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و العلاقات التنظيمية و الشخصية الداخلية ، والتي لها أهمية كبيرة في حياة الأشخاص .
و يرى ديوب جودة الحياة الوظيفية على انهاعملية مخططة طويلة الأجل جماعية هادفة إلى التغيير مسئولة عن تحقيق الرضا
الوظيفي للعاملين ، و احداث التوازن بين الحياة الوظيفية و الأسرية للعاملين ، حيث تقوم على العدالة الاجتماعية و الحفاظ على
كرامة العاملين ، بما يتفق مع الاستراتيجية المؤسسة و ثقافتها السائدة ، من خلال تأمين ظروف عمل مناسبة و آمنة ، لرفع مستوى
العاملين و توفير البيئة التنظيمية المناسبة لنقل المؤسسة إلى وضعية مستقبلية متطورة تسمح بمزيد من التطور و النجاح في العمل .
جودة الحياة الوظيفية عبارة عن توفير الظروف وبيئة العمل الملائمة التي تعزز الرضا الوظيفي ، من خلال توفير مكافآت ،
و الأمن الوظيفي ، و فرص النمو ، و السماح للعاملين بالمشاركة في اتخاذ القرارات ، و تعزيز التعاون ، و تحقيق العدالة بنظام
الاجور فضلا عن سلامة بيئة العمل ، مما يؤدي إلى إشباع حاجات العاملين ورغباتهم ، و بما يحقق ردود على إيجابية تتمثل بسعيهم
لزيادة الإنتاجية .
و من خلال التعريفات السابقة ترى الباحثة أن جودة الحياة الوظيفية هي عملية مستمرة مخطط لها تهدف إلى تحقيق التوازن.
بين متطلبات الحياة الوظيفية و الشخصية للموظفين ، من خلال التغيير للأفضل نحو الفاعلية و العدالة التنظيمية ، و تحقيق الأمن
الوظيفي و العدالة في نظم الاجور و الحوافز ، و الترقيات المبنية على اساس الكفاءة و المهنية ، و التكامل الاجتماعي في عمل.
المنظمة ، وتأمين ظروف عمل مناسبة و آمنة لهم ، من أجل رفع مستوى معيشتهم ، وتوفير البيئة التنظيمية الملائمة من خلال
المشاركة في اتخاذ القرارات مما ينعكس ذلك إيجابا على الموظف فيشعر بالرضا و الأمان الوظيفي ، فيبذل أقصى جهد ممكن في
خدمة المؤسسة لنقلها لمزيد من التطور و النجاح ، و العمل بطريقة تؤمن قدرتها على تحقيق استراتيجيتها و كذلك تقدم أدائها
التنافسي.[footnoteRef:1]  [1:  مرجع سابق نفسه ] 



 المبحث الثاني عناصر و ابعاد و عوامل جودة الحياة الوظيفية.
المطلب الاول   ابعاد و عناصر جودة الحياة الوظيفية                                
1. ابعاد جودة الحياة الوظيفية و تتضمن عناصر الحياة الوظيفية ابعاد و معاني مختلفة طبقا لاختلاف طبيعة العمل و الباحثين معا حيث تتفاوت اهمية و اولوية كل عنصر من هذه العناصر و ذكر بعض الباحثين بعض التعريفات حول عناصر الحياة الوظيفية كالتالي
*وذكر والتون بانها تمثل كل العناصر التالية عدالة الاجر و التعويض ظروف العمل صحية و امنة الفرص المتاحة لتنمية و تطوير القدرات البشرية الفرص المستقبلية للنمو و الامان الوظيفي .
-و راى اسفار ان عناصر جودة الحياة الوظيفية تتمثل في الصحة و السلامة الاقتصاد و العائلة الاحتياجات الاجتماعية تقدير الذات الادراك و المعرفة .
-حتى و ان اختلف هذا المفهوم لدى الافراد حسب مستوياتهم و اعمارهم و اجناسهم ووظائفهم من الممكن التعرف على بعض المتغيرات او العناصر الاساسية الظاهرة التي تحدد جودة الحياة في العمل حسب الباحثين و التي تتمثل في
*نوعية العلاقات الاجتماعية   المتمثلة في الاعتراف بالعمل الاحترام الاصغاء الى الانشغالات احترام الزملاء و اوقات العمل.
*نوعية منظمة العمل نوعية تعليمات العمل قدرة المنظمة على الدعم و المساعدة في حل المشاكل المتعلقة بالخلل الوظيفي مسار التقدم الوظيفي العراقيل و الصعوبات الارهاق في العمل.
*لتوافق بين حياة العمل و ساعات العمل وتيرة و ساعات العمل الحياة الاسرية الترفيه ووسائل النقل .[footnoteRef:2] [2:  1-عبد الرحمن تيشوري، جودة حياة العمل وأهمية إشاعة هذه الثقافة في مؤسساتنا وشركاتنا الموقع الالكتروني لمجموعة إدارة الموارد البشرية   H:\showthread.php.htm تاريخ التصفح   17/11/2011
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المطلب الثاني عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية 
1-عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية 
تتناول جودة حياة المهنية الجهود و الانشطة المنظمة التي تستخدمها ادارة الموارد البشرية في المنظمة بغرض توفير حياة وظيفية افضل للعاملين قصد اشباع احتياجتهم من خلال توفير بيئة عمل صالحة و من بين هذه العوامل 
1.1-نظام الاتصالات 
تعتبر المؤسسة بيئة حيوية لمختلفة الانشطة الاتصالية الرسمية و التي يعرفها بانها تبادل المعلومات او نشر المعلومات الرسمية الخاصة بالمؤسسة .
1.2-نظم المقترحات 
ان جودة حياة العمل الجيدة و برامج مشاركة العاملين تفترض ان العاملين لدهما افكار جديدة و ان مسؤلية الادارة هي متابعة و تطبيق هذه الافكار نظما لمقترحات تعرض طريقة منظمة لجمع افكار العاملين معظم النظم تعالج بطريقة "صندوق الاقتراحات" .
3.1-مجهودات المنظمة 
ان جهود المنظمة عامل ضروري لنجاح الجودة الوظيفية و ذلك من خلال الاستخدام الامثل لقدراتها التنظيمية ة الادارية لتسسير و ترشيد سبل التوفيق بين اهداف العاملين و اهداف المنظمة .


المبحث الثالث : عوائق و برامج تحسين جودة الحياة الوظيفة.
المطلب الأول :عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفة.
أجريت دراسة عن جودة الحياة الوظيفة و كشفت الدراسة أن من العوائق الرئيسية لتحسين جودة الحياة الوظيفة هي
• بيئات العمل السيئة .-
• عبئ العمل.-
• عدم القدرة على تقديم الرعاية .-
• عدم التوازن بين العمل و الأسرة .-
• الافتقار إلى الاعتراف بالنفس. • -العالقات السيئة بين المشرف و الزملاء.
• صراع الدور و عدم وجود فرص الاكتساب مهارات جديدة •- العزلة المهنية. 
• -موقف الإدارة السلبي من إضفاء المناخ الديمقراطي في بيئة العمل و منح العاملين فرصة للتعبير عن آرائهم .-
• -موقف الاتحادات و النقابات العمالية من أن برامج تحسين و تطوير جودة الحياة الوظيفة هدفها تحقيق الربحية دون دفع عوائد ربحية للعمال.
• -خشية الإدارة العليا من التكلفة المالية العالية لبرامج تحسين و تطوير جودة حياة العمل دون وجود أي ضمان لنجاح.[footnoteRef:4] [4:  -  مروان طاهر الزعبي جودة علاقات العمل الاجتماعية و علاقتها بمستوى الالتزام الوظيفي و الرفاه النفسي للموظفين الجامعة الأردنية – كلية العلوم الاجتماعية .
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المطلب الثاني : برامج تحسين جودة الحياة الوظيفة.
-بالرغم من التقدم التقني يبقى دور الموارد دورا فعال في تخطيط و تنفيذ نشاطات المنظمة ،لذا بات لزاما على المنظمة وضع هدف لتحسين جودة الحياة الوظيفة ضمن أسبقيات أهداف الاستراتيجية خاصة في بيئة تتميز بدرجة عالية من المنافسة و تسابق مستمر بين المنظمات في الحصول على أهم مورد لعملياتها و هو المورد البشري ، و أن الهدف الأساسي من محاولات تحسين جودة حياة العمل تتمثل في إعداد قوة عمل مندفعة و محفزة ذات ولاء عالي أعمالها و على درجة عالية و قدرة فائقة الإبداع و الابتكار فجوانب العمل المحسنة لدى الأفراد تتحقق من خال توافر المؤشرات التالية : • الإشراف الجيد على العاملين • ظروف نفسية و اجتماعية جيدة.
• وظائف تتميز بدرجة عالية من المتعة و المكافأة • عالقات عمل
جيدة • مشاركة عالية و كفؤة في صنع القرارات
• قدرة عالية في التكيف مع الظروف البيئية و حيث أن نجاح التطبيق برامج
ان تحسين جودة الحياة الوظيفة يعتمد عادة على ثالث أطراف رئيسية هي : الأفراد العاملين و كفاءة إدارة الموارد البشرية والدعم المادي والمعنوي للبرامج من قبل الإدارة العليا إن من مستلزمات برامج تطبيق جودة حياة العمل تتمثل في: • تحسين العالقة بين المديرين و العاملين • الاهتمام بمصلحة حقوق العاملين
 • اعتماد قنوات اتصال واضحة • إعادة النظر بأنظمة الرواتب و الأجور و الحوافز • إعادة تصميم الوظائف [footnoteRef:5]• منح فرص المشاركة في القرارات و قبول الاقتراحات. [5: 1-عبد الرحمن تيشوري، جودة حياة العمل وأهمية إشاعة هذه الثقافة في مؤسساتنا وشركاتنا الموقع الالكتروني لمجموعة إدارة الموارد البشرية   H:\showthread.php.htm تاريخ التصفح   17/11/2011] 



الخاتمة من خلال الدراسات المتعلقة بالجودة في الحياة المهنية نجد إن جانب النوعية في العمل يعتبر عامل مهم يؤثر على العوامل التنظيمية الأخرى كالاتصال التنظيمي والقيادة والرضا المهني والفعالية و المهنية والكفاءة الإنتاجية و الأداء المتميز وقد عولج هذا الموضوع انطلاقا من مختلف المقاربات والمجالات الأخرى ففي المجال التربوي نجد أن الكفاءة والفعالية التربوية هي نتيجة تحسين الظروف المهنية و البيداغوجية لجل الأقطاب التربوية، أما الناحية الاقتصادية فان النوعية في الحياة المهنية تعتبر مؤشرا على النمو الاقتصادي مهما تحسين الظروف المعيشية مثل الأجور والحوافز وتحسين المناهج التسيرية تفعيل منظومة التكوين والتطوير من اجل الزيادة في الإنتاج في ظل المنافسة المفروضة أما من الناحية الاجتماعية فان الاندماج الاجتماعي والعلاقات الاجتماعية والإنسانية وتبنيي الثقافة المتبعة في المنظمة والتقيد بالقوانين السارية والشعور بالانتماء والولاء في أي مؤسسة هدف يصبو اليه موضوع الجودة في الحياة المهنية. .
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المقدمة: 

تعد جودة الحياة الوظيفية من المواضيع الادارية الهامة في إدارة الموارد البشرية و السلوك التنظيمي ، لما ، لما لهذا المفهوم من تأثير مباشر على الروح المعنوية للعنصر البشري و بالتالي على أداء المؤسسة . فالأفراد الذين يتمتعون بجودة حياة وظيفية مميزة يكون لديهم أداء عالي ، و لديهم القدرة على مساعدة المؤسسة في تحقيق أهدافها  الاستراتيجية ، و في المقابل المؤسسات التي تسعى إلى الاهتمام بالعنصر البشري كونه يمثل أحد المؤثرات القوية التي تقوم عليها الميزة التنافسية بين تلك المؤسسات من خلال توفير برامج جودة حياة وظيفية تتسم بالجودة و الفاعلية للعاملين فإنها تمتلك الأدوات القادرة على تحقيق الميزة التنافسية ، و مستوى عالي من الانتاج .

    بدأ الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية في أوائل السبعينيات ، و كثرت الدراسات و الأبحاث التي تناولت جوانب عديدة حول جودة الحياة الوظيفية ، فيري كل من hain & Einsteain  أن مصطلح جودة الحياة الوظيفية قدم لأول مرة في (1972م) خلال مؤتمر الدولي لعلاقات العمل ، و نال هذا المفهوم اهتمام كبيرا بعد أن قامت مؤسسات : شركة جنرال موتورز لصناعة السيارات باستخدامه ، و محاولة تطبيقه و مع التسعينيات بدأت شركات عالمية كبيرة منتشرة في دول العالم بتطبيق أشكال برامج جودة الحياة الوظيفية ، و إزداد الاهتمام نتيجة التركيز على إشباع حاجات العميل الداخلية و الخارجية و تطبيق إعادة هندسة الموارد البشرية و اكسابها مهارات متنوعة و النظر إليها كأحد إستراتيجيات التنافسية لدى المؤسسة . 
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  Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ΔϳϫΎϣ :  �ϝϭϷ΍�ΙΣΑϣϟ΍                  �ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϥϋ�ΔϳΧϳέΎΗ�ΓΫΑϧ :  �ϝϭϷ΍�ΏϠρϣϟ΍ Δϳϔϳυϭϟ΍    .      ϭ �ϥΎϛ�ΩϘϓ�ˬ�ΎϫΩέ΍ϭϣ�ϰϠϏ΍�ϥϣ�Ωέϭϣϛ�ϱέηΑϟ΍�έλϧόϠϟ�ΕΎγγ΅ϣϟ΍�Γέυϧ�ΕέϭρΗ�ΩϘϟ� �ˬ�ϝΎϣόϟ΍�ϪϳϠϋ�ϕϠρϳ�΢Αλ΃�ϡΛ�ˬ�ϲϣϭϣόϟ΍�ϡΩΎΧϟ΍�ϭ΃�ϥϳϣΩΧΗγϣϟ΍�΢Ϡρλϣ�ΎϣϳΩϗ�ϪϳϠϋ�ϕϠρϳ �΢Αλ΃�ΩϘϓ�ϝόϔϟΎΑ�ϭ�ˬ�ϱέηΑϟ΍�ϝΎϣϟ΍�α΃έΑ�ϡϭϳϟ΍�ϑλϭϳ�΢Αλ΃�ϥ΃�ϰϟ·�ˬ�ΔϠϣΎόϟ΍�ϝϭϘϟΎϓ �ΕΎγγ΅ϣϟ΍�ΕϧγΣ΃�ΎϣϠϛϓ�ˬ�Δγγ΅ϣ�ϱϷ�Δϳέ΍Ωϻ΍�ΔϟΩΎόϣϟ΍�ϲϓ�έλϧϋ�ϡϫ΃�ϱέηΑϟ΍�έλϧόϟ΍ �ΩϬΟ�ϝϗ΍�ϭ�Γ˯Ύϔϛ�ϰϠϋ΄Α�ΎϬϓ΍Ωϫ΃�ϕϳϘΣΗ�ΓέΩϗ�έΛϛ΃�ΕΣΑλ΃�ˬ�ΔϳέηΑϟ΍�ΎϫΩέ΍ϭϣ�έΎϣΛΗγ΍ �ϩΫϫ�Γέ΍Ω·�ϝΎϣϟ΍�α΃έ�ϭ�ΕΎϣϭϠόϣϟ΍�ϭ�ΎϳΟϭϟϭϧϛΗϟ΍�ϲϓ�ΓέϭρΗϣ�Δϣυϧϣ�ϱϷ�ϥϛϣϳ�ϼϓ�ˬ�Εϗϭϭ �ΎϫίϳϔΣΗ�ϭ�ΎϬϣϳϳϘΗ�ϭ�ΎϬΗϳϣϧΗ�ϭ�ΎϫέΎϳΗΧ΍�ϡΗ�ΔϳέηΑ�Ωέ΍ϭϣ�ΎϬϳΩϟ�ϥϛϳ�ϡϟΎϣ�Γ˯ΎϔϛΑ�Ωέ΍ϭϣϟ΍ �ϝΑΎϘϣϟ΍�ϲϓ�ϭ�ϝϣΎϛϟΎΑ�ΎϬϠϣϋ�ΕέΩϫ΃�ΎϬϳϓ�ϥϳϠϣΎόϟ΍�έΎϳΗΧ΍�Δγγ΅ϣϟ΍�Ε˯Ύγ΃�΍ΫΈϓ�ˬ�ΩϳΟ�ϝϛηΑ �ϡϟΎϋ�ϲϓ�ϥΎϧόϟ΍�ϕϠρϳ�ϥ΄Α�ϝϳϔϛ�ϥϳϠϣΎόϠϟ�ΩϳΟϟ΍�ίϳϔΣΗϟ΍�ϭ�ΏϳέΩΗϟ΍�ϭ�ϡϳϠγϟ΍�έΎϳΗΧϻ΍�ϥΈϓ . �Ξ΋ΎΗϧϟ΍�ϝοϓ΃�ϕϳϘΣΗ�ϲϓ�ϥϧϔΗϟ΍�ϭ�ˬ�ω΍ΩΑϹ΍            �Ωέϭϣ�ϡϫ΃�Ωόϳ�Ϫϧϭϛ�ϑυϭϣϟ΍�ΓΎϳΣ�ΓΩϭΟ�ϲϓ�ϯέΑϛϟ΍�ΕΎϣυϧϣϟ΍�ϡΎϣΗϫ΍�˯ΎΟ�Ύϧϫ�ϥϣϭ �ϥϣ�ϥϳϠϣΎόϟ΍�ΔϳΎϣΣϟ�ϲοΎϣϟ΍�ϥέϘϟ΍�Δϳ΍ΩΑ�ϊϣ�ϥγΗ�ΕΎόϳέηΗϟ΍�ϭ�ϥϳϧ΍ϭϘϟ΍�Ε΃ΩΑ�ΙϳΣ�ΔϣυϧϣϠϟ �Ε΍ΩΎΣΗ΍�ϭ�ΕΎΑΎϘϧ�ρΎηϧ�έϬυϳ�΃ΩΑ�ϲοΎϣϟ΍�ϥέϘϟ΍�ΕΎϧϳΛϼΛ�Δϳ΍ΩΑ�ϊϣϭ�ˬ�ϝϣόϟ΍�ΕΎΑΎλ· �ΕΎϳϧϳΗγϟ΍�ϭ�ΕΎϳϧϳγϣΧϟ΍�ϰϟ·�ϻϭλϭ�ˬ�ϥϳϠϣΎόϠϟ�ϲϔϳυϭϟ΍�ϥϣϷ΍�ϰϠϋ�ίϳϛέΗϟ΍�ϲϓ�ϝΎϣόϟ΍ �ϥϣ�ϙϟΫϭ�ˬ�ϝϣόϟ΍�ΓΎϳΣ�ΓΩϭΟ�ωϭοϭϣΑ�ΔϘϠόΗϣϟ΍�ΕΎϳέυϧϟ΍�έϳϭρΗ�ϲϓ�˯ΎϣϠόϟ΍�ρΎηϧ�΃ΩΑ�ΙϳΣ �ΕΎϗϼόϟ΍�ϭ�ϥϳϠϣΎόϟ΍�ΕΎϳϭϧόϣ�ϭ�ΔϬΟ�ϥϣ�ΝΎΗϧϻ΍�ϥϳΑ�ΔϳΑΎΟϳ·�Δϗϼϋ�ΩΎΟϳ·�ϰϠϋ�ϝϣόϟ΍�ϝϼΧ .  �ϯέΧ΃�ΔϬΟ�ϥϣ�ΔϳϧΎγϧϹ΍         �ϲϓ�΍ΩϳΩΣΗ�ϭ�ΕΎϳϧϳόΑγϟ΍�ΓέΗϓ�ϲϓ�έϬυϳ�΃ΩΑ�ΩϘϓ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�΢Ϡρλϣ�ΔΑγϧϟΎΑ�Ύϣ΃ ( �ϡΎϋ�ϙέϭϳϭϳϧ�ϲϓ�ΩϘϋ�ϱΫϟ΍�ϲϟϭΩϟ΍�έϣΗ΅ϣϟ΍ 1972 �ϝϣόϟ΍�ΕΎϗϼϋ�ΔηϗΎϧϣ�Ϫϳϓ�ϡΗ�ϱΫϟ΍ϭ   ) �ϡΗϬϳ�ϱΫϟ΍�ϭ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟϟ�ϲϟϭΩϟ΍�αϠΟϣϟ΍�˯ΎηϧΈΑ�έϣΗ΅ϣϟ΍�ΝέΧ�Ωϗϭ�ˬ�ϊγϭϣ�ϝϛηΑ .  �ϝϣόϟ΍�ΓΎϳΣ�ΓΩϭΟ�ΕϻΎΟϣ�ϲϓ�ΙΎΣΑϷ΍�ϝϳϬγΗΑ         �ϝϳϠΣΗ�ϭ�Δγ΍έΩ�ϝϼΧ�ϥϣ�ϥϳϔυϭϣϠϟ�ϝοϓ΃�ΓΎϳΣ�έϳϓϭΗΑ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϡΗϬΗϭ �ϥϣ�ϥϳϔυϭϣϟ΍�ϊϣ�ϝϣΎόΗϟ΍�ϲϓ�ΕΎϣυϧϣϟ΍�ϲϓ�Γέ΍ΩϹ΍�ΎϬϳϟ·�ΩϧΗγΗ�ϲΗϟ΍�ΏϳϟΎγϷ΍�ϭ�ΕΎϧϭϛϣϟ΍ �έΧ΁�ΏϧΎΟ�ϥϣ�ϭ�ΏϧΎΟ�ϥϣ�Δϣυϧϣϟ΍�˯΍Ω΍�ϊϓέ�ϲϓ�έηΎΑϣ�ϝϛηΑ�ϡϬγϳ�Ύϣϣ�ϝϣόϟ΍�ϲΣ΍ϭϧ�ϝϛ . �ϥϳϔυϭϣϟ΍�ΕΎΟΎϳΗΣ΍�ϭ�ΕΎΑϏέ�ωΎΑη·�ϭ�ϕϳϘΣΗ
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  ) .  ˯Ύϔλ�ˬϲοΎϳΑ 2015 �Ξϳγϧϟ΍�Δγγ΅ϣ�ΔϟΎΣ�Δγ΍έΩ -  ϲϣϳυϧΗϟ΍�ϡ΍ίΗϠϟ΍΍�ϕϳϘΣΗ�ϲϓ�ϱέηΑϟ΍�˯΍Ωϟ΃΍�Γέ΍Ω·�έϭΩ .  ( ϡ ίϳϬΟΗϟ΍ϭ   TIFIB(  έ΋΍ίΟϟ΍�ˬΓέϛγΑ�ˬέϳοΧ�ΩϣΣϣ�ΔόϣΎΟ .  ( Γέϭηϧϣ�έϳϏ�έϳΗγΟΎϣ�ΔϟΎγέ .  
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  و لقد تطورت نظرة المؤسسات للعنصر البشري كمورد من اغلى مواردها ، فقد كان يطلق عليه قديما مصطلح المستخدمين أو الخادم العمومي ، ثم أصبح يطلق عليه العمال ، فالقول العاملة ، إلى أن أصبح يوصف اليوم برأس المال البشري ، و بالفعل فقد أصبح العنصر البشري أهم عنصر في المعادلة الادارية لأي مؤسسة ، فكلما أحسنت المؤسسات استثمار مواردها البشرية ، أصبحت أكثر قدرة تحقيق أهدافها بأعلى كفاءة و اقل جهد ووقت ، فلا يمكن لأي منظمة متطورة في التكنولوجيا و المعلومات و رأس المال إدارة هذه الموارد بكفاءة مالم يكن لديها موارد بشرية تم اختيارها و تنميتها و تقييمها و تحفيزها بشكل جيد ، فإذا أساءت المؤسسة اختيار العاملين فيها أهدرت عملها بالكامل و في المقابل فإن الاختيار السليم و التدريب و التحفيز الجيد للعاملين كفيل بأن يطلق العنان في عالم الإبداع ، و التفنن في تحقيق أفضل النتائج .

        ومن هنا جاء اهتمام المنظمات الكبرى في جودة حياة الموظف كونه يعد أهم مورد للمنظمة حيث بدأت القوانين و التشريعات تسن مع بداية القرن الماضي لحماية العاملين من إصابات العمل ، ومع بداية ثلاثينات القرن الماضي بدأ يظهر نشاط نقابات و اتحادات العمال في التركيز على الأمن الوظيفي للعاملين ، وصولا إلى الخمسينيات و الستينيات حيث بدأ نشاط العلماء في تطوير النظريات المتعلقة بموضوع جودة حياة العمل ، وذلك من خلال العمل على إيجاد علاقة إيجابية بين الانتاج من جهة و معنويات العاملين و العلاقات الإنسانية من جهة أخرى . 

     أما بالنسبة مصطلح جودة الحياة الوظيفية فقد بدأ يظهر في فترة السبعينيات و تحديدا في المؤتمر الدولي الذي عقد في نيويورك عام (1972) والذي تم فيه مناقشة علاقات العمل بشكل موسع ، وقد خرج المؤتمر بإنشاء المجلس الدولي لجودة الحياة الوظيفية و الذي يهتم بتسهيل الأبحاث في مجالات جودة حياة العمل . 

     وتهتم جودة الحياة الوظيفية بتوفير حياة أفضل للموظفين من خلال دراسة و تحليل المكونات و الأساليب التي تستند إليها الإدارة في المنظمات في التعامل مع الموظفين من كل نواحي العمل مما يسهم بشكل مباشر في رفع اداء المنظمة من جانب و من جانب آخر تحقيق و إشباع رغبات و احتياجات الموظفين .[footnoteRef:1] [1:  بياضي، صفاء. )2015م(. دور إدارة األداء البشري في تحقيق االلتزام التنظيمي- دراسة حالة مؤسسة النسيج والتجهيز TIFIB( رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة محمد خضير، بسكرة، الجزائر.] 
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Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϡϭϬϔϣ :  ϲϧΎΛϟ΍�ΏϠρϣϟ΍              �ˬ�ϡϭϬϔϣϟ΍�ΩΎόΑ΍�ωϭϧΗϟ�ΔΟϳΗϧϛ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϡϭϬϔϣϟ�ϥϳΛΣΎΑϟ΍�ΕΎϔϳέόΗ�ΕΩΩόΗ :  �ϲϠϳ�Ύϣ�ΎϬϧϣ�Ωέϭϧ�ΙϳΣ�ˬ�Δϳϔϳυϭϟ΍�Δ΋ϳΑϟ΍�ϥϳγΣΗ�ϲϓ�Ώλϳ�ΎϬϧϭϣοϣ�ϥΎϛ�ϥ·ϭ        �ΙϳΣ�ϥϣ�ϝϣόϟ΍�ΕΎϣυϧϣ�ϩΎΟΗ�ϥϳϔυϭϣϟ΍�ΕΎόϗϭΗ�ΎϬϧ΃�ϰϠϋ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�έΑόΗ �ΩϭΟϭϭ�ΔϳέηΑϟ΍�Ε΍έΩϘϟ΍�ΔϳϣϧΗ�ϭ�ΔϳΣλ�ϭ�Δϧϣ΁�Δ΋ϳΑ�ΩϭΟϭϭ�ΕΎοϳϭόΗϟ΍�ϭ�έϭΟϻ΍�ϭ�Δϟ΍Ωόϟ΍ . �ϝϣόϟ΍�ϭ�ΔϳλΧηϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ϥϳΑ�ϥί΍ϭΗϟ΍�ϭ�ϲϔϳυϭϟ΍�ϥΎϣϷ΍�ϭ�έ΍έϘΗγϻ΍          ��ϯέϳϭ Davis  &  werther  �ΓΩϳΟ�ϝϣϋ�ϑϭέυ�έϳϓϭΗΑ�ϰϧόΗ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϥ΃� �ΔϔϳυϭϟΎΑ�ϱΩΣΗϟ΍�ϭ�ϡΎϣΗϫϻ΍�ϥϣ�έΩϗˬ�Δϳϭϧόϣϭ�ΔϳΩΎϣ�Ε΂ϓΎϛϣϭ�ΕΎΑΗέϣ�ϭ�ˬ�ΩϳΟ�ϑ΍έη΍�ϭ�ˬ �ΩϭϬΟ�ϡ΍ΩΧΗγ΍�ϊΟηΗ�ϲΗϟ΍�ϥϳϠϣΎόϟ΍�ΕΎϗϼϋ�ΔϔγϠϓ�ϝϼΧ�ϥϣ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϕϘΣΗΗϭ�ˬ �ΔϣϫΎγϣϟ΍�ϭ�ˬ�ϡϬϔ΋Ύυϭ�ϭ�ϰϠϋ�έϳΛ΄ΗϠϟ�έΑϛ΃�ιέϓ�ϥϳϠϣΎόϟ΍�˯ΎρϋϹ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ .  �ϝϛϛ�Δϣυϧϣϟ΍�ϯϭΗγϣ�ϰϠϋ�ΔϠϋΎϔϟ΍          �ϥϣ�Ϫϳϟ·�ϝϭλϭϟ΍�ϥϳϔυϭϣϟ΍�ϊϳρΗγϳ�ϯΩϣ�ϰλϗ΃ : " �ΎϬϧ΄Α�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�Εϓέϋϭ . �ϝϣόϟ΍�ϲϓ�ΔϣΎϬϟ΍�ΔϳλΧηϟ΍�ϡϬΗΎΟΎϳΗΣ΍�ΔϳΑϠΗ          �ΓέϣΗγϣϟ΍ϭ�ˬΔρρΧϣϟ΍ϭ�ˬ�ΔϠϣΎϛΗϣϟ΍�ΕΎϳϠϣόϟ΍�ϥϣ�ΔϋϭϣΟϣ "  �ΎϬϧ΄Α�Ώέϟ΍�ΩΎΟ�ϯέϳϭ �ˬΔϳλΧηϟ΍�ϭ�ϥϳϠϣΎόϠϟ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ϰϠϋ�ΓέΛ΅ϣϟ΍�Ώϧ΍ϭΟϟ΍�ϑϠΗΧϣ�ϥϳγΣΗ�ϑΩϬΗγΗ�ϲΗϟ΍ˬ �ϥϳϠϣΎόΗϣϟ΍�ϭ�ΎϬϳϓ�ϥϳϠϣΎόϟ΍�ϭ�ΔϣυϧϣϠϟ�ΔϳΟϳΗ΍έΗγϻ΍�ϑ΍ΩϫϷ΍�ϕϳϘΣΗ�ϲϓ�ϡϫΎγΗ�ΎϫέϭΩΑ�ϲΗϟ΍ϭ ". ΎϬόϣ   �Εϓέϋ�ϭ normala, daud  �Δ΋ϳΑ�ϭ�ϑϭέυϟ΍�έϓ΍ϭΗ�ϯΩϣ : " ΎϬϧ΃�ϰϠϋ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ� �ϲϓ�ΔϛέΎηϣϟ΍�ϭ�ϲϔϳυϭϟ΍�έϭρΗϟ΍�ϭ�ϭϣϧϟ΍�ϝϣηΗ�Ώϧ΍ϭΟ�ΓΩϋ�ϥϣ�ϥϳϔυϭϣϠϟ�ΔΑγΎϧϣϟ΍�ϝϣόϟ΍ . �ϑ΍έηϻ΍�ϭ�ΔϳΣλ�ΔΑγΎϧϣ�ΔϳΩΎϣ�Δ΋ϳΑ�έϓ΍ϭΗ�ϭ�Ε΍έ΍έϘϟ΍�ΫΎΧΗ΍               �ΩΣ΃�ϥϳϔυϭϣϟ΍�έΑΗόϳ�ϱΫϟ΍�ϪΟϭΗϟ΍�ϲϫ�Δϳϔϳυϭϟ΍�ΓΎϳΣϟ΍�ΓΩϭΟ�ϥ΃�ϰϟ·�νόΑϟ΍�έϳηϳϭ �ϥϭϛϳ�ϥϳϔυϭϣϟ΍�˯΍Ω΃�ϥ΃�ϪΟϭΗϟ΍�΍Ϋϫ�νέΗϔϳϭˬ�ΎϬϳϠϋ�ΔϔϠϛΗ�ϡϫέΎΑΗϋ΍�ϥϣ�ϻΩΑ�Δϣυϧϣϟ΍�ϝϭλ΃ �ϪΟϭΗϟ΍�΍Ϋϫ�ϭ�έ΍έϘϟ΍�ΫΎΧΗ΍�ϲϓ�ΔϣϫΎγϣϟ΍ϭ�ˬ�ϡϬγϔϧ΄Α�ϡϬϠϣϋ�Γέ΍ΩΈΑ�ϡϬϟ�ΡΎϣγϟ΍�Ωϧϋ�ϝοϓ΃ . �ΔϳΩΎλΗϗϻ΍�ϡϬΗΎΟΎϳΗΣ΍�ΏϧΎΟ�ϰϟ·�ΔϳΟϭϟϭϳγϔϟ΍�ϡϬΗΎΟΎϳΗΣ΍�ΔϳΑϠΗ�ϰϟ·�ϥϳϔυϭϣϟ΍�ίϔΣϳ               �ϝϣϋ�Δ΋ϳΑ�ϥϣ�Δγγ΅ϣϟ΍�ϩέϓϭΗ�Ύϣ�ϩΎΟΗ�ϥϳϠϣΎόϟ΍�Ύοέ�ΔϟΎΣ :  �Ϫϧ΄Α�ϱϭϳΗη΃�ΎϬϓέϋϭ . Δϳϭϧόϣ�ϭ�ΔϳΩΎϣ       �ϡϬΗΎΟΎΣ�ωΎΑη·�ϰϠϋ�ϥϳέΩΎϗ�Δγγ΅ϣ�˯Ύοϋ΃�Ϫϳϓ�ϥϭϛϳ�ϱΫϟ΍�ϯΩϣϟ΍ :" �ΎϬϧ΄Α�Εϓέϋϭ �ΏϧΎΟ�ϝϛ�ϝϭΣ�ιΧηϟ΍�έϋΎηϣ�ϲρϐΗ�ϲϫϭ�ˬΔγγ΅ϣϟ΍�ϲϓ�ϡϬΗ΍έΑΧ�ϝϼΧ�ϥϣ�ΔϳλΧηϟ΍ �ϭ�ΔϳϠΧ΍Ωϟ΍�Δϟ΍Ωόϟ΍�ϭ�ϥΎϣϷ΍�ϭ�Ω΋΍ϭϔϟ΍�ϭ�ΔϳΩΎλΗϗϻ΍�Ε΂ϓΎϛϣϟ΍�ΙϳΣ�ϥϣ�ϝϣόϟ΍�Ώϧ΍ϭΟ�ϥϣ  
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المطلب الثاني: مفهوم جودة الحياة الوظيفية 

       تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم جودة الحياة الوظيفية كنتيجة لتنوع ابعاد المفهوم ، وإن كان مضمونها يصب في تحسين البيئة الوظيفية ، حيث نورد منها ما يلي : 

    تعبر جودة الحياة الوظيفية على أنها توقعات الموظفين تجاه منظمات العمل من حيث العدالة و الاجور و التعويضات ووجود بيئة آمنة و صحية و تنمية القدرات البشرية ووجود الاستقرار و الأمان الوظيفي و التوازن بين الحياة الشخصية و العمل .

      ويرى  Davis  & werther  أن جودة الحياة الوظيفية تعنى بتوفير ظروف عمل جيدة ، و اشراف جيد ، و مرتبات ومكافآت مادية ومعنوية ،قدر من الاهتمام و التحدي بالوظيفة ، وتتحقق جودة الحياة الوظيفية من خلال فلسفة علاقات العاملين التي تشجع استخدام جهود جودة الحياة الوظيفية لإعطاء العاملين فرص أكبر للتأثير على و وظائفهم ، و المساهمة الفاعلة على مستوى المنظمة ككل . 

      وعرفت جودة الحياة الوظيفية بأنها : "أقصى مدى يستطيع الموظفين الوصول إليه من تلبية احتياجاتهم الشخصية الهامة في العمل .

      ويرى جاد الرب بأنها " مجموعة من العمليات المتكاملة ، والمخططة، والمستمرة ،التي تستهدف تحسين مختلف الجوانب المؤثرة على الحياة الوظيفية للعاملين و الشخصية، والتي بدورها تساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة و العاملين فيها و المتعاملين معها".

و عرفت normala,daud  جودة الحياة الوظيفية على أنها: "مدى توافر الظروف و بيئة العمل المناسبة للموظفين من عدة جوانب تشمل النمو و التطور الوظيفي و المشاركة في اتخاذ القرارات و توافر بيئة مادية مناسبة صحية و الاشراف .

           ويشير البعض إلى أن جودة الحياة الوظيفية هي التوجه الذي يعتبر الموظفين أحد أصول المنظمة بدلا من اعتبارهم تكلفة عليها ،ويفترض هذا التوجه أن أداء الموظفين يكون أفضل عند السماح لهم بإدارة عملهم بأنفسهم ، والمساهمة في اتخاذ القرار و هذا التوجه يحفز الموظفين إلى تلبية احتياجاتهم الفسيولوجية إلى جانب احتياجاتهم الاقتصادية .

           وعرفها أشتيوي بأنه : حالة رضا العاملين تجاه ما توفره المؤسسة من بيئة عمل مادية و معنوية.

   وعرفت بأنها :"المدى الذي يكون فيه أعضاء مؤسسة قادرين على إشباع حاجاتهم الشخصية من خلال خبراتهم في المؤسسة، وهي تغطي مشاعر الشخص حول كل جانب من جوانب العمل من حيث المكافآت الاقتصادية و الفوائد و الأمان و العدالة الداخلية و 
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. ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ϑ΍Ϊϫ΃ϭ�ΔϴϤϫ΃ :  ΚϟΎΜϟ΍�ΐϠτϤϟ΍   : ϻϭ΃   . ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ΔϴϤϫ΃   :  ϲϟΎΘϟΎΑ�ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ΔϴϤϫ΃�ϦϤϜΗ    . ΎϬϓ΍Ϊϫ΃�ΔϣΪΨϟ�ΎϬΗ΍έΪϗ�˯ΎϨΑϭ�ΎϬΑ�υΎϔΘΣϻ΍ϭ�Ε΍˯ΎϔϜϟ΍�ΏΎτϘΘγ΍�ϰϠϋ�ΔδγΆϤϟ΍�ΓέΪϗ      �ΩΎϳΩί΍�ΔϟΎΤΑ�ΎλϮμΧ�ΪϴόΒϟ΍�ϯΪϤϟ΍�ϰϠϋ�ΔϴδϓΎϨΗ�Γΰϴϣ�ήΒΘόΗ�ϲΘϟ΍ϭ�Ε΍˯ΎϔϜϟ΍�έΎϤΜΘγ΍ .  ΔδγΆϤϠϟ�ΔϴϤϴψϨΘϟ΍�ϑ΍ΪϫϷ΍�ϖϘΤϳ�ΎϤϣ�ϦϴϔυϮϤϟ΍�Ύοέ�ϝΪόϣ      �ϥί΍ϮΘϟ΍�ϖϴϘΤΘϟ�ΔδγΆϤϟ΍�ϑ΍Ϊϫ΄Α�ϦϴϔυϮϤϠϟ�ΔϴμΨθϟ΍�ϑ΍ΪϫϷ΍�ςΑέ�ϰϠϋ�ΓέΪϘϟ΍ . ϢϬϨϴΑ      �ϞϤόϟΎΑ�ΔϴΟΎΘϧϹ΍�ΓΩΎϳΰϟ�ϦϴϔυϮϤϠϟ�ΔΒγΎϨϣ�ϞϤϋ�Ε΍˯΍ήΟ·ϭ�ΕΎγΎϴγϭ�ϞϤϋ�ΔΌϴΑ�ήϴϓϮΗ . ΔϣΪϘϤϟ΍�ΕΎϣΪΨϟ΍ϭ�ΝΎΘϧϹ΍�ΓΩϮΟ�ϰϟ΍�ϱΩΆϳ�ΎϤϣ�ˬΔδγΆϤϟΎΑ�˯ΎϘΒϟΎΑ�ΔΒϏήϟ΍ϭ�˯ϻϮϟ΍ϭ      �ΏΎϴϐϟ΍ϭ�ΕΎΑΎλϹ΍ϭ�ϞϤόϟ΍�ΙΩ΍ϮΣ�ΕϻΪόϣ�ϞϴϠϘΗ�ϰϟ΍�ϱΩΆϳ�ϦϴϔυϮϤϟ΍�Ύοέ�ΓΩΎϳί . ϞϤόϟ΍�ϥ΍έϭΩ�ϝΪόϣ�ϞϴϠϘΗ�Ϛϟάϛϭ      . ΔδγΆϤϠϟ�ϢϬ΋ϻϭ�ΓΩΎϳίϭ�ˬϦϴϔυϮϤϟ΍�˯΍Ω΃�ϦϴδΤΗ   : ΎϴϧΎΛ :  ΔϴϔϴυϮϟ΍�ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ϑ΍Ϊϫ΃� �ΓΩϮΟ�ήϳϮτΗ�Ξϣ΍ήΑ�ϝϼΧ�Ϧϣ�ϚϟΫϭ�ϑ΍Ϊϫ΍�ϖϴϘΤΗ�ϰϟ΍�ΔϳήθΒϟ΍�Ωέ΍ϮϤϟ΍�ήϴϴδΗ�Γέ΍Ω·�ϰόδΗ :   ΎϬϨϴΑ�Ϧϣϭ�ˬϞϤόϟ΍�ΓΎϴΣ    �ΎϫέϭΩϭ�ΔϳήθΒϟ΍�Ωέ΍ϮϤϟ΍�ΔϴϤϫ΃ϭ�ϢΠδϨΗ�ϞϤϋ�ΔΌϴΑ�ΩΎΠϳ· ϞΗϼϠΘԩ �ϰϠϋ�ϲϋϮϨϟ΍� . ϦϴδϓΎϨϤϟ΍      �ϦϴϠϣΎόϟ΍�˯ΎϤΘϧ΍�ΓΩΎϳί�ϰϠϋ�ΓΪϋΎδϤϟ΍ϭ�ϦϳΪϴΠϟ΍�ϦϴϠϣΎόϠϟ�ΏάΟ�έΪμϣ�ϞϤόϟ΍�ΔΌϴΑ�ϞόΟ �ϢϬ΋ϻϭϭ ϖϴϘΤΗϭ �ϞϣΎϜΘϟ΍� ϞϋΎϔΘϟ΍ϭ �ΔϤψϨϤϟ΍�ϑ΍ΪϫϷ΍�ϦϴΑ� ϢϬϓ΍Ϊϫ΃ϭ   κϴϠϘΗϭ �ΩΪϋ� �ΎϬϤΠΣϭ�ΙΩ΍ϮΤϟ΍ ΎϬϋϮϧϭ . ϦϜϤϣ�ϯϮΘδϣ�ϰϧΩ΍�ϰϟ΍�      . ω΍ΪΑϻ΍ϭ�ϢϠόΘϟ΍ϭ�ΓΩϮΠϟ΍�ΰϳΰόΗ�ϲϓ�ΔϤϫΎδϤϟ΍   �ΕΎϧϮϜϤϟ΍�ϞϴϠΤΗϭ�Δγ΍έΪΑ�ϢΘϬϳ�ϞϤόϟ΍�ΓΎϴΣ�ΓΩϮΟ�ωϮοϮϣ�ϥ΍�ξόΒϟ΍�ϯήϳϭ ΐϴϟΎγϷ΍ϭ �ϲΘϟ΍� �Δϴϔϴυϭ�ΓΎϴΣ�ήϴϓϮΗ�ΪμϘΑ�ΕΎϤψϨϤϟ΍�ϲϓ�Γέ΍ΩϹ΍�ΎϬϴϟ΍�ΪϨΘδΗ Ϟπϓ΃ :   ϲϓ�ϢϬδϳ�ΎϤΑ�ϦϴϠϣΎόϠϟ�    . ΔϤψϨϤϟ΍�˯΍Ω΃�ϊϓέ      . Ϣϫΰ΋΍ήϏϭ�ϢϬΗΎΟΎΤϟ�ωΎΒηϻ΍�ϖϘΤϳ   �ΎϬϧΈϓ�ˬΔϤψϨϤϠϟ�ΓΰϴϤϣ�Δϔλ�ΎϬϧϮϛ�ΓΪϴΠϟ΍�ΔϴϔϴυϮϟ΍�ϞϤόϟ΍�ΓΎϴΣ�ΓΩϮΟ�ϥ΍�ϰϠϋ�ϥϭήΧ΍�ΪϛΆϳϭ :   ϦϜϤϳ    . ϦϴϠϣΎόϟ΍�ΎϫΩ΍ήϓ΍�˯ϻϭ�Ϧϣ�ΪϳΰΗ�ϥ΍      �ΔϤψϨϤϟ΍�ϑ΍Ϊϫ΍�ϦϴΑ�ϞϋΎϔΘϟ΍ϭ�ϞϣΎϜΘϟ΍�ϖϴϘΤΗ ϑ΍Ϊϫ΍ϭ . ϦϴϠϣΎόϟ΍�  
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المطلب الثالث: أهمية وأهداف جودة الحياة.


أولا: أهمية جودة الحياة.


تكمن أهمية جودة الحياة بالتالي:


· قدرة المؤسسة على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها وبناء قدراتها لخدمة أهدافها.


· استثمار الكفاءات والتي تعتبر ميزة تنافسية على المدى البعيد خصوصا بحالة ازدياد معدل رضا الموظفين مما يحقق الأهداف التنظيمية للمؤسسة. 


· القدرة على ربط الأهداف الشخصية للموظفين بأهداف المؤسسة لتحقيق التوازن بينهم.


· توفير بيئة عمل وسياسات وإجراءات عمل مناسبة للموظفين لزيادة الإنتاجية بالعمل والولاء والرغبة بالبقاء بالمؤسسة، مما يؤدي الى جودة الإنتاج والخدمات المقدمة.


· زيادة رضا الموظفين يؤدي الى تقليل معدلات حوادث العمل والإصابات والغياب وكذلك تقليل معدل دوران العمل.


· تحسين أداء الموظفين، وزيادة ولائهم للمؤسسة.


ثانيا: أهداف جودة الحياة الوظيفية:


تسعى إدارة تسيير الموارد البشرية الى تحقيق اهداف وذلك من خلال برامج تطوير جودة حياة العمل، ومن بينها: 


· إيجاد بيئة عمل تنسجم وأهمية الموارد البشرية ودورها ىتللاتل النوعي على المنافسين.


· جعل بيئة العمل مصدر جذب للعاملين الجيدين والمساعدة على زيادة انتماء العاملين وولائهم وتحقيق التكامل والتفاعل بين الأهداف المنظمة وأهدافهم وتقليص عدد الحوادث وحجمها ونوعها الى ادنى مستوى ممكن.


· المساهمة في تعزيز الجودة والتعلم والابداع.


ويرى البعض ان موضوع جودة حياة العمل يهتم بدراسة وتحليل المكونات والأساليب التي تستند اليها الإدارة في المنظمات بقصد توفير حياة وظيفية أفضل للعاملين بما يسهم في: 


· رفع أداء المنظمة.


· يحقق الاشباع لحاجاتهم وغرائزهم.


ويؤكد اخرون على ان جودة حياة العمل الوظيفية الجيدة كونها صفة مميزة للمنظمة، فإنها يمكن: 


· ان تزيد من ولاء افرادها العاملين.


· تحقيق التكامل والتفاعل بين اهداف المنظمة واهداف العاملين.


حيث أشار اخرون بان برامج جودة الحياة الوظيفية تهدف الى: 


· زيادة ثقة العاملين.


· المشاركة في حل المشاكل.


· زيادة الرضا الوظيفي.


· زيادة الفاعلية التنظيمية. 


إضافة الى ذلك يرى قنداح (2011) على ان جودة حياة العمل تهدف الى:


· تعظيم القدرات التنافسية للمؤسسة.


· توفير قوة العمل أكثر مرونة وولاء ودافعية.


· توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين. 


· التأثير الإيجابي على ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التدريب وانتقاء فريق العمل واستقطاب العاملين.


ووفقا لـ (Kotee,2005) فان جودة حياة العمل تحقق هدفين هما:


· إضافة الطابع الإنساني على مكان العمل.


· تحسين جودة الخبرة الوظيفية للموظفين لتحسين إنتاجية وكفاءة المنظمة. 
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. ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ϑ΍Ϊϫ΃ϭ�ΔϴϤϫ΃ :  ΚϟΎΜϟ΍�ΐϠτϤϟ΍   : ϻϭ΃ . ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ΔϴϤϫ΃�   :  ϲϟΎΘϟΎΑ�ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ΔϴϤϫ΃�ϦϤϜΗ    . ΎϬϓ΍Ϊϫ΃�ΔϣΪΨϟ�ΎϬΗ΍έΪϗ�˯ΎϨΑϭ�ΎϬΑ�υΎϔΘΣϻ΍ϭ�Ε΍˯ΎϔϜϟ΍�ΏΎτϘΘγ΍�ϰϠϋ�ΔδγΆϤϟ΍�ΓέΪϗ      �ΩΎϳΩί΍�ΔϟΎΤΑ�ΎλϮμΧ�ΪϴόΒϟ΍�ϯΪϤϟ΍�ϰϠϋ�ΔϴδϓΎϨΗ�Γΰϴϣ�ήΒΘόΗ�ϲΘϟ΍ϭ�Ε΍˯ΎϔϜϟ΍�έΎϤΜΘγ΍ .  ΔδγΆϤϠϟ�ΔϴϤϴψϨΘϟ΍�ϑ΍ΪϫϷ΍�ϖϘΤϳ�ΎϤϣ�ϦϴϔυϮϤϟ΍�Ύοέ�ϝΪόϣ      �ϥί΍ϮΘϟ΍�ϖϴϘΤΘϟ�ΔδγΆϤϟ΍�ϑ΍Ϊϫ΄Α�ϦϴϔυϮϤϠϟ�ΔϴμΨθϟ΍�ϑ΍ΪϫϷ΍�ςΑέ�ϰϠϋ�ΓέΪϘϟ΍ . ϢϬϨϴΑ      �ϞϤόϟΎΑ�ΔϴΟΎΘϧϹ΍�ΓΩΎϳΰϟ�ϦϴϔυϮϤϠϟ�ΔΒγΎϨϣ�ϞϤϋ�Ε΍˯΍ήΟ·ϭ�ΕΎγΎϴγϭ�ϞϤϋ�ΔΌϴΑ�ήϴϓϮΗ . ΔϣΪϘϤϟ΍�ΕΎϣΪΨϟ΍ϭ�ΝΎΘϧϹ΍�ΓΩϮΟ�ϰϟ΍�ϱΩΆϳ�ΎϤϣ�ˬΔδγΆϤϟΎΑ�˯ΎϘΒϟΎΑ�ΔΒϏήϟ΍ϭ�˯ϻϮϟ΍ϭ      �ΏΎϴϐϟ΍ϭ�ΕΎΑΎλϹ΍ϭ�ϞϤόϟ΍�ΙΩ΍ϮΣ�ΕϻΪόϣ�ϞϴϠϘΗ�ϰϟ΍�ϱΩΆϳ�ϦϴϔυϮϤϟ΍�Ύοέ�ΓΩΎϳί . ϞϤόϟ΍�ϥ΍έϭΩ�ϝΪόϣ�ϞϴϠϘΗ�Ϛϟάϛϭ      . ΔδγΆϤϠϟ�ϢϬ΋ϻϭ�ΓΩΎϳίϭ�ˬϦϴϔυϮϤϟ΍�˯΍Ω΃�ϦϴδΤΗ   : ΎϴϧΎΛ :  ΔϴϔϴυϮϟ΍�ΓΎϴΤϟ΍�ΓΩϮΟ�ϑ΍Ϊϫ΃� �ΓΩϮΟ�ήϳϮτΗ�Ξϣ΍ήΑ�ϝϼΧ�Ϧϣ�ϚϟΫϭ�ϑ΍Ϊϫ΍�ϖϴϘΤΗ�ϰϟ΍�ΔϳήθΒϟ΍�Ωέ΍ϮϤϟ΍�ήϴϴδΗ�Γέ΍Ω·�ϰόδΗ :   ΎϬϨϴΑ�Ϧϣϭ�ˬϞϤόϟ΍�ΓΎϴΣ    �ΎϫέϭΩϭ�ΔϳήθΒϟ΍�Ωέ΍ϮϤϟ΍�ΔϴϤϫ΃ϭ�ϢΠδϨΗ�ϞϤϋ�ΔΌϴΑ�ΩΎΠϳ· ϞΗϼϠΘԩ �ϰϠϋ�ϲϋϮϨϟ΍� . ϦϴδϓΎϨϤϟ΍      �ϦϴϠϣΎόϟ΍�˯ΎϤΘϧ΍�ΓΩΎϳί�ϰϠϋ�ΓΪϋΎδϤϟ΍ϭ�ϦϳΪϴΠϟ΍�ϦϴϠϣΎόϠϟ�ΏάΟ�έΪμϣ�ϞϤόϟ΍�ΔΌϴΑ�ϞόΟ �ϢϬ΋ϻϭϭ ϖϴϘΤΗϭ �ϞϣΎϜΘϟ΍� ϞϋΎϔΘϟ΍ϭ �ΔϤψϨϤϟ΍�ϑ΍ΪϫϷ΍�ϦϴΑ� ϢϬϓ΍Ϊϫ΃ϭ   κϴϠϘΗϭ �ΩΪϋ� �ΎϬϤΠΣϭ�ΙΩ΍ϮΤϟ΍ ΎϬϋϮϧϭ . ϦϜϤϣ�ϯϮΘδϣ�ϰϧΩ΍�ϰϟ΍�      . ω΍ΪΑϻ΍ϭ�ϢϠόΘϟ΍ϭ�ΓΩϮΠϟ΍�ΰϳΰόΗ�ϲϓ�ΔϤϫΎδϤϟ΍   �ΕΎϧϮϜϤϟ΍�ϞϴϠΤΗϭ�Δγ΍έΪΑ�ϢΘϬϳ�ϞϤόϟ΍�ΓΎϴΣ�ΓΩϮΟ�ωϮοϮϣ�ϥ΍�ξόΒϟ΍�ϯήϳϭ ΐϴϟΎγϷ΍ϭ �ϲΘϟ΍� �Δϴϔϴυϭ�ΓΎϴΣ�ήϴϓϮΗ�ΪμϘΑ�ΕΎϤψϨϤϟ΍�ϲϓ�Γέ΍ΩϹ΍�ΎϬϴϟ΍�ΪϨΘδΗ Ϟπϓ΃ :   ϲϓ�ϢϬδϳ�ΎϤΑ�ϦϴϠϣΎόϠϟ�    . ΔϤψϨϤϟ΍�˯΍Ω΃�ϊϓέ      . Ϣϫΰ΋΍ήϏϭ�ϢϬΗΎΟΎΤϟ�ωΎΒηϻ΍�ϖϘΤϳ   �ΎϬϧΈϓ�ˬΔϤψϨϤϠϟ�ΓΰϴϤϣ�Δϔλ�ΎϬϧϮϛ�ΓΪϴΠϟ΍�ΔϴϔϴυϮϟ΍�ϞϤόϟ΍�ΓΎϴΣ�ΓΩϮΟ�ϥ΍�ϰϠϋ�ϥϭήΧ΍�ΪϛΆϳϭ :   ϦϜϤϳ    . ϦϴϠϣΎόϟ΍�ΎϫΩ΍ήϓ΍�˯ϻϭ�Ϧϣ�ΪϳΰΗ�ϥ΍      �ΔϤψϨϤϟ΍�ϑ΍Ϊϫ΍�ϦϴΑ�ϞϋΎϔΘϟ΍ϭ�ϞϣΎϜΘϟ΍�ϖϴϘΤΗ ϑ΍Ϊϫ΍ϭ . ϦϴϠϣΎόϟ΍�  
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المطلب الثالث: أهمية وأهداف جودة الحياة.

أولا: أهمية جودة الحياة.

تكمن أهمية جودة الحياة بالتالي:

· قدرة المؤسسة على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها وبناء قدراتها لخدمة أهدافها.

· استثمار الكفاءات والتي تعتبر ميزة تنافسية على المدى البعيد خصوصا بحالة ازدياد معدل رضا الموظفين مما يحقق الأهداف التنظيمية للمؤسسة. 

· القدرة على ربط الأهداف الشخصية للموظفين بأهداف المؤسسة لتحقيق التوازن بينهم.

· توفير بيئة عمل وسياسات وإجراءات عمل مناسبة للموظفين لزيادة الإنتاجية بالعمل والولاء والرغبة بالبقاء بالمؤسسة، مما يؤدي الى جودة الإنتاج والخدمات المقدمة.

· زيادة رضا الموظفين يؤدي الى تقليل معدلات حوادث العمل والإصابات والغياب وكذلك تقليل معدل دوران العمل.

· تحسين أداء الموظفين، وزيادة ولائهم للمؤسسة.

ثانيا: أهداف جودة الحياة الوظيفية:

تسعى إدارة تسيير الموارد البشرية الى تحقيق اهداف وذلك من خلال برامج تطوير جودة حياة العمل، ومن بينها: 

· إيجاد بيئة عمل تنسجم وأهمية الموارد البشرية ودورها ىتللاتل النوعي على المنافسين.

· جعل بيئة العمل مصدر جذب للعاملين الجيدين والمساعدة على زيادة انتماء العاملين وولائهم وتحقيق التكامل والتفاعل بين الأهداف المنظمة وأهدافهم وتقليص عدد الحوادث وحجمها ونوعها الى ادنى مستوى ممكن.

· المساهمة في تعزيز الجودة والتعلم والابداع.

ويرى البعض ان موضوع جودة حياة العمل يهتم بدراسة وتحليل المكونات والأساليب التي تستند اليها الإدارة في المنظمات بقصد توفير حياة وظيفية أفضل للعاملين بما يسهم في: 

· رفع أداء المنظمة.

· يحقق الاشباع لحاجاتهم وغرائزهم.

ويؤكد اخرون على ان جودة حياة العمل الوظيفية الجيدة كونها صفة مميزة للمنظمة، فإنها يمكن: 

· ان تزيد من ولاء افرادها العاملين.

· تحقيق التكامل والتفاعل بين اهداف المنظمة واهداف العاملين.


