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  مݏݵص:

ɸ دفتɸ يا الذي تناوله الفكر לداري والتنظي׿ܣȎسɲ وم حديثɺطرح مف ʄذه الورقة البحثية اڲ

قبل الباحثی؈ن وכɠادیمی؈ن  تجدد טɸتمام فيه بموضوع جودة حیاة العمل من والسلوɠي المعاصر، الذي 

م؈ق لبпئة عمل منظمة والمɺتم؈ن الممارس؈ن ࡩʏ منظمات כعمال، باعتباره أɸم مصادر رضا العامل؈ن والعنصر الم

  .ما عن غ؈فɸا

لتحقيق ذلك ظɺرت טرغونوميا كعلم له اسɺامات عديدة للتدخل ࡩʏ مختلف اݝݨالات الۘܣ من 

 شاٰڈا ان Ȗساɸم ࡩʏ تحس؈ن جودة حياة العمل بالɴسبة للعامل والمنظمة عڴʄ حد سواء.
  جودة حياة العمل ؛כرغونوميا الɢلمات المفتاحية:

Abstract:  
           This research paper aimed to introduce a relatively recent concept 

that was addressed by contemporary administrative, organizational and 
behavioral thought, in which there was renewed interest in the issue of 
quality of work life by researchers, academics and interested practitioners in 
business organizations, as it is the most important source of employee 
satisfaction and the distinguishing element of an organization's work 
environment from others  
          To achieve this, ergonomics emerged as a science that has many 
contributions to intervene in various fields that would contribute to 
improving the quality of work life for the worker and the organization alike. 
 Keywords ergonomics  quality of work life  ؛
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   :Introducingتقديم  -1

  مقدمة:  -

تمثل الموارد الȎشرмة الرك؈قة כساسیة للمنظمات عڴʄ اختلاف أنواعɺا وأشɢالɺا، ففعالیْڈا             

تقاس بمدى كفاءة وقدرة ɸذه الموارد عڴʄ כداء اݍݨید، إذ лعت؄ف العنصر الȎشري أحد مقومات 

 ʏحد سواء، والذي یجب اݍݰفاظ علیه والسڥ ʄالمؤسسة לنتاجیة أو اݍݵدماتیة أو التعلیمیة عڴ

لتطوмره من اجل الرࢮʏ به نحو כفضل، ونحو تحقیق כɸداف الموضوعة، ولا Ȗستطیع أي 

مؤسسة أن Ȗعمل بكفاءة وفاعلیة بدون טɸتمام بمواردɸا بالȎشرмة، وȋذل اݍݨɺد والمال والوقت 

  یار أفضلɺم كفاءة.لاخت

فلا يمكن ان تجرى כعمال والوظائف بدون العنصر الȎشري، و لا يمكن للعنصر الȎشري               

ممارسة وتقديم مɺامه و تأدية دوره دون توف؈ف بʋئة ملائمة ومناسبة يتفاعل معɺا من اجل احداث 

ا ماʇعرف بالارغونوميا او علم التناسق بʋنه وȋ؈ن כشياء اݝݰيطة به ضمن دائرة اعماله، وɸذ

الɺندسة الȎشرʈة، لɺذا Ȗسڥʄ المؤسسات باختلاف أنواعɺا ࢭʏ السنوات טخ؈فة اڲʄ تطبيق ɸذا 

النوع من العلم الذي يضفي Ȗغ؈فات عڴʄ بʋئة العمل من أجل تحقيق المؤاءمة ب؈ن العامل وȋيȁته 

  )4: 2021 مرʈم عزري: (المɺنية

مدى قدرة المنظمة عڴʄ تلبیة حاجات الموظف؈ن ۘܣ Ȗعۚܢ بولتحقيق جودة حياة العمل ال

فٕڈا. كما یؤكد العدید من الباحث؈ن بأنه یمكن الوصول إلٕڈا من خلال توف؈ف بпئة عمل آمنة، نظم 

 ʏالنفسیة والܨݵصیة للموظف، توف؈ف فرص النمو ࢭ ʏتمام بالنواڌɸافئات، טɢعادلة من الم

ʏادة الرضا الوظیفي  المنظمة وإتاحة الفرص للمشاركة ࢭмز ʄله یؤدي إڲɠ ذاɸاتخاذ القرار،و

 .وטل؅قام بالعمل مما یؤدي بدوره إڲʄ زмادة ࢭʏ לنتاجیة

ɸذا وȖعد جودة حیاة العمل السائدة ࢭʏ المؤسسة احد أɸم مصادر رضا כفراد العامل؈ن 

یة اݍݰیاة بأȊعادɸا ومؤشرا للمناخ اݍݵاص الذي تتم؈ق به المؤسسة عن غ؈فɸا، لذا فان تحس؈ن نوع

النفسیة وטجتماعیة والطبیعیة Ȗشɢل مسؤولیة اجتماعیة وأخلاقیة ومعنوмة تتحملɺا 

المؤسسات، فنوعیة جودة حیاة العمل اݍݨیدة Ȗشɢل قوة جذب للموارد الȎشرмة فائقة النوعیة 

مكن أن یزмد من الناحیة المɺارмة والمعرفیة، إضافة إڲʄ أن إدراك المنظمة كمɢان مناسب للعمل ی

   .من ولاء أفرادɸا العامل؈ن وмحقق التɢامل والتفاعل ب؈ن أɸدافɺم وأɸدافɺا
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فللأسباب أعلاه تمیل المؤسسات من اجل تحس؈ن حیاة العمل فٕڈا إڲʄ استحداث برامج 

 ،ʏبرامج العمل اݍݨماڤ ʄة یمكن أن تتعدى حدود الوظائف التقلیدیة إڲмشرȎادراة وصیانة الموارد ال

النوعیة الشاملة وלدارة بالمشاركة، تلك ال؄فامج یمكن أن Ȗشɢل بمجموعɺا ما лس׿ܢ إدارة 

بإس؅فاتیجیة تحس؈ن جودة حیاة العمل مثل ɸذه לس؅فاتیجیة تتطلب جɺود مم؈قة ࢭʏ تحدید 

  .محتواɸا وتوجیه مساراٮڈا ورصد نتائجɺا

ميا ࢭʏ تحس؈ن جودة ومن ɸذا المنطلق جاءت ɸذه الورقة البحثية لتȎيان دور טرغونو 

  ؟ࢭʏ المؤسسات   حياة العمل للموظف

  לطار المفاɸي׿ܣ -

  :כرغونوميا - 1

Ȗعددت مفاɸيم כرغونوميا أو ما يطلق عليه الɺندسة الȎشرʈة وɸذا   :مفɺوم כرغونوميا

ݍݰداثة ɸذا المصطݏݳ وȖشابكه مع مصطݏݰات أخرى لكن البداية ستɢون من معرفة ما المقصود 

  ونوميا.بالأرغ

مفɺوم כرغونوميا لغة: ɠلمة כرغونوميا تأȖي من الɢلمة اليونانية وۂʏ مركبة من شق؈ن  

Ergon   عۚܣ العملȖوNomos   ،عۚܣ قواعدȖشطة العملوɲأي مجموعة القواعد الۘܣ تضبط أ.   

ومحيط  الدراسة العلمية الۘܣ تبحث ࢭʏ العلاقة ب؈ن לɲسان اٰڈا (Murrel 1965) إصطلاحا: ʇعرفɺا

عملـه، وʈقصـد بمحـيط العمـل ɠـل الظـروف الۘــܣ ʇعمـل فٕڈـا الفـرد إضـافة إڲـʄ ךلات وأدوات العمــل، 

  )129، ص2017(منصوري.بوداڲʏ ،وطرق العمل وتنظيمه.

 International Ergonomics Association (2000) الرابطة العالمية للارغونوميا وȖعرفɺا                   

العل׿ܣ الذي ٱڈتم بالفɺم العميق للعلاقة ب؈ن לɲسان وȋاࢮʏ عناصـر التنظـيم، بأٰڈا ذلك التخصص 

وۂʏ المɺنة الۘܣ تطبق النظرʈات والمبادئ والمعطيات والطرق العلمية Ȋغرض تحقيق أحسن مسـتوى 

  )70،ص2008بوحفص،(من الرفاɸية للفرد و أفضل أداء للتنظيم 

ــ                  ــا بوظرʈفـــة حمـــو فيعرفɺـــا عڴـ ــا علـــم تطبيقـــي ٱڈـــدف إڲـــʄ جعـــل متطلبـــات المنتوجـــات  أمـ ʄ أٰڈـ

ڈا، وɸذا من أجل الرفع من ɲسق إɲسان آلة، -والمɺن وأماكن العمل مناسبة للأفراد الذين ʇستعملوٰ

ـــدى  ـــ ــة لـ ــ ـــيɢولوجية وال؅فكيȎيـــ ــ ــة والســ ـــ ـــدرات الف؈قيولوجيــ ـــ ــة القـ ــ ــــل لطبيعـــ ــ ــــــروف العمـ ـــــف ظـ ـــك بتكيــ ـــ وذلـ

مستوى כمن وتوف؈ف الظروف الܶݰية بمحيط العمل  לɲسان، إن ɸذا العلم لا يصبو إڲʄ تحس؈ن
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ليؤدي العامل عمله بأقل درجة ممكنة من לزعـاج أو اللاإرتيـاح فحسـب، بـل ٱڈـدف كـذلك إڲـʄ  رفـع 

לنتــاج ســواء مـــن حيــث الكميـــة أو النوعيــة. وȖســتطيع כرغونوميـــا أن تقــوم بـــذلك بواســطة تطبيـــق 

وم Ȗعتمــد علٕڈــا، كعلــم الــنفس وعلــم الف؈قيولوجيــا وعلــم المعلومــات التطبيقيــة المــأخوذة مــن عــدة علــ

تركيــب اݍݨســم، بالإضــافة إڲــȊ ʄعــض مبــادئ الɺندســة وغ؈فɸــا مــن المفــاɸيم الصــناعية خاصــة Ȋعــض 

  )3بوظرʈفة ، د س، صالتقنيات المستعملة ࢭʏ التصميم. (

  :جودة حياة العمل  -2

یة ࢭʏ اݍݰیاة العملیة للعامل؈ن ࢭʏ ظɺر טɸتمام الملموس لرواد العلوم טجتماعیة وלɲسان

المنظمات منذ عدة عقود، وذلك للتعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن ما یمتلكه العاملون من اتجاɸات وما 

یظɺرونه من سلوɠات، إضافة إڲʄ بحث اثر ذلك ɠله عڴʄ ما تحققه المنظمات من نتاجات. أن ɸذا 

قات العمل، الذي عقد ࢭʏ الولایات خلال المؤتمر الدوڲʏ لعلا 1972المصطݏݳ قدم لأول مرة عام 

المتحدة כمرмكیة و ɠان ال؅فك؈ق כسا؟ۜܣ لɺذا المصطݏݳ ینصب حول أثر العمل عڴʄ ܵݰة العامل 

والتعرف عڴʄ اݍݨودة ࢭʏ أداء الفرد أثناء العمل، ونال ɸذا المفɺوم اɸتماما كب؈فا Ȋعد أن قامت 

؄فامج لتحس؈ن وإ صلاح العمل. ب Auto United Motors General and Workers مؤسسات

 1972وмذكر بأن أول من قدم Ȗعرмف ݍݨودة حیاة العمل ɸو رȘмشارد والتون( ) 3: 2004(المغرȌي، 

(Walton Richard  كفایة الراتب وعدالته، ܵݰیة ظروف :ʏا من خلال سبعة محاور ۂɺحیث عرف

النمو الوظیفي،، التمسك بمبدئیة לجتماڤʏ، الموازنة ب؈ن العمل واݍݰیاة، فرص  العمل، التɢامل 

  ) 77: 2007(الع؇قي. وسما،العمل التنظی׿ܣ. 

بأن جودة حیاة العمل مصطݏݳ  Rethinam .Ismail) 2008وмرى إسماعیل ورмتпنام (

 ʏࢭ ʏافل اجتماڤɢافیة، وكذلك توف؈ف ظروف عمل ܵݰیة وآمنة، وتɢآفات العادلة والɢیتضمن الم

  فراد من أن یطوروا وнستخدموا ɠل إمɢانیاٮڈم.المنظمة، כمر الذي یمكن כ 

 )58  :2008 (Ismail . Rethinam , يɲا كیمار شاмنما تحدث سورпبShani Kumar 

Surya  العمل، وشروط العمل الۘܣ تحدد العلاقة ب؈ن العامل ʏبأٰڈا درجة التمی؈ق الۘܣ أوجدت ࢭ

ɺم بمجملɸساȖ ي، والۘܣɲساɲته، مضافا إلٕڈا البعد לȁیȋو ʏالرضا العام وتحس؈ن القدرات ࢭ ʏا ࢭ

كɢل . (Surya ,2013 : 2)أداء כعمال عڴʄ مستوى الفرد، ومن ثم عڴʄ مستوى أداء المنظمة 

ࢭʏ قاموس أكسفورد لإدارة الموارد الȎشرмة بأنه  ) Noon & Herry) وнعرفɺا ɠل من ɸاري ونوون
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ۘܣ ٮڈدف إڲʄ إعطاء قدر أك؄ف من حرмة مصطݏݳ عام ݝݨموعة من التقنیات وכسالیب والعملیات ال

التصرف للموظف؈ن مثل تلك الۘܣ توصف ࢭʏ إطار إعادة تصمیم الوظیفة، والمبدأ الرئпؠۜܣ من وراء 

 ʏادات ࢭмز ʄصنع القرار من جانب الموظف؈ن سیؤدي إڲ ʏو إتاحة مشاركة أك؄ف ࢭɸ جودة حیاة العمل

  )4: 2010(بوكڴʏ،دي إڲʄ تحسن ࢭʏ כداء.טرتیاح والتحف؈ق وטل؅قام والۘܣ بدورɸا قد تؤ 

)إڲʄ أɸمیة برامج جودة حیاة العمل بأٰڈا تمثل 2007كما лش؈ف ɠل من الع؇قي والفضل(                

البذرة כساسیة لنجاح الكث؈ف من المنظمات، إذا ما طبقت بأسلوب ܵݰیح من לدارة والعامل؈ن 

اف العاملة ࢭʏ المنظمة، إذ من الضروري أن Ȗسڥʄ عڴʄ حد سواء، سعیا إڲʄ إرضاء ɠافة כطر 

ب؄فامج جودة حیاة عاملٕڈا، وذلك لما یرجع علٕڈا من زмادة ࢭʏ לنتاجیة،  المنظمة جاɸدة للاɸتمام 

 .وࢭʏ الوقت نفسه تحقیق آمال العامل؈ن من خلال إشباع حاجاٮڈم ومتطلباٮڈم جمیعا ࢭʏ العمل

حیة أخرى یرى (جاد الرب) أن ɸناك عددا من التأث؈فات ومن نا ) 72:  2007(الع؇قي، و سما، 

مشاركة أك؄ف من أعضاء  - :לیجابیة لوجود برامج جودة اݍݰیاة الوظیفیة ومن تلك التأث؈فات

العمل بالأفɢار البناءة الۘܣ یمكن أن تؤدي إڲʄ تحسпنات ࢭʏ כȊعاد اݝݵتلفة لعملیات التصɴیع 

یتولد لدى العامل؈ن شعور  - .م الثقة ب؈ن العامل؈ن وלدارةتقلیل التوتر و عد - .وظروف العمل

 - .یمكن استخدام الموارد الȎشرмة بطرмقة أفضل - .عمیق بالمسؤولیة وмزмد لدٱڈم الرضا الوظیفي

حدوث تحسпنات ࢭʏ اتجاɸات العامل؈ن والۘܣ تقود إڲʄ الكث؈ف من المنافع مثل زмادة الكفاءة 

، جودة المنتج وتقلیل כمراض الوظیفیة مثل حوادث العمل التصɴیعیة، زмادة לنتاجیة

  )243- 242:  2008(جاد الرب  وלصابات، الغیاب وترك العمل. 

 : برامج تحس؈ن جودة حياة العمل -3 

   ۂʏ: تتوفر أمام المنظمة نوع؈ن من ال؄فامج اݍݵاصة بتحس؈ن جودة حیاة العمل

ال؄فامج الۘܣ اعتادت المنظمات عڴʄ استخدامɺا منذ یقصد ٭ڈا مجموعة   ال؄فامج التقلیدیة: 3-1

اݍݵمسیɴیات من ɸذا القرن والۘܣ تأثرت بالإرث الفكري לداري للمدارس الكلاسیكیة ممثلة 

بمباد٬ڈا المعروفة، وȖشمل ɸذه ال؄فامج تحس؈ن بпئة وظروف العمل، برامج الصیانة الȎشرмة، 

لܶݰیة، ال؅فك؈ق عڴʄ برامج כمن والسلامة المɺنیة، و الرفاɸیة טجتماعیة، توف؈ف برامج الرعایة ا

טɸتمام بالعلاقات לɲسانیة ࢭʏ العمل، وɠل ɸذه ال؄فامج Ȗسْڈدف إحداث تأث؈ف ࢭʏ السلوك 
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לɲساɲي بما یضمن وмزмد من رضا כفراد العامل؈ن وмدفعɺم باتجاه تحقیق أɸداف المنظمة، 

 :ʏما یڴ ʏذه ال؄فامج ࢭɸ مكن عرضмو  

تقوم ɸذه ال؄فامج عڴʄ טɸتمام بالظروف الطبیعیة لمɢان  رامج تحس؈ن بпئة وظروف العمل:ب -

العمل وذلك لتأث؈فɸا عڴʄ نفسیة العامل؈ن واتجاɸاٮڈم ومواقفɺم الۘܣ تؤثر بدورɸا عڴʄ قدرٮڈم 

 ٮڈیئة مɢان عمل نظیف ومرتّب من حیث לضاءة والْڈوмة- :לنتاجیة، وتتضمن ɸذه ال؄فامج عادة

معاݍݨة حالات التعب وלرɸاق الۘܣ Ȗعكسɺا مراجعة منحنیات לنتاج للعامل؈ن، وتتم  - .والرطوȋة

عن طرмق إعادة النظر Ȋساعات العمل، وتطبیق نظام ف؅فات الراحة، وال؅فك؈ق عڴʄ المعاملات 

 تقلیل مصادر الضوضاء وخاصة ࢭʏ כعمال الۘܣ Ȗستخدم فٕڈا ךلات - .לɲسانیة للعامل؈ن

   .والمعدّات الۘܣ ȖسȎّب الܸݨیج

تتضمن مجموعة من לجراءات الۘܣ Ȗسْڈدف عدم تآɠل مɺارات وخ؄فات  الصیانة الȎشرмة: -

 إڲʄ تطوмر مɺاراٮڈم وقدراٮڈم ومعارفɺم لأغراض לبداع وטبتɢار، وت؄فز ࢭʏ مقدمة 
ً
العامل؈ن، إضافة

 إڲʄ إعادة النظر Ȋسیاسات כجور ɸذه לجراءات טɸتمام ب؄فامج التدرмب والتطوмر، إض
ً
افة

  واݍݰوافز.

ل اݍݰوافز المعنوмة כساس الذي ȖسȘند إلیه برامج الرفاɸیة الرفاɸیة טجتماعیة  -
ّ
ɢشȖ :

טجتماعیة، إذ أنّ اعتماد نظام اݍݰوافز المادیة فقط لا یدفع العامل؈ن إڲʄ تحس؈ن رضاɸم وأداءɸم 

عنوмة ذا طاȊع اجتماڤɠ ʏالإجازات والعطلات، یمكن أن  تحسّن ࢭʏ العمل. لذا فإن نظام اݍݰوافز الم

  .من جودة حیاة العمل و یدفع العامل؈ن نحو أداء أفضل

باعتبار أنّ إدارة المنظمة مسئولة عن ܵݰة العامل؈ن لدٱڈا، فقد تلعب  الرعایة الܶݰیة:  -

 ࢭʏ تحس؈ن نوعیة حیاة العامل؈ن، لا بل أ
ً
 مɺما

ً
نّ الȘشرнعات القانونیة ࢭʏ الرعایة الܶݰیة دورا

الكث؈ف من الدول تفرض عڴʄ المنظمات أن تتقیّد بال؅قامات ܵݰیة یتم من خلالɺا تقدیم خدمات 

   .طبیة Ȗسْڈدف טɸتمام بالنواڌʏ الܶݰیة والمعنوмة و النفسیة للعامل؈ن

ستخدم إنّ ال؅فك؈ق عڴʄ برامج כمن والسلامة المɺنیة  برامج כمن والسلامة المɺنیة: -
ُ
Ȗ یمكن أن

ستخدم لأغراض 
ُ
Ȗ لتحذیر الفرد العامل من خطر טستخدام اݍݵاطئ للمعدات לنتاجیة، كما

   .التوعیة وضرورة اݍݰفاظ عڴʄ مستوى مع؈ّن من كفاءة استخدام معدّات לنتاج
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ڈا Ȗسْڈدف إرساء أسس علاقات ܵݰیحة ما ب؈ن برامج العلاقات לɲسانیة: -  تظɺر أɸمیْڈا ࢭɠ ʏوٰ

לدارة والعامل؈ن وفیما ب؈ن مجموعات العمل والعامل؈ن أنفسɺم، ف؄فنامج العلاقات לɲسانیة 

؈ن أعضاء المنظمة وȋما یخلق شعور טنتماء لدٱڈم یتضمن إشاعة حالة التعاون وروح الفرмق ب

وмحفزɸم باتجاه اعتبار أɸدافɺم الܨݵصیة وأɸداف المنظمة ۂʏ أɸداف واحدة، كما تخلق مثل 

  )283-280:  2010.(الɺیۘܣ، ɸذه ال؄فامج الثقة المتبادلة ب؈ن الفرد العامل وزمیله أو إدارة منظمته

امج والɴشاطات الۘܣ تمارسɺا المنظمات بما یتلاءم مع طبیعة يقصد ٭ڈا ال؄ف  ال؄فامج اݍݰدیثة: 3-2

التغ؈ّفات ࢭʏ أعمالɺا، وخصائص כفراد العامل؈ن فٕڈا، وخصائص البпئة الۘܣ Ȗعمل ࢭʏ إطارɸا. كما 

  : )، وмمكن عرض ɸذه ال؄فامج ࢭʏ ما یڴ2008ʏوجاد الرب (2010) یقدمɺا الɺیۘܣ (

طرق الۘܣ تناسب إنجاز وتحقیق جودة حیاة العمل ۂʏ إنّ إحدى ال إعادة التصمیم الوظیفي: -

ʏناك عدّة خیارات لتحس؈ن التصمیم الوظیفي ۂɸتكب؈ف الوظیفة:یُقصد ٭ڈا  - تصمیم الوظیفة، و

 ʄام לضافیة تؤدّي إڲɺذه المɸة، و
ّ
إضافة مɺام جدیدة ومتنوعة للوظیفة، مما یجعلɺا غ؈ف ممل

الۘܣ یؤدّٱڈا الموظف، وȋالتاڲʏ قد یؤدّي ذلك إڲʄ تحف؈ق اȖساع نطاق الوظیفة وزмادة عدد المɺام 

التدوмر الوظیفي: یُقصد به نقل الموظف  - .تحس؈ن جودة حیاة العمل ࢭʏ المنظمة ثم العامل؈ن ومن

من وظیفته اݍݰالیة لوظیفة أخرى ࢭʏ نفس المستوى الوظیفي لݏݰصول عڴʄ مɺارات تتطلّڈا وظیفة 

عڴʄ أن лعود الموظف إڲʄ وظیفته כوڲȊ ʄعد التدوмر. وȋذلك  الموظف اݍݰالیة أو المستقبلیة،

یختلف التدوмر عن النقل ࢭʏ أنّ כخ؈ف ɸو ٭ڈدف شغل الموظف لوظیفة أخرى داخل المنظمة 

 أو لتطابق مɺارات الموظف مع الوظیفة اݍݨدیدة و غ؈فɸا.
ً
  بقصد سد النقص مثلا

فات إضافیة ومɺام إبداعیة وإ بتɢارмة من شأٰڈا یُقصد به إضافة محفّزات ومث؈ לثراء الوظیفي: -

أن تدفع الفرد لاسȘثارة حماسه وإ بداعه ࢭʏ أداء الوظیفة، وتɢون له حرмة ورقابة أك؄ف ࢭʏ أداء 

ʏכداء، وله مزایا ۂ ʏعطى لشاغل الوظیفة إشباع م؅قاید نحو النمو والتقدیر ࢭлُ الوظیفة، بحیث - 

توافر رضا وظیفي متم؈ّق  - .درجة טستقلالیة والܨݵصیة لدٱڈمالنمو الܨݵظۜܣ للأفراد وزмادة 

دفع وتحف؈ق واسȘثارة حماس  - تطور כداء للأحسن وכفضل بالɴسبة للمنظمة - .لدى כفراد

غیاب ومعدلات دوران وشɢاوي أقل داخل المنظمة، وȋناءً عڴʄ ذلك فالإثراء الوظیفي  - العامل؈ن

ودة حیاة العمل، حیث تتطلب إعادة تصمیم الوظائف وإحداث лعدّ عملیة أساسیة لتحس؈ن ج
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Ȗغی؈ف فٕڈا حۘܢ лشعر الموظف بالفعالیة الذاتیة، وɸذا من شأنه أن یحفّز כفراد وأن یوفر لɺم 

 من النمو وלنجاز
ً
  .مزмدا

لمساɸمة إنّ إدارة الموارد الȎشرмة مع לدارات כخرى ࢭʏ المنظمة Ȗسڥʄ ل ترتпبات العمل البدیلة: -

من أجل إحداث المرونة ࢭʏ العمل، وذلك ٭ڈدف إتاحة فرص اختیار متعدّدة أمام الموظف؈ن لأداء 

مɺامɺم ࢭʏ כوقات الۘܣ تناسب ظروفɺم اݍݵاصة أو العائلیة، ومن ب؈ن ɸذه ال؅فتпبات جداول العمل 

العمل وتمنحه  جداول العمل المرنة: Ȗعطي الموظف حرмة تحدید أوقات - المرنة، العمل عن Ȋُعد

الفرصة لاختیار عدد ساعات العمل الۘܣ یقوم ٭ڈا دون أي حدود أو قیود عڴʄ اختیاره، كما أنّ ɸذا 

 تحدید عدد أیام عمله مثلما 
ً
ڈایة عمله، وأیضا ن العامل من اختیار وقت بدایة وٰ

ّ
النظام یمك

  یحدث عند استخدام ما лس׿ܢ بأسبوع العمل المضغوط

 قیام الموظف بالعمل لساعات العمل المطلوȋة بخمسة أو أرȌعة أیام ɸذا כخ؈           
ً
ف یتضمن مثلا

 من ستة أیام ࢭʏ כسبوع بواقع 
ً
 عڴʄ سȎیل المثال، و من مزایاɸا  10بدلا

ً
ساعات عمل یومیا

تخفیض معدلات دوران العمل، التكیّف כفضل، اݍݰفاظ عڴʄ الروح المعنوмة العالیة وزмادة رضا 

أمّ من عیو٭ڈا ɸو عدم رضا المشرف؈ن، حیث یقلل ɸذا النظام من مستوмات الرقابة  العامل؈ن.

وלشراف الۘܣ یقومون ٭ڈا عڴʄ العامل؈ن، و טف؅فاض القائل بأنّ أولئك الذین лعملون داخل إطار 

 ʏادة الضغط ࢭмیجة زȘالنظام المرن لن یأخذوا العمل مأخذ اݍݨد، و قد ینخفض أداء العامل؈ن ن

العمل عن Ȋعد: إنّ ɸذا النظام лسمح للعامل؈ن بالعمل من منازلɺم أو من أي مɢان  - .ت العملأوقا

آخر غ؈ف مɢان العمل الفعڴʏ، وذلك من خلال استخدام الموظف لݏݰاسوب وشبكة לن؅فنت أو أي 

ɸذا وмُلاحظ أنّ ɸناك Ȋعض כعمال الۘܣ لا یمكن أداءɸا عن Ȋُعد مثل  .نظام اتصالات آخر

یات לنتاج والȘشغیل والصیانة وغ؈فɸا ، إلا أنه یُمكن إدارٮڈا عن Ȋُعد، و من مزایا العمل عن عمل

ص من التɢالیف المكتȎیة غ؈ف الضرورмة، טندماج ب؈ن 
ّ
Ȋعد توف؈ف أموال المنظمة من خلال التخل

טستفادة التɢالیف לدارмة، лسمح ɸذا النظام بȘشغیل و  المɢاتب وتقلیل عددɸا مما یخفّض من 

من כفراد أܵݰاب اݍݵ؄فات عن Ȋُعد ɠاݍݵ؄فاء والمسȘشارون، و лسمح للعامل؈ن بتحدید ساعات 

   .العمل وتوف؈ف التɢالیف المرتبطة بوظائفɺم وقضاء وقت أك؄ف مع عائلاٮڈم

ʏ عن الدور לشراࢭʏ المباشر لبعض לدارات، عمل الموظف؈ن أ     
ّ

ما عیوب العمل عن Ȋعد ɸو التخڴ

ر عڴʄ כداء الكڴʏ للمنظمة، و اݍݰاجة الضرورмة إڲʄ مناݠݮ م
ّ
 مما یؤث

ً
ن منازلɺم قد یɢون محدودا
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إدارмة جدیدة سواء ࢭʏ לدارة أو المتاȊعة أو כجور والدعم وغ؈فɸا نȘیجة استخدام نظام العمل 

  )175-2008:170 ،( جاد الربّ اݍݨدید.

وسائل الۘܣ Ȗستخدمɺا المنظمات لدمج العامل؈ن ࢭлُ ʏع؄ّف عن الطرق وال לدارة بالمشاركة:  - 

المنظمة وزмادة الصلاحیات اݝݵوّلة لɺم ࢭʏ أداء أعمالɺم، وȋما یؤدّي إڲʄ الرضا الوظیفي وȋناء 

علاقات إɲسانیة فعالة، وقد تطور موضوع المشاركة ࢭʏ إطار إدارة اݍݨودة الشاملة ودوائر اݍݨودة 

 ࢭʏ المنظمات الیابانیة، ث
ً
م دُمج موضوع المشاركة ࢭʏ إطار أك؄ف سّ׿ܣ تمك؈ن العامل؈ن، إڲʄ أن وخاصة

 موضوع جودة حیاة العمل لпشمل جمیع כمور والموضوعات الۘܣ تدعم حیاة العمل، بما 
ً
جاء أخ؈فا

 73-72: 2008جادالرب،(ف ࢭʏ ذلك إحداث التوازن ب؈ن حیاة العمل وحیاة כسرة للموظ

טش؅فاك النفؠۜܣ والعاطفي للفرد العامل ࢭɲ ʏشاطات اݝݨموعة الۘܣ وȖسْڈدف לدارة بالمشاركة  )

 ʄداف اݝݨموعة وتحمل المسؤولیة الۘܣ ت؅فتب عڴɸالعمل وتحقیق أ ʄܨݨعه عڴл ت׿ܣ إلٕڈا، الذيɴی

  .ɸذا العمل

یدور مفɺوم فرق العمل المدارة ذاتیا حول نفس الɺدف الذي лسȘند  .فرق العمل المدارة ذاتیا :-

وب לدارة بالمشاركة والمتمثل بتوسیع جɺود مشاركة العامل؈ن ࢭʏ وضع أɸداف المنظمات، إلیه أسل

وتصمیم اݍݵطط اللازمة لتحقیق ɸذه כɸداف، ɸذا כسلوب лسɺم ࢭʏ زмادة לنتاجیة وتحس؈ن 

النوعیة وإ حɢام السیطرة الفرقیة عڴʄ العمل وتقلیل التɢالیف، وࢭʏ اݍݨانب ךخر лعتمد نجاح 

(ومن  )76:  2015(السوмطي، سلوب عڴʄ توفر الفرмق اݍݵب؈ف Ȋشؤون العمل والدعم לداري. כ 

 تخفیض حالات الغیاب، زмادة לنتاجیة، تحس؈ن 
ً
أɸم الفوائد الۘܣ تحققɺا فرق العمل المدارة ذاتیا

 رضا العمال والروح المعنوмة وتماسكɺم مع Ȋعضɺم البعض، خلق قوى عاملة متعددة المɺارات،

 ʄادة فاعلیة טتصالات ب؈ن כعضاء، تخفیض اݍݰاجة إڲмممارسات العمل وز ʏادة المرونة ࢭмز

  ) 17:  2010(بوكڴʏ، المدیرмن. 

بات لزاما عڴʄ المنظمات اعتماد برامج إدارة اݍݨودة الشاملة، وتدور فكرة  إدارة اݍݨودة الشاملة: -

حمل المسؤولیة ࢭʏ مجال النوعیة من قبل ɸذا כسلوب بإشاعة الوڤʏ النوڤʏ داخل المنظمة وت

اݍݨمیع، ومثل ɸذا כمر лستوجب خلق جو عمل مناسب وטɸتمام بنوعیة حیاة العامل؈ن، وتؤكد 

  .)301: 2010(الɺیۘܣ،التجارب أن ɸذا כسلوب лعزز من القدرة التنافسیة للوحدة الصناعیة. 
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 : :Methodالطرʈقة وכدوات  -2

   دم:المنݤݮ المستخ -2-1

 ماɸية כرغونوميا وتحديات تطبيقɺا ࡩʏ البلدان السائرة ࡩʏ طرʈق النمو للبحث ࢭʏ موضوع

.ʏتم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴ  

  :Results and discussionالنتائج والمناقشة،  - 3

  :نȘيجة الدراسة النظرʈة -3-1

  : دور טرغونوميا ࡩʏ تحس؈ن جودة حياة العمل  -3-1-1

رغونوميا ࢭʏ المؤسسات سواءا ɠانت إنتاجية او خدماتية او Ȗعليمية دور مɺم تؤدي ט 

وȋارز يؤثر عڴʄ العامل؈ن بالشɢل לيجاȌي، بحيث ان للأرغونوميا التصميمية دور ࢭʏ حفظ وسلامة 

العامل؈ن من حوادث العمل وטمراض المɺنية ومنه تحقيق טمن الوظيفي، ومن الناحية التنظيمية 

ة ࢭʏ الثقافة التنظيمية، العمل التعاوɲي وטتصال الفعال ɠلɺا Ȗساɸم ࢭʏ تجسيد جودة والمتمثل

حياة العمل من ناحية Ȗعزʈز العلاقات טجتماعية والمɺنية ب؈ن العامل؈ن، ومن الناحية المعرفية 

تقديم والقدرات الذɸنية والعقلية والعمل المستمر الذي يؤدي اڲʄ ترقية العامل ومنه زʈادة טجر و 

اݍݰوافز المادية، ومنه ɲستɴتج ان للارغونوميا Ȋشۘܢ مجالاٮڈا دور ࢭʏ تحس؈ن وتحقيق اȊعاد جودة 

  )48 :2021عزري،حياة العمل، ومنه العلاقة تفاعلية تɢاملية. (

كما ٮڈدف כرغونوميا اڲʄ تصميم العمل وترتʋبه مما ʇساعد العمال عڴʄ أداء مɺامɺم، 

ط الۘܣ يتعرض لɺا جسد العامل والۘܣ غالبا ما تɴتࢼܣ بأمراض كما Ȗسڥʄ اڲʄ تخفيف الضغو 

وحوادث مɺنية مستعصية، والۘܣ تؤدي بدورɸا اڲʄ خسارة العديد من الكفاءات وטضرار 

  بالإنتاجية أيضا.

وتوف؈ف قدر ممكن من  كما Ȗساɸم כرغونوميا ࢭȖ ʏعزʈز فعالية כداء ࢭʏ مختلف الرتب،

يحيط به بما يناسب اȊعاد  ثناء وȌعد العمل وذلك من خلال تكييف ماالراحة البدنية والذɸنية أ

 اݍݨسم، مما ʇسمح بتجنب כوضاع المرɸقة وابدالɺا بأوضاع مناسبة تقلل من التعب والملل، كما

ٮڈدف اڲʄ دراسة الظروف الف؈قيقية ɠالضوء، الضوضاء، اݍݰرارة وغ؈فɸا، ɸذا ما يؤسس لمعاي؈ف 

  ن وتفادي  اݝݵاطر والْڈديدات الۘܣ تواجه المنظمات والعمال عڴʄ حد سواء.السلامة وכمن المɺني؈
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كما Ȗعمل כرغونوميا ࢭɸ ʏذا السياق اڲʄ تحس؈ن طرق وأساليب العمل مما يؤدي اڲʄ تناسق             

وتوافق ɠافة اݍݰرɠات التفصيلية ٭ڈدف خفض التɢاليف وزʈادة לنتاجية وغ؈فɸا من כɸداف الۘܣ 

ʄسڥȖ  و تحس؈نɸدف כشمل وɺال ʏا داخل وخارج المؤسسة والۘܣ تتݏݵص ࢭɺتحقيق ʄכرغونوميا اڲ

 ʏداف כرغونوميا اݍݰديثة وجودة حياة العمل أساسا، ࢭɸتلتقى أ ʏالتاڲȋجودة حياة العمل، و

الغاية من تطبيق טرغونوميا بحد ذاٮڈا، الۘܣ ٮڈدف اڲʄ تحس؈ن ورفع جودة حياة العمل وكذا 

  .)119-118، 2020(بن غرȌي واخرون: ق الرضا والرفاɸية التنظيمية لدى العامل تحقي

  استɴتاج: -3-1-1

لا يمكن للعنصر الȎشري ممارسة مɺامه ووظائفه عڴʄ اكمل وجه وتلبيه احتياجاته المتنوعة  

ݰية يتحقق فٕڈا טɲܦݨام والتɢامل ט بتطب يق الܨݵصية والمɺنية، دون توف؈ف بʋئة عمل امنة وܵ

المنظمات للارغونوميا كعلم تطبيقي متعدد التخصصات، حيث ٮڈدف اڲʄ إيجاد التناغم والمواءمة 

ب؈ن ظروف العمل وخصائص العامل الȎشري، Ȋغية أداء العمل بكفاءة أك؄ف والتقليل من حالات 

التعب وטجɺاد، لتحقيق مستوى أحسن من الرفاɸية للفرد وذلك من خلال تطبيق برامج جودة 

 اة العمل Ȋغية تحسئڈا.حي
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