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داري والتنظي دفت  يا الذي تناوله الفكر  س وم حديث  ذه الورقة البحثية ا طرح مف

ي المعاصر، الذي  تمام فيه بموضوع جودة حیاة العمل من والسلو ن  تجدد  ادیمی ن و قبل الباحثی

ن والعنصر الم م مصادر رضا العامل عمال، باعتباره أ ن  منظمات  ن الممارس تم ئة عمل منظمة والم م لب

ا   .ما عن غ

الات ال من  امات عديدة للتدخل  مختلف ا رغونوميا كعلم له اس رت  لتحقيق ذلك ظ

سبة للعامل والمنظمة ع حد سواء. ن جودة حياة العمل بال م  تحس سا ا ان   شا
لمات المفتاحية:   جودة حياة العمل ؛رغونوميا ال

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:  -

ا              ا، ففعالی ال ا وأش ساسیة للمنظمات ع اختلاف أنواع ة  ة الرك شر تمثل الموارد ال

شري أحد مقومات  عت العنصر ال ید، إذ  داء ا ذه الموارد ع  تقاس بمدى كفاءة وقدرة 

فاظ علیه والس  دماتیة أو التعلیمیة ع حد سواء، والذي یجب ا نتاجیة أو ا المؤسسة 

ستطیع أي  داف الموضوعة، ولا  فضل، ونحو تحقیق  ره من اجل الر به نحو  لتطو

د والمال والوقت  ذل ا ة، و شر ا بال تمام بموارد عمل بكفاءة وفاعلیة بدون  مؤسسة أن 

م كفاءة.لاخت   یار أفضل

شري                شري، و لا يمكن للعنصر ال عمال والوظائف بدون العنصر ال فلا يمكن ان تجرى 

ا من اجل احداث  ئة ملائمة ومناسبة يتفاعل مع امه و تأدية دوره دون توف ب ممارسة وتقديم م

ذ يطة به ضمن دائرة اعماله، و شياء ا ن  نه و عرف بالارغونوميا او علم التناسق ب ا ما

ذا  ة ا تطبيق  خ ا  السنوات  س المؤسسات باختلاف أنواع ذا  ة، ل شر ندسة ال ال

ته  ي ن العامل و ئة العمل من أجل تحقيق المؤاءمة ب ات ع ب غ النوع من العلم الذي يضفي 

نية م عزري: (الم   )4: 2021 مر

ع بولتحقيق جودة حياة العمل ال ن   مدى قدرة المنظمة ع تلبیة حاجات الموظف

ئة عمل آمنة، نظم  ا من خلال توف ب ن بأنه یمكن الوصول إل ا. كما یؤكد العدید من الباحث ف

صیة للموظف، توف فرص النمو   تمام بالنوا النفسیة وال افئات،  عادلة من الم

ادة الرضا الوظیفي  المنظمة وإتاحة الفرص للمشاركة  له یؤدي إ ز ذا  اتخاذ القرار،و

نتاجیة ادة   ام بالعمل مما یؤدي بدوره إ ز ل  .و

ن  فراد العامل م مصادر رضا  عد جودة حیاة العمل السائدة  المؤسسة احد أ ذا و

ن نوع ا، لذا فان تحس اص الذي تتم به المؤسسة عن غ ا ومؤشرا للمناخ ا عاد یاة بأ یة ا

ا  ة تتحمل ل مسؤولیة اجتماعیة وأخلاقیة ومعنو ش جتماعیة والطبیعیة  النفسیة و

ة فائقة النوعیة  شر ل قوة جذب للموارد ال ش یدة  المؤسسات، فنوعیة جودة حیاة العمل ا

ان مناسب للعمل ی ة والمعرفیة، إضافة إ أن إدراك المنظمة كم ار د من الناحیة الم مكن أن یز

ا داف م وأ داف ن أ امل والتفاعل ب حقق الت ن و ا العامل    .من ولاء أفراد
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ا إ استحداث برامج  ن حیاة العمل ف فللأسباب أعلاه تمیل المؤسسات من اجل تحس

 ، ما ة یمكن أن تتعدى حدود الوظائف التقلیدیة إ برامج العمل ا شر ادراة وصیانة الموارد ال

س إدارة  ا ما  ل بمجموع ش امج یمكن أن  دارة بالمشاركة، تلك ال النوعیة الشاملة و

ة  تحدید  ود مم اتیجیة تتطلب ج س ذه  ن جودة حیاة العمل مثل  اتیجیة تحس بإس

ا ا ورصد نتائج ا وتوجیه مسارا   .محتوا

رغونو  يان دور  ذه الورقة البحثية لت ذا المنطلق جاءت  ن جودة ومن  ميا  تحس

  ؟ المؤسسات   حياة العمل للموظف

ي -   طار المفا

  :رغونوميا - 1

رغونوميا وم  ذا   :مف ة و شر ندسة ال رغونوميا أو ما يطلق عليه ال يم  عددت مفا

ون من معرفة ما المقصود  ات أخرى لكن البداية ست شابكه مع مصط ذا المصط و داثة 

  ونوميا.بالأرغ

ن   لمة اليونانية و مركبة من شق ي من ال رغونوميا تأ لمة  رغونوميا لغة:  وم  مف

Ergon   ع العمل ع قواعد،   Nomosو شطة العملو    .أي مجموعة القواعد ال تضبط أ

ا عرف ا (Murrel 1965) إصطلاحا:  سان ا ن  ومحيط  الدراسة العلمية ال تبحث  العلاقة ب

لات وأدوات العمــل،  ـ  ـا الفـرد إضـافة إ عمـل ف ــ  ـل الظـروف ال قصـد بمحـيط العمـل  عملـه، و

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

ا                    عرف  International Ergonomics Association (2000) الرابطة العالمية للارغونوميا و

ا ذلك التخصص  ا عناصـر التنظـيم، بأ سان و ن  م العميق للعلاقة ب تم بالف العل الذي 

غرض تحقيق أحسن مسـتوى  ات والمبادئ والمعطيات والطرق العلمية  نة ال تطبق النظر و الم

ية للفرد و أفضل أداء للتنظيم    )70،ص2008بوحفص،(من الرفا

ــ                  ـ ـــا ع فـــة حمـــو فيعرف ــا بوظر ـــ جعـــل متطلبـــات المنتوجـــات  أمـ ـــدف إ ــا علـــم تطبيقـــي  ـ  أ

سان سق إ ذا من أجل الرفع من  ا، و ستعملو ن وأماكن العمل مناسبة للأفراد الذين  آلة، -والم

ـــدى  ـــ ــة لـ ــ يـــ كي ولوجية وال ـــي ــ ــة والســ ـــ يولوجيــ ـــدرات الف ـــ ــة القـ ــ ــــل لطبيعـــ ــ ــــــروف العمـ ـــــف ظـ ـــك بتكيــ ـــ وذلـ

ن ذا العلم لا يصبو إ تحس ية بمحيط العمل  سان، إن  من وتوف الظروف ال مستوى 
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ـ  رفـع  ـدف كـذلك إ زعـاج أو اللاإرتيـاح فحسـب، بـل  ليؤدي العامل عمله بأقل درجة ممكنة من 

رغونوميـــا أن تقــوم بـــذلك بواســطة تطبيـــق  ســتطيع  نتــاج ســواء مـــن حيــث الكميـــة أو النوعيــة. و

يولوجيــا وعلــم المعلومــات التطبيقيــة المــأخوذة مــن عــدة علــ ــا، كعلــم الــنفس وعلــم الف عتمــد عل وم 

عــض  يم الصــناعية خاصــة  ــا مــن المفــا ندســة وغ عــض مبــادئ ال ــ  ســم، بالإضــافة إ تركيــب ا

فة ، د س، صالتقنيات المستعملة  التصميم. (   )3بوظر

  :جودة حياة العمل  -2

سان جتماعیة و تمام الملموس لرواد العلوم  ر  ن  ظ یاة العملیة للعامل یة  ا

ات وما  ن ما یمتلكه العاملون من اتجا المنظمات منذ عدة عقود، وذلك للتعرف ع العلاقة ب

ذا  له ع ما تحققه المنظمات من نتاجات. أن  ات، إضافة إ بحث اثر ذلك  رونه من سلو یظ

قات العمل، الذي عقد  الولایات خلال المؤتمر الدو لعلا 1972المصط قدم لأول مرة عام 

ة العامل  ذا المصط ینصب حول أثر العمل ع  سا ل ك  ان ال كیة و  مر المتحدة 

عد أن قامت  ا  تماما كب وم ا ذا المف ودة  أداء الفرد أثناء العمل، ونال  والتعرف ع ا

ن وإ صلاح العمل. ب Auto United Motors General and Workers مؤسسات امج لتحس

ي،  شارد والتون( ) 3: 2004(المغر و ر ودة حیاة العمل  ف  عر ذكر بأن أول من قدم   1972و

(Walton Richard  یة ظروف : كفایة الراتب وعدالته،  ا من خلال سبعة محاور  حیث عرف

امل  یاة، فرص  العمل، الت ن العمل وا ، الموازنة ب النمو الوظیفي،، التمسك بمبدئیة جتما

 . ي. وسما،العمل التنظی   ) 77: 2007(الع

نام ( ت رى إسماعیل ور بأن جودة حیاة العمل مصط  Rethinam .Ismail) 2008و

افل اجتما   یة وآمنة، وت افیة، وكذلك توف ظروف عمل  آفات العادلة وال یتضمن الم

مر الذي یمكن   م.المنظمة،  انیا ل إم ستخدموا    فراد من أن یطوروا و

 )58  :2008 (Ismail . Rethinam , ي ا كیمار شا نما تحدث سور  Shani Kumarب

Surya  ن العامل ا درجة التمی ال أوجدت  العمل، وشروط العمل ال تحدد العلاقة ب بأ

م بمجمل سا ي، وال  سا ا البعد  ته، مضافا إل ی ن القدرات  و ا  الرضا العام وتحس

عمال ع مستوى الفرد، ومن ثم ع مستوى أداء المنظمة  ل . (Surya ,2013 : 2)أداء  ك

اري ونوون ل من  ا  عرف ة بأنه  ) Noon & Herry) و شر  قاموس أكسفورد لإدارة الموارد ال
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سالیب والعملیات ال موعة من التقنیات و ة مصط عام  دف إ إعطاء قدر أك من حر  

ن مثل تلك ال توصف  إطار إعادة تصمیم الوظیفة، والمبدأ الرئ من وراء  التصرف للموظف

ادات   ن سیؤدي إ ز و إتاحة مشاركة أك  صنع القرار من جانب الموظف جودة حیاة العمل 

ا قد تؤ  ام وال بدور ل داء.رتیاح والتحف و ،دي إ تحسن     )4: 2010(بوك

ي والفضل(                 ل من الع ش  ا تمثل 2007كما  میة برامج جودة حیاة العمل بأ )إ أ

ن  دارة والعامل یح من  ساسیة لنجاح الكث من المنظمات، إذا ما طبقت بأسلوب  البذرة 

طر  افة  س ع حد سواء، سعیا إ إرضاء  اف العاملة  المنظمة، إذ من الضروري أن 

تمام  دة للا نتاجیة،  المنظمة جا ادة   ا من ز ا، وذلك لما یرجع عل امج جودة حیاة عامل ب

م جمیعا  العمل م ومتطلبا ن من خلال إشباع حاجا  .و الوقت نفسه تحقیق آمال العامل

ي، و سما،  ات ومن نا ) 72:  2007(الع ناك عددا من التأث حیة أخرى یرى (جاد الرب) أن 

ات یاة الوظیفیة ومن تلك التأث مشاركة أك من أعضاء  - :یجابیة لوجود برامج جودة ا

یع  تلفة لعملیات التص عاد ا نات   ار البناءة ال یمكن أن تؤدي إ تحس العمل بالأف

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

م الرضا الوظیفي د لد ز قة أفضل - .عمیق بالمسؤولیة و ة بطر شر  - .یمكن استخدام الموارد ال

ادة الكفاءة  ن وال تقود إ الكث من المنافع مثل ز ات العامل نات  اتجا حدوث تحس

نتاجیة ادة  یعیة، ز مراض الوظیفیة مثل حوادث العمل التص ، جودة المنتج وتقلیل 

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

ن جودة حياة العمل -3   : برامج تحس

ن جودة حیاة العمل اصة بتحس امج ا ن من ال    : تتوفر أمام المنظمة نوع

امج التقلیدیة: 3-1 ا مجموعة   ال ا منذ یقصد  امج ال اعتادت المنظمات ع استخدام ال

داري للمدارس الكلاسیكیة ممثلة  ذا القرن وال تأثرت بالإرث الفكري  یات من  مسی ا

ة،  شر ئة وظروف العمل، برامج الصیانة ال ن ب امج تحس ذه ال شمل  ا المعروفة، و بمباد

جتماعیة، توف برامج الرعایة ا یة  نیة، و الرفا من والسلامة الم ك ع برامج  یة، ال ل

دف إحداث تأث  السلوك  س امج  ذه ال ل  سانیة  العمل، و تمام بالعلاقات 
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داف المنظمة،  م باتجاه تحقیق أ دفع ن و فراد العامل د من رضا  ز ي بما یضمن و سا

 : امج  ما ی ذه ال مكن عرض    و

ئة وظروف العمل:ب - ن ب ان  رامج تحس تمام بالظروف الطبیعیة لم امج ع  ذه ال تقوم 

م  ا ع قدر م ال تؤثر بدور م ومواقف ا ن واتجا ا ع نفسیة العامل العمل وذلك لتأث

امج عادة ذه ال ة- :نتاجیة، وتتضمن  و ضاءة وال ان عمل نظیف ومرتّب من حیث   یئة م

ة ن، وتتم  - .والرطو نتاج للعامل ا مراجعة منحنیات  عكس اق ال  ر ة حالات التعب و معا

ك ع المعاملات  ات الراحة، وال ساعات العمل، وتطبیق نظام ف ق إعادة النظر  عن طر

ن لات - .سانیة للعامل ا  ستخدم ف عمال ال   تقلیل مصادر الضوضاء وخاصة  

یج ب ال ّ س    .والمعدّات ال 

ة: - شر ات  الصیانة ال ارات وخ ل م دف عدم تآ س جراءات ال  تتضمن مجموعة من 

ز  مقدمة  ار، وت بت بداع و م لأغراض  م ومعارف م وقدرا ارا ر م  إ تطو
ً
ن، إضافة العامل

ر، إض ب والتطو امج التدر تمام ب جراءات  جور ذه  سیاسات   إ إعادة النظر 
ً
افة

وافز.   وا

جتماعیة  - یة  یة الرفا ند إلیه برامج الرفا س ساس الذي  ة  وافز المعنو ل ا
ّ
ش  :

م  م وأداء ن رضا ن إ تحس وافز المادیة فقط لا یدفع العامل جتماعیة، إذ أنّ اعتماد نظام ا

وافز الم الإجازات والعطلات، یمكن أن  تحسّن  العمل. لذا فإن نظام ا ع اجتما  ة ذا طا عنو

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

یة:  - ا، فقد تلعب  الرعایة ال ن لد ة العامل باعتبار أنّ إدارة المنظمة مسئولة عن 

ن، لا بل أ ن نوعیة حیاة العامل   تحس
ً
ما  م

ً
یة دورا عات القانونیة  الرعایة ال شر نّ ال

ا تقدیم خدمات  یة یتم من خلال امات  الكث من الدول تفرض ع المنظمات أن تتقیّد بال

ن ة و النفسیة للعامل یة والمعنو تمام بالنوا ال دف  س    .طبیة 

نیة: - من والسلامة الم نیة  برامج  من والسلامة الم ك ع برامج  ستخدم إنّ ال
ُ
یمكن أن 

ستخدم لأغراض 
ُ
نتاجیة، كما  اطئ للمعدات  ستخدام ا لتحذیر الفرد العامل من خطر 

نتاج ن من كفاءة استخدام معدّات  ّ فاظ ع مستوى مع    .التوعیة وضرورة ا
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سانیة: - ن برامج العلاقات  یحة ما ب دف إرساء أسس علاقات  س ا  و ا   می ر أ  تظ

سانیة  نامج العلاقات  م، ف ن أنفس ن مجموعات العمل والعامل ن وفیما ب دارة والعامل

ق ب م یتضمن إشاعة حالة التعاون وروح الفر نتماء لد ما یخلق شعور  ن أعضاء المنظمة و

داف واحدة، كما تخلق مثل  داف المنظمة  أ صیة وأ م ال داف م باتجاه اعتبار أ حفز و

ن الفرد العامل وزمیله أو إدارة منظمته امج الثقة المتبادلة ب ، ذه ال ی   )283-280:  2010.(ال

دیثة: 3-2 امج ا ا ال  ال ا المنظمات بما یتلاءم مع طبیعة يقصد  شاطات ال تمارس امج وال

ا. كما  عمل  إطار ئة ال  ا، وخصائص الب ن ف فراد العامل ا، وخصائص  ات  أعمال ّ التغ

ی ( ا ال امج  ما ی2008وجاد الرب (2010) یقدم ذه ال مكن عرض    : )، و

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

ن التصمیم الوظیفي  ناك عدّة خیارات لتحس ا  - تصمیم الوظیفة، و تكب الوظیفة:یُقصد 

ضافیة تؤدّي إ  ام  ذه الم ة، و
ّ
ا غ ممل ام جدیدة ومتنوعة للوظیفة، مما یجعل إضافة م

ام  ادة عدد الم ساع نطاق الوظیفة وز التا قد یؤدّي ذلك إ تحف ا ا الموظف، و ال یؤدّ

ن ومن ن جودة حیاة العمل  المنظمة ثم العامل ر الوظیفي: یُقصد به نقل الموظف  - .تحس التدو

ا وظیفة  ارات تتطل صول ع م الیة لوظیفة أخرى  نفس المستوى الوظیفي ل من وظیفته ا

الیة أو المستقبلیة، ذلك  الموظف ا ر. و عد التدو و  عود الموظف إ وظیفته  ع أن 

دف شغل الموظف لوظیفة أخرى داخل المنظمة  و  خ  ر عن النقل  أنّ  یختلف التدو

ا. دیدة و غ ارات الموظف مع الوظیفة ا  أو لتطابق م
ً
  بقصد سد النقص مثلا

ا یُقصد به إضافة محفّزات ومث ثراء الوظیفي: - ة من شأ ار ام إبداعیة وإ بت ات إضافیة وم

ة ورقابة أك  أداء  ون له حر ثارة حماسه وإ بداعه  أداء الوظیفة، وت أن تدفع الفرد لاس

داء، وله مزایا  اید نحو النمو والتقدیر   عطى لشاغل الوظیفة إشباع م ُ  - الوظیفة، بحیث 

ادة  مالنمو ال للأفراد وز صیة لد ستقلالیة وال ّ  - .درجة  توافر رضا وظیفي متم

فراد سبة للمنظمة - .لدى  فضل بال داء للأحسن و ثارة حماس  - تطور  دفع وتحف واس

ن ناءً ع ذلك فالإثراء الوظیفي  - العامل اوي أقل داخل المنظمة، و غیاب ومعدلات دوران وش

ن ج ودة حیاة العمل، حیث تتطلب إعادة تصمیم الوظائف وإحداث عدّ عملیة أساسیة لتحس
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م  فراد وأن یوفر ل ذا من شأنه أن یحفّز  شعر الموظف بالفعالیة الذاتیة، و ا ح  غی ف

نجاز  من النمو و
ً
دا   .مز

بات العمل البدیلة: - س ل ترت خرى  المنظمة  دارات  ة مع  شر مة إنّ إدارة الموارد ال لمسا

ن لأداء  دف إتاحة فرص اختیار متعدّدة أمام الموظف من أجل إحداث المرونة  العمل، وذلك 

بات جداول العمل  ت ذه ال ن  اصة أو العائلیة، ومن ب م ا وقات ال تناسب ظروف م   ام م

عد ُ ة تحدید أوقات - المرنة، العمل عن  عطي الموظف حر العمل وتمنحه  جداول العمل المرنة: 

ذا  ا دون أي حدود أو قیود ع اختیاره، كما أنّ  الفرصة لاختیار عدد ساعات العمل ال یقوم 

 تحدید عدد أیام عمله مثلما 
ً
ایة عمله، وأیضا ن العامل من اختیار وقت بدایة و

ّ
النظام یمك

س بأسبوع العمل المضغوط   یحدث عند استخدام ما 

خ            عة أیام ذا  ة بخمسة أو أر  قیام الموظف بالعمل لساعات العمل المطلو
ً
 یتضمن مثلا

سبوع بواقع   من ستة أیام  
ً
ا  10بدلا یل المثال، و من مزایا  ع س

ً
ساعات عمل یومیا

ادة رضا  ة العالیة وز فاظ ع الروح المعنو فضل، ا تخفیض معدلات دوران العمل، التكیّف 

ن. ات الرقابة  العامل ذا النظام من مستو ن، حیث یقلل  و عدم رضا المشرف ا  أمّ من عیو

عملون داخل إطار  اض القائل بأنّ أولئك الذین  ف ن، و  ا ع العامل شراف ال یقومون  و

ادة الضغط   یجة ز ن ن د، و قد ینخفض أداء العامل النظام المرن لن یأخذوا العمل مأخذ ا

ان  - .ت العملأوقا م أو من أي م ن بالعمل من منازل سمح للعامل ذا النظام  عد: إنّ  العمل عن 

نت أو أي  ن اسوب وشبكة  ، وذلك من خلال استخدام الموظف ل ان العمل الفع آخر غ م

عد مثل  .نظام اتصالات آخر ُ ا عن  عمال ال لا یمكن أداء عض  ناك  لاحظ أنّ  ذا وُ

عد، و من مزایا العمل عن عمل ُ ا عن  ا ، إلا أنه یُمكن إدار شغیل والصیانة وغ نتاج وال یات 

ن  ندماج ب ة،  یة غ الضرور الیف المكت ص من الت
ّ
عد توف أموال المنظمة من خلال التخل

ا مما یخفّض من  اتب وتقلیل عدد شغیل و  الم ذا النظام ب سمح  ة،  دار الیف  ستفادة الت

ن بتحدید ساعات  سمح للعامل شارون، و  اء والمس ا عد  ُ ات عن  اب ا فراد أ من 

م م وقضاء وقت أك مع عائلا الیف المرتبطة بوظائف    .العمل وتوف الت

ن أ      دارات، عمل الموظف شرا المباشر لبعض   عن الدور 
ّ
و التخ عد  ما عیوب العمل عن 

ة إ منا م اجة الضرور داء الك للمنظمة، و ا ر ع 
ّ
 مما یؤث

ً
ون محدودا م قد ی ن منازل
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یجة استخدام نظام العمل  ا ن جور والدعم وغ عة أو  دارة أو المتا ة جدیدة سواء   إدار

دید.   )175-2008:170 ،( جاد الربّ ا

ّ عن الطرق وال دارة بالمشاركة:  -  ع ن  ُ ا المنظمات لدمج العامل ستخدم وسائل ال 

ناء  ما یؤدّي إ الرضا الوظیفي و م، و م  أداء أعمال وّلة ل ادة الصلاحیات ا المنظمة وز

ودة  ودة الشاملة ودوائر ا سانیة فعالة، وقد تطور موضوع المشاركة  إطار إدارة ا علاقات إ

  المنظمات الیابانیة، ث
ً
ن، إ أن وخاصة ن العامل ّ تمك م دُمج موضوع المشاركة  إطار أك س

مور والموضوعات ال تدعم حیاة العمل، بما  شمل جمیع   موضوع جودة حیاة العمل ل
ً
ا جاء أخ

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

دارة بالمشاركة  ) دف  س موعة ال و شاطات ا اك النف والعاطفي للفرد العامل   ش

تب ع  موعة وتحمل المسؤولیة ال ت داف ا عه ع العمل وتحقیق أ ا، الذي  ت إل ی

  .ذا العمل

ند  .فرق العمل المدارة ذاتیا :- س دف الذي  وم فرق العمل المدارة ذاتیا حول نفس ال یدور مف

داف المنظمات، إلیه أسل ن  وضع أ ود مشاركة العامل دارة بالمشاركة والمتمثل بتوسیع ج وب 

ن  نتاجیة وتحس ادة  م  ز س سلوب  ذا  داف،  ذه  طط اللازمة لتحقیق  وتصمیم ا

عتمد نجاح  خر  انب  الیف، و ا ام السیطرة الفرقیة ع العمل وتقلیل الت النوعیة وإ ح

داري.   شؤون العمل والدعم  ب  ق ا طي، سلوب ع توفر الفر (ومن  )76:  2015(السو

ن  نتاجیة، تحس ادة   تخفیض حالات الغیاب، ز
ً
ا فرق العمل المدارة ذاتیا م الفوائد ال تحقق أ

ارات، م البعض، خلق قوى عاملة متعددة الم عض م مع  ة وتماسك  رضا العمال والروح المعنو

اجة إ  عضاء، تخفیض ا ن  تصالات ب ادة فاعلیة  ادة المرونة  ممارسات العمل وز ز

ن.  ، المدیر   ) 17:  2010(بوك

ودة الشاملة: - ودة الشاملة، وتدور فكرة  إدارة ا بات لزاما ع المنظمات اعتماد برامج إدارة ا

سلوب بإشاعة الو النو داخل المنظمة وت حمل المسؤولیة  مجال النوعیة من قبل ذا 

ن، وتؤكد  تمام بنوعیة حیاة العامل ستوجب خلق جو عمل مناسب و مر  ذا  میع، ومثل  ا

عزز من القدرة التنافسیة للوحدة الصناعیة.  سلوب  ذا  ،التجارب أن  ی   .)301: 2010(ال

  



 

ن جودة حياة العمل ا  تحس   . رغونوميا ودور
 

 79 

دوات  -2 قة و  : :Methodالطر

   دم:المن المستخ -2-1

ق النمو للبحث  موضوع ا  البلدان السائرة  طر رغونوميا وتحديات تطبيق ية   ما

.   تم استخدام المن الوصفي التحلي

  :Results and discussionالنتائج والمناقشة،  - 3

ة -3-1 يجة الدراسة النظر   :ن

ن جودة حياة العمل  -3-1-1 رغونوميا  تحس   : دور 

م تؤدي   عليمية دور م انت إنتاجية او خدماتية او  رغونوميا  المؤسسات سواءا 

ي، بحيث ان للأرغونوميا التصميمية دور  حفظ وسلامة  يجا ل  ن بالش ارز يؤثر ع العامل و

من الوظيفي، ومن الناحية التنظيمية  نية ومنه تحقيق  مراض الم ن من حوادث العمل و العامل

م  تجسيد جودة والمتمثل سا ا  ل تصال الفعال  ي و ة  الثقافة التنظيمية، العمل التعاو

ن، ومن الناحية المعرفية  ن العامل نية ب جتماعية والم ز العلاقات  عز حياة العمل من ناحية 

جر و  ادة  نية والعقلية والعمل المستمر الذي يؤدي ا ترقية العامل ومنه ز تقديم والقدرات الذ

عاد جودة  ن وتحقيق ا ا دور  تحس ش مجالا تج ان للارغونوميا  ست وافز المادية، ومنه  ا

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

م،  ام ساعد العمال ع أداء م به مما  رغونوميا ا تصميم العمل وترت دف  كما 

س ا تخفيف الضغو  ت بأمراض كما  ا جسد العامل وال غالبا ما ت ط ال يتعرض ل

ضرار  ا ا خسارة العديد من الكفاءات و نية مستعصية، وال تؤدي بدور وحوادث م

  بالإنتاجية أيضا.

داء  مختلف الرتب، ز فعالية  عز رغونوميا   م  سا وتوف قدر ممكن من  كما 

نية أ عد العمل وذلك من خلال تكييف ماالراحة البدنية والذ عاد  ثناء و يحيط به بما يناسب ا

ا بأوضاع مناسبة تقلل من التعب والملل، كما قة وابدال وضاع المر سمح بتجنب  سم، مما   ا

ذا ما يؤسس لمعاي  ا،  رارة وغ الضوء، الضوضاء، ا يقية  دف ا دراسة الظروف الف

ني من الم ديدات ال تواجه المنظمات والعمال ع حد سواء.السلامة و اطر وال   ن وتفادي  ا
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ن طرق وأساليب العمل مما يؤدي ا تناسق              ذا السياق ا تحس رغونوميا   عمل  كما 

داف ال  ا من  نتاجية وغ ادة  اليف وز دف خفض الت ات التفصيلية  ر افة ا وتوافق 

ن  س و تحس شمل و دف  ص  ال ا داخل وخارج المؤسسة وال تت رغونوميا ا تحقيق

ديثة وجودة حياة العمل أساسا،   رغونوميا ا داف  التا تلتقى أ جودة حياة العمل، و

ن ورفع جودة حياة العمل وكذا  دف ا تحس ا، ال  رغونوميا بحد ذا الغاية من تطبيق 

ية التنظيمية لدى العامل تحقي ي واخرون: ق الرضا والرفا   .)119-118، 2020(بن غر

تاج: -3-1-1   است

امه ووظائفه ع اكمل وجه وتلبيه احتياجاته المتنوعة   شري ممارسة م لا يمكن للعنصر ال

امل  بتطب ام والت ا  ية يتحقق ف ئة عمل امنة و نية، دون توف ب صية والم يق ال

دف ا إيجاد التناغم والمواءمة  المنظمات للارغونوميا كعلم تطبيقي متعدد التخصصات، حيث 

غية أداء العمل بكفاءة أك والتقليل من حالات  شري،  ن ظروف العمل وخصائص العامل ال ب

ية للفرد وذلك من خلال تطبيق برامج جودة  اد، لتحقيق مستوى أحسن من الرفا ج التعب و

ا.حي غية تحسي  اة العمل 

   :المراجع -

ي، سعد وخ الله الفضل، سما سعد.(  - فلسفة نوعیة حیاة العمل  ). 2007الع

لفیة الثالثة ة، منظمات  دار قتصادیة و   85-68)،45( 13.مجلة العلوم 

مید عبد الفتاح.(  - ي،عبد ا ا  تنمیة  ). 2004المغر ستغراق جودة حیاة العمل وأثر

ة،(الوظیفي    15-2) 2دراسة میدانیة. مجلة الدراسات والبحوث التجار

). طي، شب ا بالولاء التنظی  الوزرات ). 2015_ السو جودة حیاة العمل وعلاق

یة یة  الضفة الغر شورة. جامعة القدس المفتوحة الفلسطی . أطروحة دكتوراه غ م

ن   .،فلسط

یتــي، خالــد عب  - اتی).2010ــد الــرحیم. (ال ة مــدخل اســ شــر . إدارة المــوارد ال

ع3ط شر والتوز ردن: دار وائــل لل .  

ي،بوحفص  - ران:.مقدمة  علم النفس العمل و التنظيم .)2008( .مبار دار آل  و

ع شر و التوز   .رضوان لل
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لیة . ماجست إدارة  جودة حیاة العمل). 2010_ بوك ، حسن.( شورة.  عمال غ م

 قتصاد ، جامعة دمشق

فة حمو،  - رغونوميا. (ب ت ). بوظر شورة، صمدخل ا    .3، محاضرات غ م

عمال ).2008(.سید محمد جاد الرب، - یاة الوظیفیة  منظمات  جودة ا

ة رة 1.طالعصر   ..مطبعة العشري  :.القا

م، عزري. ( - ن رغونوميا ودور ).2021مر ياة الوظيفية لدى العامل ا  جودة ا

امعية ة المعلومات، بالمكتبات ا سي ومعا ، تخصص  ادة الماس ، مذكرة تخرج لنيل ش

.   جامعة ام البوا

رغونوميا المدرسية  خدمة التعليم و ).2017مصطفى ،منصوري. يمينة،بودا (_ 

ره ،العدد تطو   سنطينة، ق 34،مركز جيل البحث العل

،خلیل -   یم ،إسماعیل .ما ا ع مستوى ).2014(.إبرا یاة الوظیفیة وأثر جودة ا

یة امعات الفلسطی ن دراسة تطبیقیة ع ا .اطروحة دكتوراه فلسفة داء الوظیفي للعامل

س لیة التجارة،جامعة قناة السو شورة.    .غ م
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