندگی  . در سناریو اول، تعادل کار و زندگی، یکشوند یکشور م ي ندهیآ
. در سناریوي دوم، کند یکارکنان و کارفرمایان ایجاد م نیب کیکارکنان است و یک ارتباط نزد

شغل خود را حفظ کنند مهم  کنند یتعادل کار و زندگی براي اکثریت کارکنانی که تلاش م
 تنها در دسترس کارکنان ممتاز و داراي مزایا است. رو نینیست و ازا

بسیاري اشکال دیگر به خود بگیرد، بسته به اینکه آینده  تواند یتعادل کار و زندگی مآینده 
شده تا حدي مبتنی بر  . دو سناریو نشان دادهردیگ یاقتصادي، اجتماعی و سیاسی چگونه شکل م

ها و  کار هستند و تا حدودي مبتنی بر چالش ي ندهیو بدبینانه درباره آ نانهیب دیدگاه خوش
نده مواجه است، مانند پیري، رکود اقتصادي، رقابت شدید جهانی و اشکال جدید تحولات آی

 .کشند یها که مفهوم سنتی تعادل کار و زندگی به چالش م سازمان

ها و  امري نامطمئن است و احتمالاً در شکل یبا توجه به این واقعیت که آینده تعادل کار وزندگ
واقعیت "اصلی این مقاله این نیست که سناریوهاي ، هدف کند یمختلف تکامل پیدا م يها وهیش

براي آینده ارائه دهد. آینده در هر تعریفی نامطمئن است، بنابراین آینده تعادل کار و  "سخت
نامطمئن را که مفهوم تعادل کار  يها نهیزندگی نامطمئن است. در عوض، هدف این است که زم

 زیچ کیاولاً، تعادل کاري و زندگی به نفسه  کنیم: يساز هاست را مفهوم و زندگی بر پایه آن
باعث استرس و فرسودگی زودهنگام شود، مثلاً این مفهوم با  تواند یخوب نیست، بلکه در واقع م

براي "رغم اعتقاد عامه ، تعادل کار و زندگی توسعه استعداد ارتباط بسیار نزدیکی دارد. دوم، و به
اندازه کافی سخت باشد، ممکن  و اگر شرایط به -ردنیست بلکه تغییر خواهد ک "همیشه اینجا 

  است مزایاي کاري و زندگی پس گرفته شوند.
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