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    الخــاتــمة :


           مــقــــدمـــة :   
  
   تعتبر جودة الحياة الوظيفية من الموضوعات الهامة لنجاح أي مؤسسة وذلك من خلال توفير جو عمل يتسم بالوضوح والشفافية في العمل وروح الفريق بين الأفراد ، فمصطلح جودة الحياة الوظيفية يهتم بدراسة وتحليل المكونات، والأساليب التي تستند إليها الإدارة في المنظمات بقصد توفير وظيفة أفضل للعاملين لما تسهم في رفع أداء المنظمة ،لذا فإن تحسين جودة الحياة الوظيفية تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلاقية تتحملها المنظمة ، ويتفق الكثير من الباحثين على أن تحمل هذه المسؤولية ينعكس بنتائج ملموسة بالتكييف مع متطلبات البيئة ، فنجاح المنظمة في هذا المجال يساعدها على إطلاق طاقات أفرادها تحقيقا لهدف الكفاءة والفعالية.

ومن هذا المنطلق نستعرض في هذا البحث تعريفات ومفاهيم لجودة الحياة الوظيفية إضافة إلى أبعادها وأهميتها والأساسيات التي تتركز عليها .






      المبحث الأول:  جودة الحياة الوظيفية.

 سنتطرق في هذا المبحث إلى التعرف على مفهوم جودة الحياة الوظيفية ونشأتها بالإضافة إلى الأهداف والأهمية .

    المطلب الاول: مفهوم جودة الحياة الوظيفية.(¹)
 
إن جودة الحياة الوظيفية يجب أن تتضمن في مفهومها تحقيق أهداف ومصالح العاملين وأهداف إدارة المؤسسة ، والتي تعكس أهداف أصحاب ومصالح رأس المال، حيث أن زيادة معدلات الرضا الوظيفي للعاملين والنتائج عن مستويات عالية لجودة الحياة الوظيفية يساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة وأيضا تلبية مطالب العملاء والمجتمع، لذا فقد اخترنا بعض التعاريف الأكثر شيوعا لجودة الحياة الوظيفية حسب السياق التاريخي لصدورها : 
· يعرفها Suttle   عام 1977 هي أقصى مدى يستطيع أعضاء منظمة الأعمال الوصول اليه في تلبية الاحتياجات الشخصية الهامة وذلك من خلال خبرتهم في المؤسسة.
· كما يعرفها Frederick   سنة 1980 هي أقصى مستوى يستطيع أعضاء منظمة الأعمال الوصول اليه في تلبية الاحتياجات الشخصية الهامة وذلك من خلال خبرتهم في المؤسسة.
· يعرفها Beukema    عام 1987 بانها المستوى الذي يكون عنده الموظفون قادرون على أداء وتصميم عملهم طبقا لخياراتهم واهتماماتهم واحتياجاتهم.


________________________________________
(¹): حرز الله عبد الحفيظ ، "أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة العطل المرضية" ، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير فرع تسيير المؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، بسكرة ، 2018/2019 ،ص 11,12,13.
· كما يعرفها كل من Lau & May   سنة 1998 هي الأوضاع وبيئة العمل المفضلة للعاملين التي تدعم وتعزز رضا الموظفين من خلال منحهم العلاوات والأمن الوظيفي وفرص النمو في المؤسسة.
· أما جاد الرب سيد محمد سنة 1999 فقد عرفها بأنها مجموعة العمليات المتكاملة والمخططة والمستمرة والتي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية أيضا، والذي يساهم بدوره في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة والعاملين فيها والمتعاملين معها.
· كما تم التطرق إليها من طرف السالم مؤيد ستة 2008 على أنها عبارة عن الصفات أو الجوانب الإيجابية المرتبطة ببيئة العمل كما يراها أو يدركها العاملون .
· ويعرفها Surrya & Shami.   عام 2013 بأنها درجة التميز الناجمة عن ظروف العمل والعلاقة بين العامل والبيئة، مضاف اليها البعد الإنساني والتي تساهم بمجملها في الرضا العام وتطوير الأداء على مستوى الفرد ، ومن ثم على مستوى المؤسسة ككل .
· وفي نفس السياق يعرفها  ماضي سنة 2014 بأنها مجموعة من الأنظمة والبرامج المرتبطة بتحسين وتطوير مختلف الجوانب الخاصة برأس المال البشري للمنظمة ، والتي من شأنها أن تأثر على حياة العمل للأفراد وبيئتهم الاجتماعية والثقافية والصحية ، والذي بدوره ينعكس إيجابا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، ومن ثم يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة وكافة الأطراف ذات العلاقة.
· ومن خلال التعاريف السابقة نرى بأن مفهوم جودة الحياة الوظيفية يتمحور حول الأنشطة والجهود التي تبذلها المؤسسة من أجل إيجاد بيئة عمل مناسبة تستهدف العاملين من أجل الوصول إلى كسب رضا العاملين مما يؤثر ايجابا على إنتاجية وأداء المؤسسة ككل .






  المطلب الثاني:  نشأة جودة الحياة الوظيفية. (²) 

   وفقا ل Anderson.   فإن مفهوم جودة الحياة الوظيفية قد ظهر في الفترة من نهاية الستينات إلى بداية السبعينات من القرن الماضي في الولايات المتحدة الأمريكية ، بسبب انتشار السلوكيات السالبة في بيئة العمل الأمريكية كمعدلات الغياب ، التخريب وكذلك غلبة الاضرابات كسمة سائدة مما أدى في النهاية إلى ارتفاع تكاليف الإنتاج.

   أما عن أول بدايات تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية فإنه يمكن اعتبار تجربة شركة جنرال موتورز في (Trry Tawn) بالولايات المتحدة الأمريكية عام 1971 من أوائل البرامج التي تم تطبيقها في هذا الصدد، عن طريق تشكيل لجنة مشتركة على مستوى هذه المدينة الصناعية لإنقاذها من البطالة وتدهور كثير من المصانع بها.
   
  كما طبقته أيضا شركة Xrex   والتي عانت من بعض المشاكل كانخفاض حماس الموظفين ، وصعوبة تنفيذ المهام من جانب الأفراد، وكذلك نقص التمويل وانخفاض الإنتاجية، مما أدى إلى اتجاه الشركة لتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية وقد تمثل ذلك في: 
1. إتاحة أشكال مختلفة لمشاركة العاملين تتفق مع مهارتهم وقيمهم.
2. إتاحة الفرصة الفعالة لتدخل النقابة في عمليات المشاركة خاصة عند إحداث التغيرات التنظيمية.
3. معالجة مشكلة تخفيض العمالة بنظم وإجراءات للأجور تتفق مع ظروف العاملين.

(²): د. أحمد محمد الدمرداش ، "جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي "، القاهرة ، 2018، ص 12,11. 
  



   وجاءت الفترة من منتصف السبعينات وحتى بداية الثمانينات لتشهد انخفاض الاهتمام ببرامج تحسين الحياة الوظيفية ،نتيجة لعدة عوامل منها زيادة معدلات التضخم وأزمة الطاقة ، الأمر الذي جعل المنظمات الصناعية بشكل خاص تقوم بتوجيه معظم خططها لمواجهة ارتفاع تكاليف الصناعية والطاقة ، بالإضافة إلى زيادة حدة المنافسة الخارجية للشركات الأمريكية، ولذلك زاد حجم الاندماج بين الشركات خلال هذه الفترة ، وبالتالي انخفض الاهتمام برضا العمال عن وظائفهم وحياتهم الوظيفية ، وكل ذلك جعل برامج جودة وتحسين العمل تأتي في المرتبة الثانوية في تلك الفترة.

   وفي الثمانينات وحتى منتصف التسعينات زاد الاهتمام مرة أخرى ببرامج جودة حياة العمل في الشركات والمؤسسات الأمريكية لنفس الأسباب السالفة بالإضافة إلى القوانين الفيدرالية المستحدثة ، واستجابة للنجاح الذي حققته اليابان وبعض الدول الأوربية في هذا الصدد.

   ومنذ التسعينات قامت شركات عالمية عديدة في دول العالم بتطبيق برامج جودة حياة العمل ،كما يتزايد الاهتمام بها نتيجة التركيز على إشباع حاجات العميل الداخلي والخارجي، وتطبيق أسلوب ندرة الموارد البشرية وإكسابها مهارات متنوعة والنظر إليها كأحد الاستراتيجيات المهمة للتنافسية.











    المطلب الثالث:  أهداف جودة الحياة الوظيفية. (³)

      ان الهدف الأساسي من محاولات تحسين جودة الحياة الوظيفية يتمثل في إعداد قوة عمل راضية ومندفعة ومحفزة وذات ولاء عال لأعمالها وعلى درجة عالية وقدرة فائقة في الابداع والابتكار .

   تهدف برامج الحياة الوظيفية إلى :-
· تحقيق مستويات عالية من الرضا والولاء التنظيمي للعاملين.
· تحقيق مستويات عالية من رضا العملاء والبيئة الخارجية للمنظمة .
· تحقيق مستويات عالية من رضا أصحاب الأعمال .
· كما يؤدي الالتزام ببرامج جودة الحياة الوظيفية إلى تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية من خلال توفير بيئة عمل أكثر مرونة وتنافسية، وولاء ، ودافعية .

ويرى  المغربي أن المنظمات تسعى إلى تحقيق المزايا والأهداف المتعددة نتيجة تبنيها لبرامج جودة الحياة الوظيفية وهي :-
· توفير ظروف عمل محسنة ومطورة ومن جهة نظر العاملين .
· التأثير الإيجابي على الأداء التسويقي .
· التأثير الإيجابي على ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل : التدريب وانتقاء فريق العمل واستقطاب العاملين.


(³): الرميصاء تحييني ورفيقة سويسي ، " جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالتمكين النفسي لدى مستشاري التوجيه"، مذكرة مكملة ضمن متطلبات لنيل شهادة الماستر في علوم التربية، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية ،الوادي،2019/2020، ص 27،28.


ومن أبرز الأهداف التي  تسعى إدارة الموارد البشرية من خلال برامج تطوير جودة حياة بيئة العمل ما يلي :- 
· جعل بيئة العمل مصدر جذب للعاملين الجيدين والمساعدة على زيادة انتماء العاملين إلى المنظمة وعدم الهجرة إلى المنظمات الأخرى .
· زيادة انتماء العاملين وولاءهم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أهداف المنظمة وأهدافهم ، وتقليص عدد الحوادث وحجمها ونوعها إلى أدنى مستوى ممكن 
· المساهمة في تعزيز الجودة والتعلم والابداع .


   المطلب الرابع:  أهمية جودة الحياة الوظيفية.(⁴)

تسعى للمنظمات الى تحقيق مزايا عديدة عند تبنيها لبرامج جودة الحياة الوظيفية ، وهي على النحو التالي:- 
· جودة الحياة الوظيفية لا تسهم في تنمية قدرة المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء فقط ، ولكنها تعظم أيضا قدرة المنظمة التنافسية.
· تسهم جودة الحياة الوظيفية بشكل إيجابي في توفير قوة عمل أكثر مرونة ،وولاء ودافعية .
· توفير ظروف عمل مطورة من وجهة نظر المنظمة .
· التأثير الإيجابي على ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل : التدريب وانتقاء فريق عمل  ،واستقطاب العاملين .
· تساعد على تعظيم الفعالية التنظيمية من وجهة نظر المنظمة.


(⁴) : الرميصاء تجيني ورفيقة سويسي ، مرجع سابق . ص 26,27.


وتبرز أهمية جودة الحياة الوظيفية أيضا من خلال:- 
· تحقيق التفوق على المنافسين من خلال حرص واندفاع العاملين على تحسين الأداء والإنتاجية والجودة في نفس الوقت .
· فرصة الحصول والاحتفاظ بالموارد البشرية ذات الكفاءة المهارية والمعرفية .
· فرصة الإبقاء بالمسؤولية الاجتماعية ،والأخلاقية اتجاه المجتمع.
· فرصة تفوق العاملين إلى جانب الإدارة في حالة تعرض المنظمة لمشاكل قد تعرقل من نشاطها وتعطل برامجها .
· إمكانية الحصول على ولاء عالي من قبل المستفيدين لسلع المنظمة أو خدمتها .  


المبحث الثاني: أساسيات جودة الحياة الوظيفية.(⁵)

المطلب الأول: المراحل الاساسية لجودة الحياة الوظيفية 

_المراحل الأساسية لجودة الحياة الوظيفية: 
1-إلقاء الإدارة والنقابة نظرة مبدئية على جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل 
2-إتخاذ القرارات المناسبة بخصوص جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل 



______________________________________________
(⁵): كتاب جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للدكتور أحمد محمد الدمراش 2018م 1439هـ. دار الحكمة للطباعة والنشر والتوزيع

٣- برنامج جودة الحياة الوظيفية ويتضمن: 
أ—تشكيل لجنة مشتركة 
ب—المناقشة بين المستويات الدنيا و النقابة و قوة العمل 
ج—التشخيص و تحديد الوضع الحالي والوضع المرغوب فيه 
د—التصميم(النطاق، الهيكل، المكان) 
ه—التدريب
4-تقديم برامج جودة الحياة الوظيفية للموظفين 
5-التعرف على رد فعل الموظفين
6-نقل برنامج جودة الحياة الوظيفية إلى المستويات الدنيا في المنظمة عن طريق الاتصال، والتدريب والانفاق الجماعي 
7-متابعة سلوك برنامج جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل 
8-متابعة التطور الجاري والاستمرارية في التطوير من خلال الرقابة، و التدريب المستمر و التغذية المرتدة والتصحيح، و تقليل التوتر، والالتزام وتحديد المكافآت والتقييم 
9-قياس نتائج تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من خلال الإنتاجية و الاتصالات 
10-إتباع العمل المؤسسي على المدى الطويل









المطلب الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية.(⁶) 

    لقد اختلف الباحثين في تحديد ووضع أبعاد جودة الحياة الوظيفية و هذا الاختلاف راجع إلى أهداف الدراسة التي أنشأت كل منهم، حيث سنتعرض لما تناوله و ركز عليه بعض الباحثين في دراستهم لأبعاد جودة الحياة الوظيفية. 
   
_حيث يرى سيد محمد جاد الرب 2008 أن جودة الحياة الوظيفية ترتكز على الأبعاد و العناصر التالية:  توفير بيئة عمل صحية وآمنة من التوتر و القلق والأمراض، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقرار والأمان الوظيفي، عدالة نظم الأجور والمكافآت والحوافز المادية والمعنوية. 
 
   _ويشير صالح والعنزي 2009 إلى أن لجودة الحياة الوظيفية أبعاد تتمثل في كفاية الراتب وعدالته، ظروف عمل صحية مناسبة، فرص النمو الوظيفي التكامل الاجتماعي، الموازنة بين العمل والحياة، التمسك بمبدئية العمل التنظيمي. 
  
   _إلا أن السالم2009 قسم أبعاد جودة الحياة الوظيفية إلى قسمين:  البعد الإنساني و يشمل الجانب الاجتماعي والجانب المعنوي والعقلي، والبعد الاقتصادي ويشمل الرواتب، علاج الأمراض، فرق وجماعات العمل. 
              __أما بالنسبة للدراسة الحالية فسيتم التركيز على الأبعاد التالية: 
          أ-التكوين والتعلم: هو تلك الجهود الهادفة إلى تزويد الموظف بالمعلومات 
____________________________________________
(⁶): مذكرة أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة العطل المرضية.


و المعارف التي تكسبه مهارة في أداء العمل أو تنمية وتطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخبرات مما يزيد من كفاءته في أداء عمله الحالي أو بعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل أما التعلم فهو عبارة عن تغير ثابت في السلوك والذي يحدث نتيجة التجربة والخبرة. 
      ب—الصحة والسلامة المهنية: عرفت منظمة الصحة العالمية الصحة المهنية على أنها تلك المتغيرات التي تتعامل مع جميع جوانب الصحة والسلامة في مكان العمل مع التركيز على الوقاية الأولية من المخاطر. 
-وتعرف السلامة المهنية بكونها العمل على حماية الموظفين من إصابات العمل الناتجة عن الحوادث 
     ت—الاستقرار والأمن الوظيفي: هو ضمان الوظيفة للموظف مدى الحياة إذ لا تلجأ المؤسسات اليابانية إلى الاستغناء عن الأفراد حتى في أصعب الظروف الاقتصادية مما كان له أكبر أثر على إبداعه وإنتاجيته 
     ث—فرق العمل: هو عبارة عن مجموعة من الأفراد نظمت بشكل جيد لتحقيق هدف معين، حيث يعتمدون على بعضهم البعض ويعملون بطريقة مشتركة تنسجم و تتكامل فيها مهامهم و مهاراتهم و مسؤولياتهم ويسود بينهم الشعور بالانتماء والتعاون والالتزام ويتفقون على قيم لتنظيم سلوكياتهم











المطلب الثالث: قياس جودة الحياة الوظيفية .(⁷)
 
     تستلزم سبل الإدارة الرشيدة أن يتم جمع البيانات والمعلومات حول مستوى جودة الحياة الوظيفية سواء قبل الشروع في رسم السياسات و اتخاذ الخطوات اللازمة لمعالجة أوجه القصور فيها بين العاملين أو حتى زيادته وتنميته، أو عند الشروع في تطبيق بعض النظم أو السياسات أو البرامج المستحدثة الخاص بجودة الحياة الوظيفية او حتى لمجرد الوقوف على الوضع الحالي ومقارنته بفترات قياسية سابقة ولعله من أصعب التحديات التي تواجه عملية القياس في هذا الصدد هو كون بعض العناصر المكونة لجودة الحياة الوظيفية تمثل شعورا داخليا قد لا يتم التعبير عنه في صورة ظاهرة بمكن تنبطها وبالتالي إخضاعها للملاحظة في أغلب الأحيان مثل التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية للعامل أم الولاء وتحقيق الذات. 

      و يمكن تقسيم مقاييس جودة الحياة الوظيفية ضمن أربع مجموعات تتمثل في: 
_مقاييس الإنتاجية: يمثل هذا النوع من الجانب المادي الملموس من مقاييس جودة الحياة الوظيفية التي تعتمد على بيانات مستخرجة من السجلات والقوائم المالية للمنظمة 
_قياس درجة الرضا: تعتمد مقاييس الرضا عن العمل على استقصاء آراء العاملين 
_مقاييس حركة وتدفق العمالة: تشير هذه المقاييس إلى الالتزام التنظيمي وارتباط الفرد بعمله 
_المراجعة الإدارية لجودة الحياة الوظيفية: ويتم من خلال هذه الطريقة مراجعة ممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة وقدرتها على إدارة برامج جودة الحياة الوظيفية ومدى مقابلة هذه البرامج لتوقعات العاملين.



(⁷): كتاب جودة الحياة الوظيفية والآداء الوظيفي للدكتور أحمد محمد الدمراش 2018م 1439هـ. دار الحكمة للطباعة والنشر والتوزيع

المطلب الرابع: معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيفية.(⁸) 

     كغيرها من الأفكار والبرامج التنظيمية تلاقي جودة الحياة الوظيفية بالرغم من تأثيراتها الإيجابية معوقات مختلفة في تطبيقها والتي من الممكن تلخيصها في: 
__الضوضاء والتشويش الذي يحدث نتيجة التداخل الوظيفي .
__الافتقار إلى الاتصالات الفعالة بين الوظائف داخل المنظمة.
__الاتجاهات غير الإيجابية لدى إدارة المنظمة اتجاه عمليات التوظيف .
__الافتقار إلى وجود استراتيجية واضحة لجودة الحياة الوظيفية.














(⁸): كتاب جودة الحياة الوظيفية ،مرجع سابق .

                 خـــــاتـــــمـــة: 
       

       بعد التعرف على جودة الحياة الوظيفية والعناصر المتعلقة بها اتضح أن جودة الحياة الوظيفية من المؤشرات الهامة التي تستهدف حياة العاملين داخل المنظمة حيث تهدف إلى تحقيق التوازن بين متطلبات العامل ومتطلبات الوظيفة.
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