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 انثانثت الأنفيتفهسفت نىعيت حياة انعمم في منظماث 
 
 الباحثة                                         الدكتور الأستاذ      

 سما سعد خٌر الله الفضل                        سعد العنزي                 
 المهاجرٌن العراقٌةوزارة المهجرٌن و        والاقتصاد    الإدارةجامعة بغداد/ كلٌة 

 

 

 المقدمت
( الذي ٌرمز له اختصارا Quality of lifeتجدد الاهتمام بموضوع نوعٌة حٌاة العمل )

(QWL فً السنوات الأخٌرة الماضٌة، وبمطلع الألفٌة الثالثة على وجه التحدٌد، من قبل الباحثٌن ،)
مصادر الرضا  أهم بؤنه إلٌهفهم ، وذلك بوصالأعمالوالمهتمٌن الممارسٌن فً منظمات  الأكادٌمٌٌن

للعاملٌن، والعنصر الممٌز لبٌئة عمل منظمة ما عن غٌرها. وهنا، قد برزت الاضطلبع بالمسإولٌة 
والاجتماعٌة لتحسٌن نوعٌة حٌاة العمل للعاملٌن فً تلك المنظمات، والسعً من قبلها  الأخلبقٌة

ورغباتهم فً بٌئة العمل. وٌتمثل نجاح حاجاتهم  إشباعلتطبٌق كل النشاطات الخاصة بها، لغرض 
واحد. ولذلك  آنالعاملٌن بها فً  وأهداف أهدافهاالمعاصرة بقدرتها على تحقٌق  الأعمالمنظمات 
بتحقٌق رسالتها  بان نجاح المنظمة سٌكون مرهونا الإٌمانالمعاصرة مإمنة كل  الإدارة أصبحت

ٌر نوعٌة حٌاة العمل فٌها. وٌإكد رواد الفكر المجتمعٌة من خلبل سعٌها الحثٌث لتطبٌق برامج تطو
الثالثة قد تفرض  الألفٌة أعمالالتحدٌات الكثٌرة التً تواجه منظمات  إنالمعاصرٌن على  الإداري

 إذافً تجاوز معٌقات العمل ومسببات الفشل  أدارتهاعلٌها البحث والتقصً عن تقنٌات تساعد 
رامج ثابتة لنوعٌة حٌاة العمل وتطبٌقها بشكل سلٌم، ب إعدادواحدة منها ناتجة عن سوء  أنوجدت 

الموارد البشرٌة والسعً لدعم جهودها بكونها المحرك الرئٌسً  لإدامةتسعى  أنفٌفترض بها هنا، 
وسر نموها ونجاحها فً الحاضر  الأعمالالجوهري لبقائها فً عالم  والأساس الأخرىللموارد 

 والمستقبل.
الغموض الذي ٌكتنف  إزالةتحقٌق هدف معرفً ٌغدو فً محاولة  الورقة الحالٌة ستصب فً إن

نوعٌة حٌاة العمل كمفهوم ٌستند على فلسفات مختلفة، وبناء نموذج فكري ٌتناول تلك المتغٌرات 
 :آلاتٌةالمهمة، وذلك من خلبل الخوض فً تنفٌذ المتطلبات البحثٌة 

 المعاصرة لالأعمالمنظماث  وأهميتهمفهىو نىعيت حياة انعمم  -أولا
بدا الاهتمام بموضوع نوعٌة حٌاة العمل منذ بداٌة خمسٌنات القرن الماضً، ومازال حتى  

 أدبٌاتالوقت الحاضر فً تطور ملحوظ فً مختلف مجالاته وقد وجد من خلبل الاطلبع على 
( Suttle,1977:4، فالباحث )الآخركل باحث تناول مفهومه بمنظور ٌختلف عن  إنالموضوع 

جمٌع حاجاتهم  إشباعنوعٌة حٌاة العمل تعنً الدرجة التً عندها ٌستطٌع العاملون  نإ أوضح
 إن إلى(، 1977تحدٌدا فً عام ) أشار( فقد Flippo,1984:412) أماورغباتهم المهمة فٌها. 

 الأنشطةمجمل  بؤنهالنوعٌة حٌاة العمل قد طوروا تعرٌفا له تمثل بقولهم  الأمرٌكًموظفً المركز 
وعلى مستوٌاتها كافة، من خلبل تعزٌز جهود العاملٌن  نحو زٌادة فاعلٌة المنظمة الساعٌة

وتطوٌرها، وتبنً حلقات نوعٌة العمل، وتحدٌد التغٌرات الحاصلة فً موقعه، وعلى هذا النهج 
 وضح 

(Kast & Rosenzwieg, 1985:58 )نوعٌة حٌاة العمل تتحدد بثلبثة مستوٌات تتمثل  إن
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مفهوم نوعٌة حٌاة العمل  إلىٌشار  الأفرادٌن ، وجماعات العمل. فعلى مستوى  ، المدٌربالأفراد
على مستوى  وأما، وتزاٌد فاعلٌة العاملٌن للمشاركة فً اتخاذ القرارات. الإدارةبدٌمقراطٌة 

 الإنسانٌةمن خلبل تحسٌن جو العلبقات  الإنتاجٌةالمدٌرٌن، فٌعبر عنه بالجهود الرامٌة لغرض زٌادة 
تمثل نوعٌة حٌاة العمل  أنعلى مستوى جماعات العمل فٌمكن  وأخٌرا. الأخرى الأنظمةمن  أكثر

وظروف العمل الجٌدة، فضلب عن السلبمة المهنٌة للعاملٌن  والمكافآتبالمشاركة العادلة فً الدخل 
تحسٌن  إننإكد  آنفابالمستوٌات الثلبث مجتمعة والمذكورة  الأخذفً العمل ولعل مما ٌلبحظ انه عند 

   البعٌد. الأمدنوعٌة حٌاة العمل ٌعد عامل ضروري لتحقٌق الكفاءة فً المدى القرٌب والفاعلٌة فً 
فً تحدٌد مفهوم ( Kast & Rosenzwieg, 1985( مع )Schuler,1995:9وٌتفق نسبٌا )

ة على نوعٌة حٌاة العمل تعنً المقدر إنذلك،  إلى أشار إذنوعٌة حٌاة العمل على مستوى المدٌرٌن، 
، ونوعٌة المنتج فً المنظمة، وفً نفس الوقت ٌسعون للبحث عن الإنتاجٌةجعل العاملٌن ٌحسنون 

نفسه عند التركٌز على المفهوم، فقد عرف  الإطار. وفً الأرباحطرق اقتصادٌة لتقلٌل الكلف وزٌادة 
(Schemhon,2000:15 نوعٌة حٌاة العمل بالمإشر المشجع فً السلوك )ًالًلإجم ألمنظم 

( فقد حدد مفهوم Krueger,et al,2002:15) وأماالنوعٌة لتجارب العاملٌن فً مواقع العمل. 
 بٌئة العمل. إجمالًصورة تمثلت بنقاط القوة والضعف فً  بؤبسطنوعٌة العمل 

 أولهما، أساسٌٌنمفهوم نوعٌة حٌاة العمل، ٌتمثل بجانبٌن  إنبناءا على ما سبق، ٌلبحظ 
من  أكثر، الإنسانٌة الأنظمة، من خلبل تطوٌر الإنتاجٌةالبشرٌة لغرض زٌادة  اتالإمكاناستخدام كل 

لنوعٌة حٌاة العمل فٌتمثل بسعً العاملٌن جمٌعهم  الآخرالجانب  وأمافً بٌئة العمل.  الأخرى الأنظمة
والمشاركة فً اتخاذ القرارات مع المدٌرٌن فً مواقع فً العمل،  الأساسٌةحاجاتهم  إشباع إلى
 التركٌزجمع الجانبٌن من نوعٌة حٌاة العمل، والتً تم  أهمٌةعمل. ومن الضروري بمكان هنا، هو ال

، وذلك للحصول على مفهوم قد ٌكون اقرب للشمولٌة والذي ٌتمثل بتلك الجهود آنفاعلٌها فً ما ذكر 
من خلبل  دارةالإفً المنظمات والتً تتمثل، بدٌمقراطٌة  أخلبقٌةخلق بٌئة عمل  إلىالرامٌة للسعً 

 الأجورالسماح للعاملٌن بالمشاركة فً اتخاذ القرارات، وتعزٌز التعاون، وتحقٌق العدالة بنظام 
، وتقلٌل ساعات العمل، فضلب عن سلبمة بٌئة العمل، والذي بدوره ذلك سٌعمل فعلب على والمكافآت

 اٌجابٌةٌحقق ردود فعل  ، وبماإنسانٌةحاجات العاملٌن جمٌعها ورغباتهم واتخاذ ظروف عمل  إشباع
. ومن خلبل التركٌز على المفاهٌم سابقة الذكر عن نوعٌة حٌاة العمل الإنتاجٌةتتمثل بسعٌهم لزٌادة 

 أساسًسنلمس وجود اختلبفات كثٌرة فً وجهات النظر، فمنهم من ركز على العاملٌن فقط كعنصر 
 الأساسًعد العاملون هم العنصر  خرآمتطلباتهم جمٌعها. وبمعنى  لإشباعفً العمل، وٌنبغً السعً 

على المنظمة  آخرونفً المنظمة، والمنظمة بدورها هً العنصر الثانوي التابع. فً حٌن ركز 
فٌها. وعلى  الإنتاجٌةمن خلبل استخدام المورد البشري العامل الثانً كوسٌلة لزٌادة  أساسًكعنصر 

اغلب الباحثٌن اتفقوا نسبٌا على عناصر  إن إلاالرغم من تلك الاختلبفات فً نوعٌة حٌاة العمل، 
 ( وهذه العناصر تمثلت بالاتً: 1بالشكل ) حأساسٌة حددت بالتعرٌف الذي ذكرناه، وكما موض

 .دٌمقراطٌة الإدارة بكل مفاهٌمها -1

 .مشاركة العاملٌن فً اتخاذ القرارات -2

 .خلق ظروف عمل أكثر إنسانٌة -3

 .تعزٌز التعاون وتشجٌع التآلف والمودة -4

 .قٌق العدالة فً الأجور والكافاتتح -5

 بناء مناخ أخلبقً تنظٌمً، ٌتمثل بتوفر السلبمة والأمان للعاملٌن جمٌعهم.  -6

وبعد أن ٌتم اخذ العناصر سابقة الذكر جمٌعها بصورة متكاملة فإن هذه العناصر، قد تزٌد من 
 ن فً العمل. احتمالات رفع إنتاجٌة المنظمة، والتً ستكون بدورها كمحفز أساسً للعاملٌ

 ٌة لنوعٌة حٌاة العمل( العناصر الأساس1شكل )
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الاهتمام  إن إلى الإشارةنوعٌة حٌاة العمل للمنظمات، فلببد من  أهمٌةوعند الدخول لتوضٌح 
كساد ( خلبل المدة التً ارتفع فٌها التضخم وال1791درجاته عام ) أقصىحٌاة العمل قد برز  بنوعٌة

الشدٌد فً العالم، والتوسع الاقتصادي، وزٌادة الموارد، وكلها كظروف صعبة حثت الإدارة للبهتمام 
 الإنتاجٌةبالعمل كوسٌلة لتحسٌن  منوعٌة حٌاتهوالتوجه نحو العاملٌن، والسعً نحو تحسٌن 

 وزٌادتها
(Morrhead & Griffinm1 1995:475). 

ولأول نوعٌة حٌاة العمل ظهر  أهمٌةالتركٌز على  إن( 113: 1771)العنزي والملب،  أشار
( متخصصا 55من ) أكثر(، وذلك بحضور 1792مإتمر دولً عنه عام )مرة، من خلبل انعقاد أول 

(، والذي حضره تقرٌبا ما 1712اغلبهم من الأكادٌمٌٌن، وتلبه بذلك المإتمر الثانً المنعقد عام )
هذه المإتمرات هو تعزٌز الدعم المتزاٌد لاسٌما من ( متخصصا، فكان نتٌجة 151من ) أكثرٌقارب 
من برامج تستخدم  أكثر لأنهابرامج نوعٌة حٌاة العمل،  إلى والإداراتالحكومٌة والنقابات  الأجهزة

 ، وكذلك تهتم بتحسٌن مجالات العمل وذلك، من خلبل الاهتمام بما ٌؤتً:  الإنتاجٌةلتطوٌر وتحسٌن 
 .سانٌةإن أكثرجعل ظروف العمل  -1
 الجانب الاقتصادي لدٌهم.  إشباعفضلب عن  العاملٌنخلق بٌئة عمل توفر القناعة الشخصٌة لدى  -2

 دٌمقراطٌة 

 الإدارة

 العدالة

 والمكافؤة

 السلبمة 

 والأمان

 إشراك 
 العاملٌن فً 

 اتخاذ القرار

 ظروف عمل 

 إنسانٌة

 التعاون وألفة
 الفرد مع

 الآخرٌن
 زٌادة إنتاجٌة

 المنظمة

 نوعية

 حياة

 العمل
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الراهنة فً الولاٌات المتحدة، هو النتٌجة  الإنتاجٌةتباطإ  إن( Schuler, 1987:3)أشار
الحاجات والقٌم  الحتمٌة للبفتقارات الكثٌرة فً برامج نوعٌة حٌاة العمل، والى التغٌرات الكبٌرة فً

كبٌرة للسٌر والتواصل فً حٌاتهم، فعندما لاٌستطٌعوَ  أهمٌةللؤفراد، والتً ٌعدها العاملون ذات 
 إلىحاجاتهم الضرورٌة، فسٌفقدوا بذلك الاهتمام بؤعمالهم الوظٌفٌة، مما سٌإدي بالنتٌجة  إشباع

 . الإنتاجٌةتدنً وانخفاض واسع فً 
 أشارفً المنظمة، وكما  وناجحةحٌاة العمل بصورة صحٌحة  تطبٌق برامج نوعٌة إلىوللسعً 

أن تقوم بتطبٌق  الإدارة( بؤنه ٌنبغً على Feldman & Arnold, 1983: 262لذلك كلب من )
هو مطبق بالماضً، لان برامج نوعٌة حٌاة العمل لا ٌمكن فرضها، بشكل  سلوب مختلف عن ماأ

بعض التغٌرات التنظٌمٌة علٌها. وٌجب استٌعاب هذه بل تتطلب الكثٌر من الأموال لإدخال ، أحادي
البرامج التً تطبٌق بالمنظمة من المدٌرٌن والعاملٌن جمٌعهم على حد سواء، فضلب عن ما أوضحه 

(Schermerhorn et al , 2000: 12 من إن المنظمة ٌنبغً أن تعمل جاهدة على مشاركة )
عن منحهم حرٌة اكبر بالعمل، وإٌجاد نظم عوائد  العاملٌن جمٌعهم فً عملٌة اتخاذ القرارات، فضلب

عادلة، وأخٌرا فان استجابة المنظمة لجمٌع حاجات العاملٌن ورغباتهم، سٌحقق لهم ما ٌسمى 
 (.Job Satisfactionبالرضا الوظٌفً )

( 1715( من استعراضه للعدٌد من الدراسات السابقة منذ عام )Kast, 1985: 654وتوصل )
 : إلىٌإدي  أنحظة ٌمكن هذه الل والى حد

المنظمة بؤسلوب المشاركة، كما فً حلقات  أوحل المشكلبت جمٌعها سواء التً تواجه العاملٌن  -1
 .(Cherrington,1982 :80لذلك ) أشارالنوعٌة، وخل منظمة متكاملة دٌمقراطٌة وكما 

 .رضا عن عملهم أكثرتجعل العاملٌن  ومكافآت أجور أنظمةتصمٌم  -2
 .بٌئة العمل من خلبل تقلٌل ساعات العمل، والحفظ على سلبمة العاملٌن بالمنظمة تحسٌن -3
  .رضا لهم أكثرلٌصبح العمل  الأنشطةهٌكلة  إعادة -4
 وظٌفٌا عن طرٌق الاهتمام بحقوق العاملٌن فً المنظمة. آمنةبٌئة عمل  لإٌجادالسعً  -5
 العمل على تجدٌد التطوٌر الفكري وزٌادة المعرفة. -6
تقلٌل الصراعات بٌن العاملٌن من خلبل تطوٌر مناخ تنظٌمً تسود فٌه روح التعاون، وتبنى فٌه  -9

 وتسوٌة التذمر الواسع الانتشار بٌن العاملٌن فً المنظمة. الإنتاجٌةزٌادة  إلىعلبقات تسعى 
منافع من  إلىالسعً وراء زٌادة التحسٌنات الاٌجابٌة فً اتجاهات وسلوك العاملٌن، بما ٌإول  -1

التً تحصل بٌن  والإصاباتوالتقلٌل من الحوادث  الإنتاجٌةقبٌل زٌادة كفاءة المنظمة وجودة 
 (.2ما سبق بالشكل ) إٌضاحالعاملٌن جمٌعهم، وٌمكن 
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 تحسٌن برامج نوعٌة حٌاة العمل فً المنظمات المعاصرة أهمٌة( 2شكل )

 

تحسٌن برامج نوعٌة حٌاة العمل، التً نوقشت،  أهمٌة إن إلىلتوصل وخلبصة القول، ٌمكن ا
والعاملٌن  الإدارةصحٌح من  بؤسلوبما طبقت  إذالنجاح الكثٌر من المنظمات،  الأساسٌةتمثل البذرة 

 أنمن الضروري،  إذنالعاملة فً المنظمة.  الأطرافكافة  لإرضاءعلى حد سواء وذلك للسعً 
هتمام بتحسٌن نوعٌة حٌاة عاملٌها، وذلك لما ٌدر علٌها، من زٌادة تسعى المنظمة جاهدة للب

حاجاتهم ومتطلباتهم جمٌعها فً  إشباعالعاملٌن من خلبل  آمالتحقٌق  . وفً الوقت نفسهبالإنتاجٌة
هو تركٌز المنظمات على ملبحظة العلبقة النسبٌة بٌن كل  إلٌه الإشارةالعمل. وبالنتٌجة، وما تجدر 

 والإنتاجٌةعالٌة،  إنتاجٌة إلىالعالٌة. فنوعٌة حٌاة العمل الجٌدة تإدي  والإنتاجٌةمل من حٌاة الع
 نوعٌة حٌاة عمل جٌدة. إلىالعالٌة تإدي 

( ٌلبحظ العلبقة المهمة والوثٌقة بٌن 3وعلى سبٌل المثال، ومن خلبل التركٌز على الشكل )
زٌادة الاهتمام بنوعٌة حٌاة العمل،  إلى ، فعندما تسعى المنظمة فعلبوالإنتاجٌةنوعٌة حٌاة العمل 

وذلك من خلبل عدة عوامل تتمثل بزٌادة الأجور والمكافآت العادلة، وخلق بٌئة عمل أخلبقٌة والحفاظ 
وصحٌة من خلبل الحفاظ على السلبمة  آمنةبٌئة عمل  إٌجادفضلب عن  على حقوق العاملٌن فٌها،

المال الفكري وزٌادة المعرفة،  رأساذ القرارات، وبناء المهنٌة للعاملٌن والمشاركة فً عملٌة اتخ
حل  إلىالسعً  وأخٌراوالعاملٌن،  الإدارةوتقلٌل الصراعات بٌن وتقلٌل ساعات العمل بالمنظمة 

فٌها لان العاملٌن سٌسعون  الإنتاجٌةزٌادة  إلىمشكلبتها جمٌعا، وبذلك تستطٌع المنظمة بالنتٌجة 
حاجات  لإشباععالٌة تدر على المنظمة، مقابل سعً المنظمة  أرباح بذل جهودهم فً سبٌل خلق إلى

، فعندما الإنتاجٌةكان اهتمام المنظمة منصب على زٌادة  إذاومتطلبات عاملٌها. وعلى غرار ذلك 
العامل  إلى، وهذا ما سٌجعل المنظمة تنظر الأرباحستقل بالنتٌجة الكلف وستزداد  الإنتاجٌةتزداد 

 إلىذلك، وبالنتٌجة ستسعى المنظمة جاهدة  إلى أدتوالوسٌلة الوحٌدة التً  اسًالأسالمورد  بؤنه
 الاهتمام ببرامج تحسٌن نوعٌة حٌاة العمل فٌها.

 والإنتاجٌة( العلبقة بٌن نوعٌة حٌاة العمل 3شكل )

 الحفاظ على
 سلبمة

املٌنالع  

  زٌادة
 المعرفة

تحسٌن 
 المواقف

 دٌمقراطٌة
 الأنظمة

 المشاركة فً

 حلقات النوعٌة

التطوٌر 
 الفكري

 روح

 التعاون

برامج نوعٌة 
ةحٌا  

 العمل

 نظام أجور

 ومكافؤة كفوء

 هٌكلة

 الأنشطة
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 )البٌئة الداخلٌة( المنظمة )البٌئة الخارجٌة( المجتمع

 :من خلبل  الإنتاجٌةالزٌادة الحتمٌة فً 

 تقلٌل الكلف 

 زٌادة الربحٌة 

 ذات جودة عالٌة إنتاجٌة 

  

 

 وهذا بالنتٌجة ما سٌحد من:
والقوانٌن التً ٌفرضها المجتمع  الأنظمة

 على المنظمة

 تحسٌن نوعٌة حٌاة العمل من خلبل :

  والمكافآت الأجورزٌادة 

 أخلبقٌةبٌئة عمل  إٌجاد 

 السلبمة المهنٌة 

 

 

 قرارات المشاركة فً عملٌة اتخاذ ال 

  المال الفكري  رأسبناء 

 تقلٌل ساعات العمل 

  تقلٌل الصراعات بٌن الإدارة والعاملٌن
 وتسوٌتها

 

 نشاطاث نىعيت حياة انعمم، ونتائج الاهتماو بها -ثانيا
من جانب المنظمات لمنح العاملٌن  محاولات منتظمة إلانشاطات نوعٌة حٌاة العمل، ما هً  إن

 إلىالتً ٌحققونها  وإسهاماتهمعلى الطرٌقة التً ٌنفذون فٌها وظائفهم  للتؤثٌرفٌها فرصة اكبر 
نوعٌة حٌاة العمل  أنشطة إن إذ(. Werther & Davis, 1989: 462فاعلٌة المنظمة ) إجمالً

الموارد البشرٌة  لإدارةواسعة النطاق جدا، فبإمكان المنظمة على سبٌل المثال، تشكٌل لجان مشتركة 
ما ٌسمى بالمرونة  إدخالوص المشارٌع الواجب رصدها وتنفٌذها، فضلب عن واتخاذ قرارات بخص

العاملٌن لا ٌعملون ساعات محددة وثابتة طوال ما  إن(، أي Time Flexibility) TF  فً الوقت
زٌادتها على الحد  أوعلى تقلٌل ساعات الدوام الرسمً،  أما، الإدارةقد تعمل  إذهم داخل المنظمة، 

 الأجورٌتطلب العمل ذلك، وتعمل المنظمة جاهدة على وضع خطط محددة للقٌام بدفع  المطلوب عندما
ٌتم  أن، ٌفترض آخروبمعنى ما ٌعمله.  أساسما ٌعرفه العامل ولٌس على  أساسعلى  المكافآتو

ذهبٌة ومعرفة مفٌدة قد تساعد  أفكاراالذٌن ٌمتلكون  للؤفراد والمكافآتدفع الرواتب المجزٌة 
تجعلها تقفز قفزة نوعٌة رائدة فً السوق، مما ٌبنً لها سمعة رائدة فً مجال عملها فً المنظمة، و

من خلبل تحفٌز عاملٌها وسعٌها  أعمالهاهٌكلة  إعادةقد تعمل على  الأنشطةالسوق. فضلب عن هذه 
 . وفً الوقت نفسه قٌامها بتصمٌم برامج خاصة لتدرج الوظائف للسماحأٌضافٌها  الإنتاجٌةلتحسٌن 

 & Daftبتوسٌع المهارات وتحمل مزٌد من المسإولٌة ضمن مجموعات عمل ذات استقلبلٌة ذاتٌة )

Noe , 1998: 626 ًإشباع إلىتسعى جاهدة  أن( ولغرض تحقٌق المنظمة ما سبق تناوله ٌنبغ 
ما  إذاوٌمكنها تحقٌق ذلك بسهولة،  أهدافهاحاجات عاملٌها ورغباتهم، وفً الوقت نفسه تحقٌق 

ذلك سٌتم التركٌز  أساسالتً تخص نوعٌة حٌاة العمل. وعلى  والأنشطةبالاستعانة بالبرامج  قامت
 .(1النشاطات التً ذكرت من قبل مختلف الباحثٌن المعاصرٌن والموضحة فً الجدول ) أهمعلى 

الإنتاجيةزيادة   تحسين نوعية 

 حياة العمل
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 ( نشاطات نوعٌة حٌاة العمل1جدول )

Schneier,et al., 

1986 
Jackson& 

Kumar,1998 

 &Janega :2111القرٌوتً، 

Whittam 2004 
Trist,2004 

التطوٌر الشخصً،  -1
من خلبل العمل على 

 تدرٌب الموارد البشرٌة
تصمٌم العمل،  إعادة -2

 الوظٌفة. إثراءمن خلبل 
بناء الفرق  -3

المشترك، من خلبل 
 تشكٌل حلقات النوعٌة.

 جدولة العمل. -4
 التغٌر بالهٌكل -5

 باستخدامالتنظٌمً، 
 الهرمً. نظام التدرج

التصمٌم المشترك،  -6
كما فً عضوٌة الرئٌس 

 حول مجلس المدٌرٌن.

 .والمكافآت الأجور -1
الرضا عن ساعات  -2

 العمل.
الضمان الاجتماعً  -3

 بالعمل.
 جدولة العمل. -4
المسإولٌة  -5

 الاجتماعٌة بالعمل.
خلق مناخ امن  -6

 وصحً للعاملٌن.
 

الاحترام  -1
المتبادل بٌن 

 العاملٌن.
 العلبقات الطٌبة. -2
المسإولٌة  -3

 الاجتماعٌة.
 المكافآتنظام  -4

 العادل.
 السلوك الحسن. -5
التعلم وزٌادة  -6

 المعرفة.
فرص  -9

 المخاطرة.

 الرضا الوظٌفً. -1
الرضا عن  -2

 المنصب الوظٌفً.
 التزام التنظٌم. -3
 إزاءالخبرة  -4

 التوقعات.
الخطط طوٌلة  -5

 المتعلقة بحٌاة الأمد
العاملٌن لٌشمل، 

 المكافآتالتعلم، 
والمسإولٌة 
 الاجتماعٌة.

تصمٌم  إعادة -1
 الوظائف.

تحسٌن  -2
 العملٌات.

التغٌر فً  -3
 تدفق المعلومات.

تقدٌم الخدمات  -4
 المساندة.

تحسٌن  -5
 .الإنتاجٌة

 

التً  الأنشطةمجموعة مختلفة من  أعطىكل باحث قد  إن( ٌمكن ملبحظة 1ومن الجدول )
، وذلك بحسب وجهة نظره من الآخرٌنقد تتفق مع الباحثٌن  أوص نوعٌة حٌاة العمل، تختلف تخ

ملبئمة لكل منظمة بحسب طبٌعة عملها. وبذلك فقد تتفق الورقة الحالٌة مع  رآهاخلبل دراساته التً 
، هاإلٌ التوصلدراسة تم  احدث لأنهانوعٌة حٌاة العمل، وذلك  أنشطة( من Trist, 2004ما ذكره )

شامل نشاطات نوعٌة حٌاة العمل جمٌعها مع عرض موجز للنتائج الخاصة  وبإلمامفضلب عن ذكرها 
 ، وكما سٌتم شرح ذلك لاحقا.بالأنشطة
ٌتم استعراض وجهات النظر المتنوعة لمختلف الباحثٌن، فٌما ٌخص نشاطات نوعٌة  أنبعد 

صة كل ما تم ذكره سابقا، ٌتمثل النموذج نموذجٌن مثالٌٌن ٌمثلبن خلب إلىحٌاة العمل ٌمكن التوصل 
بالنموذج المثالً القدٌم، والنموذج الثانً، ٌتمثل بالنموذج المثالً الجدٌد. فالنموذج المثالً  الأول

(، مإسس على اهتمام المنظمة بالتكنولوجٌا Trist, 2004: 16القدٌم، وكما حدد من قبل )
وغٌرها، من دون الاهتمام بالعاملٌن فٌها، حٌث عدت والمعدات  الآلاتالمستعملة داخل المنظمة من 

القدٌم  ًالمثالالعاملٌن فٌها كمكملٌن لهذه التكنولوجٌا المستعملة بالمنظمة. وبموجب النموذج 
 الإدارٌة الإجراءاتالعاملٌن فٌها قواعد العمل دقٌقة جداً وصارمة، و إلىستنظر المنظمة  الصارم

 العمل ذا تنافسً داخلً، مما ٌحتم على العاملٌن قدر المستطاع فٌها تكون سلطوٌة، وٌكون مناخ 
ابتكار ومعرفة متدنٌة، وكما اضاف  إلىعدم جلب فرص مخاطرة للمنظمة. وهذا ما سٌإدي بالنتٌجة 

والتركٌز منصب فقط   الإدارةالحكم سٌكون ذاتً من  أن إلى(  Huzzard،  2003:  18الى ذلك )
بالمنظمة. وعلى الرغم من قٌام اغلب المنظمات بتطبٌق النموذج  ٌةالإنتاجعلى تحسٌن و زٌادة 

، بعدم قدرة المنظمة على أولهاتتمثل: انه بالنتٌجة ٌعطً نتائج سلبٌة كثٌرة  إلاالمثالً القدٌم، 
حاجات عاملٌها ورغباتهم، وهذا سٌقلل بالنتٌجة من الرضا الوظٌفً، وتزاٌد الغٌابات والتذمر  إشباع

 للعاملٌن.
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بناء نموذج مثالً  إلىونتٌجة لسلبٌات النموذج المثالً القدٌم، تم التوصل بصورة مشتركة 
 إنهمبموجبه ستنظر المنظمة للعاملٌن على  إذ(.  Trist،  2004:  16جدٌد، وكما اشر )

ٌمكن الاستغناء عنها بسهولة، وسمٌت مإخراً  والمهمة بالمنظمة، والتً لا الأساسٌةالموجودات 
( بالموجودات  Hansen) إلٌها أشار(. وكما  Intellectual Capital) ICمال الفكري ال برأس

المعتمدة على الابتكار والتجدٌد، والذي ٌعد  الاستراتٌجًالتنافسٌة، والتً تقوم بعملٌة التطوٌر 
 المفتاح المإدي للبقاء والاستمرار فً بٌئة العمل المتغٌرة بسرعة 

(14  :1999 , Dzinkowskiا ) العاملٌن فً  إن إلىتجاه الجدٌد من النموذج المثالً ٌشٌر
 أٌةوالمعدات فقط، بل هم الثروة الحقٌقٌة لنجاح  للآلاتالمنظمة لٌس لهم الموجودات المكملة 

تطوٌرهم، وزٌادة تدرٌبهم باستمرار لتطوٌر  إلىتسعى المنظمة جاهدة  أنمنظمة، ولذلك ٌجب 
 إلى(  Styher , 1998:  18) إلٌه أشارمن بالنتٌجة، وكما مهاراتهم، ومعارفهم. وهذا ما سٌض

بٌن بناء شبكة متكاملة فً المنظمة مبنٌة على الثقافة والمعرفة، ومإسسة على الثقة المشتركة 
مبنً على  ًدٌمقراطسٌكون  الإدارة وأسلوبالعاملٌن فً المنظمة، وبذلك ستكون الرقابة داخلٌة، 

 الأكبرلمتخذة. وبهذا النموذج المثالً الجدٌد، ستفسح المنظمة المجال الثقة والمشاركة بالقرارات ا
والثبت  الأمثلللمخاطرة، ولكن بالصفة العقلبنٌة فٌها. وبالنتٌجة سٌكون هذا النموذج هو النموذج 

حاجات ورغبات العاملٌن  إشباع إلىسٌإدي  لأنهللتطبٌق فً جمٌع المنظمات التً تسعى للنجاح 
 التنظٌمٌة والتً تسعى لها. أهدافهضلب عن تحقٌق جمٌع جمٌعهم فٌها، ف

القدٌم، وعلى الرغم من تطبٌقه بنسبة كبٌرة سابقا فً  ًالنموذج المثال إنومما سبق ٌتضح، 
على المورد  أصلبلا ٌعتمد  لأنهانه نموذج لا ٌحقق حاجات العاملٌن فٌها ولا ٌشبعها،  إلاالمنظمات، 

والمصالح الخاصة بها،  الأهدافتحقٌق  إلىٌسعى فقط  ولأنه، بالمنظمة أساسًالبشري كعنصر 
اعتمادا  ٌعتمد بالواقع لأنهالجدٌد  ًالمثالالجدٌد فسٌكون على غرار النموذج  ًالمثالالنموذج  وأما
حاجات العاملٌن ورغباتهم فً  إشباع إلىٌسعى  لأنهللنجاح  أساسٌةالمورد البشري كبذرة  على كلٌا

الخاصة بها. وبذلك فان النموذج المثالً الجدٌد عند تطبٌقه  الأهدافغرض تحقٌق المنظمة جمٌعهم ل
ٌعتمد  لأنهتحسٌن نوعٌة حٌاة العمل من خلبل النشاطات المطبقة فً جمٌع المنظمات،  إلىٌسعى 
 ذلك  أوضحالمال  الفكري، وكما  رأسعلى  أساسا

(Finnigan, 1996:90والذي ٌعد بمثابة الاقتصاد المعر ،) الأكٌدفً الخاص لكل منظمة، والمصدر 
 لكل منظمة فً عالم الٌوم. الأساسًللتفوق العالمً والمٌزة التنافسٌة المستدامة، والسلبح 

الاهتمام بنشاطات نوعٌة حٌاة العمل وبرامج تحسٌنها ٌقاس من خلبل المنافع المستحصلة  إن
المنظمات بتطبٌق هذه النشاطات بصورة  من تطبٌقها، والتً تعطً نتائج واقعٌة ملموسة. فعند قٌام

ستقلل من الخلبفات  إنهاغالبا ما تقلل من مستوى الغٌابات للعاملٌن. فضلب عن  فإنهاصحٌحة، 
مساعً نوعٌة  إنعلى  أساسامثل هذه النتائج ستعتمد  إن إلاوالمشكلبت التً تحصل بٌن العاملٌن، 

لا ؟ وبالنتٌجة ستظهر هذه النشاطات  أمظمة المن إدارةحٌاة العمل، هل ستكون فعلب مسندة من 
النتائج المستحصلة من تطبٌق النشاطات، وكما حددها  أهمالتغٌرات الاٌجابٌة لصالح المنظمة. ومن 

(Trist & Dwyer: 1982:451 والتً هً كما ،)ًٌؤت: 
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  وحوادث اقل  وإصاباتقلة الغٌابات  -1
 رضا وظٌفً لدى العاملٌن عن العمل -2
 والعاملٌن  الإدارةقلة المشكلبت بٌن  -3
 زٌادة التفوق النوعً على المنافسٌن فً السوق إلى، وهذا سٌإدي الإنتاجٌةتحسٌن وزٌادة  -4
 تقلٌل الكلف، وفرص اكبر للنمو نتٌجة لاستقرار العاملٌن واكتسابهم المعرفة -5
 المجتمع  تجاه والأخلبقٌةبالمسإولٌة الاجتماعٌة  للئٌفاءفرصة اكبر  -6
 الحصول على ولاء عال ورضا من المستهلكٌن للسلع والخدمات المقدمة لهم من قبل المنظمة -9

، وخلبل وقت أهدافهاالنجاح والى تحقٌق جمٌع  إلىالمنظمة قد تصل فعلب  إنٌتضح من ذلك،       
ما  إذاوخاصة ما طبقت النشاطات المختلفة لنوعٌة حٌاة العمل بصورة صحٌحة ومنتظمة،  إذاقصٌر 

ٌحقق التوازن ما بٌن كل من  لأنهسابقا، وذلك  إلٌه الإشارةطبقت النموذج المثالً الجدٌد والذي تم 
التً تسعى  أهدافهاحاجات ورغبات العاملٌن فضلب عن تحقٌق  إشباع أساسالمنظمة والعاملٌن على 

 . إلٌها

 نىعيت حياة انعمم  أبعاد -ثانثا
 لأبعادالمختلفة  الأسالٌبمسٌنٌات القرن الماضً، ولوقتنا هذا حدد الباحثون ومنذ مطلع خ

 (Walton, 1973المحددة من قبل ) الأبعادنوعٌة حٌاة العمل الشاملة. وبذلك فقد تم الاعتماد على 
نوعٌة حٌاة العمل  أبعادنبذة عن جمٌع  إٌضاحللتحلٌل فً البحث، وسٌتم بذلك  أساسًكمرجع 

 (.2للباحثٌن كما موضح فً الجدول )لمختلفة الشاملة من وجهات النظر ا
الثمانٌة التً  الأبعادمن  أبعاد( 9سابقة الذكر، ستعتمد الدراسة ) الأبعادتم استعراض  أنوبعد 
 (؛1771( والتً اتفق علٌها كلب من )العنزي والملب، Walton, 1973حددها )

(Piccinini & Rosa,2000: 4 ًوالت )أطلق ( علٌهاQWLوذلك لا ) ن بعد المسإولٌة
 (.4الاجتماعٌة بعدا مجتمعٌا ٌتعلق بمحٌط المنظمة ولٌس بداخلها وكما موضح بالشكل )
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 نوعٌة حٌاة العمل أبعاد( 4شكل )

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 كفايت انراتب وعدانته -1
قت والجهد والرواتب وعدالته، وتخصص لذلك الو الأجورتهتم اغلب المنظمات الٌوم بنظام 

 إلى أشاردفع كفوءة وفاعلة تضمن العدالة فً التوزٌع، وكما  أنظمةالكبٌر فً سبٌل بناء وتقوٌم 
 ذلك 

والرواتب، علٌها  للؤجور ناجحبناء نظام  إلىمنظمة تسعى  أٌة( بان 16: 1776)شاوٌش،
ل الوصول الاستعانة بمجموعة متخصصة من الخبراء والمستشارٌن فً هذا المجال، وذلك فً سبٌ

 :الآتٌة الأهدافدفع تحقق  أنظمة إلى
 .من خلبلها المٌزة التنافسٌة جذب قوة عمل ذات كفاءة ومهارة عالٌتٌن تكسب المنظمة -أ

 .أدائهمدفع وتحفٌز العاملٌن فً المنظمة لغرض تحسٌن  -ب
 ن فً المنظمة.العاملٌالاحتفاظ بالنوعٌة الجٌدة من  -ج

سك التم
 بمبدئٌة
 العمل

 التنظٌمً

 QWLأبعاد
لنوعٌة حٌاة 

 العمل

فرص 
استغلبل 
 القابلٌات

 وتطوٌرها

 فرص
النمو 

 الوظٌفً

 كفاٌة
 الراتب

 وعدالته

صحٌة 
 ظروف

 العمل

 الموازنة
 بٌن العمل

 والحٌاة

 التكامل

 الاجتماعً
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التً ٌحصل علٌها العاملون فً  الأجور إنذلك بقوله  إلى( Robbins, 1997: 172) وأضاف
المنظمة تعد بمثابة العوامل الدافعة الذاتٌة، التً توفر الشعور الاٌجابً لدٌهم، وتعطٌهم فرصا 

، وتقلٌل حالة عدم الرضا، والتمرد الإنتاجٌةللتطور الشخصً، بما ٌدفعهم للمزٌد من العمل لتحسٌن 
 أوالذي لابد من وجوده، ولٌس كرما  الأدنىوبذلك ٌعد هذا البعد هو الحد  على العمل. الإضراب أو

 الأبعاد أكثربعد كفاٌة الراتب وعدالته، ٌعد من  إنعلى العاملٌن. ومن ذلك ٌتضح  الإدارةعطفا من 
 :الآتٌة للؤسبابفً نوعٌة حٌاة العاملٌن وذلك  تؤثٌرا وأهمها

ٌدرك بان  أساسهحاجات الفرد ومتطلباته، والذي على  باعإشانه ٌمثل المدى الذي فٌه ٌمكن  -أولا

 التعوٌض هو النظام العادل والملبئم فً المنظمة.

للعمل،  الأنسبالمنظمة هً المكان  إنوالرواتب العادل ٌجعل العاملٌن ٌدركوا  الأجورنظام  إن -ثانيا

 كل كلف معٌشته. والوظٌفة هً المصدر الاقتصادي لدٌهم، والتً ٌتمكن من خلبلها بتغطٌة

 مـــــروف انعمــــت ظـــصحي -2
منظمة فً الوقت الحاضر منصبا على كٌفٌة بناء بٌئة عمل تضمن توافر  أٌةاهتمام  أصبح

مفهوم  إن إلى( 29: 1791)طه،  أشارلعمل العاملٌن، وكما  أساسًالسلبمة المهنٌة فٌها كعنصر 
التً من شانها حماٌة  الإنشاءاتتجهٌزات وتوافر السلبمة المهنٌة ٌتضمن تقدٌم جمٌع الخدمات وال

 ,Gordon) وأوضحمجتمعة، وفً مقدمتها حماٌة المورد البشري من المخاطر.  الإنتاجكل عناصر 

تسعى  أنٌنبغً  إذهذا البعد تتجسد بسلبمة المناخ التنظٌمً فً العمل،  أهمٌة إن( 659 :1983
لتجعل العاملٌن ٌعملون فٌها بثقة ومن دون  نةوآمبٌئة عمل صحٌة  إٌجاد إلىالمنظمة جاهدة 

معٌنة، فضلب عن سعٌها لتقلٌل المخاطر الصحٌة  أمراض أو بؤضرار إصابتهمالتخوف من 
 إلىتسعى جاهدة  أنعلى المنظمة  إن( فقد بٌن 232: 1771)موسى،  وأماالجسدٌة.  والإصابات

 والتً تتضمن:بناء نظام خاص ٌضمن عدة متطلبات لحماٌة العاملٌن فٌها، 
ودعمها لجمٌع البرامج  وتؤٌٌدهاالمهنٌة لعاملٌها  ةالعلٌا بؤهمٌة توافر السلبم الإدارة إٌمان -أ

العمل، وذلك من خلبل توافر كل المستلزمات المتعلقة  إصاباتوالنشاطات التً تستهدف حماٌتهم من 
 بتنفٌذ تلك البرامج.

برامج والنشاطات التً تسهم فً توافر السلبمة وفنً ٌتولى تخطٌط ال إدارياستحداث تنظٌم  -ب
  المهنٌة وحماٌة العاملٌن فٌها. 

 وتنفٌذ برامج متطورة للسلبمة المهنٌة، ومتابعة تنفٌذ تلك البرامج. إعداد -ج
على الجوانب التً تسهم فً توفٌر السلبمة والظروف الصحٌة للعمل للعاملٌن جمٌعهم عند  التؤكٌد -د

 لمكائن والمعدات.ا تصمٌم المبانً و
 .الأخطاءالمهنٌة وتحلٌلها بهدف التعلم من  والأمراضالعمل  وإصاباتحوادث  أسبابدراسة  -ـه

، والذي تركز علٌه كل الأساسًالجانب  أصبحتظروف العمل  صحٌةومما سبق ٌتضح بان     
وتتنوع بسبب تتزاٌد  أخذتالمهنٌة،  والأمراضاصابات العمل  أخطارمنظمة فً بٌئة العمل، لان 

التوسع فً استعمال المعدات المتطورة  إلى أدىالتطور العلمً والتقنً الذي ٌشهده العالم، والذي 
 فً نشاطات المنظمات جمٌعها.
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 فرص استغلال انقابهياث وتطىيرها  -3
ن هذا البعد بتشجٌع العاملٌن نحو تطوٌر قابلٌاتهم ومهاراتهم المعرفٌة، فضلب عن ا أهمٌةتتجلى     

والتً تسمح باستقلبلٌة هذا البعد ٌتمثل بالحد الذي ٌضم فٌه العمل نشاطات التخطٌط والتنفٌذ، 
 أشار(. وكما French, 1994: 49والعاملٌن فً المنظمة ) الإدارةوسٌطرة ذاتٌة من 

(Cummings, et al , 1997: 304 )العاملٌن  إشراك مبدأتسهم فً  أنالمنظمات ٌمكن  إن إلى
من جانب  وأكدالتدرٌب،  برامجٌة التنظٌمٌة، وتطوٌر قدراتهم البشرٌة عن طرٌق تصمٌم فً الفاعل

تسهم فً تنمٌة واستغلبل كل مهارات وقدرات  أنالمنظمة ٌمكن  إن( 4: 2114ٌاسٌن،  آل) آخر
تنمٌة وتوسٌع المهارات  إلىعاملٌها عن طرٌق تصمٌم برامج خاصة بالتدرٌب، تسعى من خلبلها 

تعد برامج التدرٌب جزء  إذلحالٌة لدى العاملٌن من اجل مواكبة جمٌع متطلبات العمل، والمعارف ا
، ورفع وأعمالهملوظائفهم  الأدائٌةمن عملٌة التطوٌر الشاملة للعاملٌن فً المنظمة، لزٌادة القدرات 

 فٌها. الإنتاجٌةمستوٌات 

 يفي ــى انىظــرص اننمـــف -4
الحصول على القٌمة الاجتماعٌة  أوال لتطوٌر قدرات الفرد ٌمثل هذا البعد مدى وجود مج    

)مجلة حقوق العاملٌن  أصدرت(. وكما 111: 1771الحقٌقٌة من خلبل التمٌز فٌها )العنزي والملب، 
 الوظٌفً فً المنظمة بالاتً: النمو، التً تظهر فرص الأساسٌةالمجالات  أهم )2114عام 

لكل عامل  أساسًٌنتظموا ضمن تنظٌمات مهنٌة، فهو ٌعد حق  أنٌحق للعاملٌن  إذحق التنظٌم:  -أ
 المدٌرٌن وحماٌة حقوقهم. أمامتمثٌلهم  الأساسٌةفً المنظمة، تكون وظٌفته 

ٌحق لكل عامل تقدٌم الشكوى ضد مدٌرهم وذلك فً حالة التضرر، وٌمنع حق تقدٌم الشكوى:  -ب
 مس بتعوٌضات الفصل.ال أوالمدٌرون على اثر ذلك من المس بحقوق العاملٌن، 

فهو سلبحهم فً نضالهم ومحاولاتهم  للعاملٌن، الأساسٌة: وهو من احد الحقوق الإضرابحق  -ج
 تحسٌن ظروف عملهم.

هذا البعد ٌمثل الفرصة الكبرى لظهور قابلٌات ومهارات الفرد، فضلب عن  إنومن ذلك ٌلبحظ،       
، فان هذا البعد إذنمهاراته فٌها.  أساسكلب على بالتنظٌم داخل المنظمة  أعلىالارتقاء بمستوٌات 

 مهاراتهم و لإظهاروتشجٌعهم  نتحفٌز العاملٌٌوفر الفرصة للنمو والارتقاء داخل المنظمة من خلبل 
 قابلٌاتهم فٌها.

 اعيــــامم الاجتمـــانتك -5
الحرٌة المتكاملة والعاملٌن فٌها  الهٌكل التنظٌمً بشكل ٌعطً للئدارةٌشمل هذا البعد تصمٌم      

ما وراء جماعة  إلىبها، وهو ٌمتد  والإحساسالمنظمة دعم الجماعة  أعضاءٌشهد فٌه  إذبالعمل، 
تنظٌم مجموعة من العاملٌن  أوٌشمل التكامل الاجتماعً فً المنظمة، على تشكٌل  إذالعمل مباشرة،

مما ٌجلب الابتكار  الإدارةذاتٌا، وٌسعون لحل مشكلبت العمل فٌها بالمشاركة مع  أنفسهمٌحكمون 
 معا  والإبداع
السبب الرئٌسً وراء نجاح  أن إلى( O’Brien, 2000: 18) أشار(. وكما 245: 1711)بعٌرة، 
والذي ٌشمل تنمٌة  ( على سبٌل المثال هو التكامل الاجتماعً فٌها،General Electric)شركة 

ٌملك العاملون فٌها الحرٌة بالعمل وسط وبناء علبقات مترابطة داخل العمل لبناء شركة متكاملة 
 والشعور بمغزى انجازهم. أعمالهمعلبقات تتمثل بالتعاون والثقة المتبادلة فٌها تساعدهم على انجاز 
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 المىازنت بين انعمم والحياة  -6
التً تحقق الموازنة بٌن المحورٌن الهامٌن فً الحٌاة  الأسالٌبٌركز هذا البعد على  ما هٌة     

حاجات العاملٌن ورغباتهم،  إشباع، حتى تنعم بسعادة من خلبل أساسالعمل والحٌاة بشكل  وهما
(. وٌمكن Hubbart, 1998: 230فٌها ) الإنتاجٌةحاجات المنظمة من خلبل زٌادة  إشباعفضلب عن 

تحدد المنظمة عدة وسائل تساعد على تحقٌق الموازنة المنشودة بٌن الحٌاة والعمل وهً،  أن
 :كالآتً

 الحلول المناسبة لها. إٌجادمع كل العاملٌن لمواجهة المشكلبت و  الإدارةالمساندة: وتشمل وقوف  -أ

 .وأزماتللبستجابة لكل ما ٌواجه المنظمة والعاملون من مواقف  الإدارةالمرونة: وتشمل قدرة  -ب
 بهم.لكل مطال الإدارةالتواصل المتبادل: وتشمل حاجة العاملٌن للصراحة واستماع  -ج
اسالٌبا ٌمكن من خلبلها التواصل مع كل العاملٌن فٌها مثل التدرٌب وتبادل  الإدارةتوفر الوسائل:  -د

 المعلومات.
فرٌق عمل متكامل ٌسعى سوٌا لتحقٌق النجاح  )تهٌئة( العمل من خلبل الفرٌق: وتشمل تهٌؤة -ـه

 الجماعً فً العمل.
تشجع العاملٌن فٌها، وتنمً روح الولاء  الإدارةٌة من الاستجابات الاٌجاب إنالموقف الاٌجابً:  -و

 .للئدارة
نتائج تتمثل  إلىومن خلبل تحقً الموازنة بٌن الحٌاة والعمل ستتمكن المنظمة من التوصل     

، وغٌابات اقل، ومن ثم أكثرلهم، وضمان ولاء تنظٌمً  أفضلبتقلٌل التوتر للعاملٌن، وخلق دوافع 
 (.Mached & Kodkyend, 2004:85) أكثر إنتاجٌة

 يمي ــم انتنظـــيت انعمــبدئــك بمــانتمس-7
هذا البعد ٌعكس الحد الذي ٌنظر فٌه  إن إلى( Jacksons & Kumar, 1998: 3) أشار     

عن حٌاة عاملٌها طوال مدة بقائهم فٌها.  وأخلبقٌامسإولة اجتماعٌا  إنهاالعامل للمنظمة، على 
 إلى أضافبمبدئٌة العمل التنظٌمً. وكما  الأكبرالعاملون التمسك  ٌظهر هذه المسإولٌة أساسوعلى 
 إذممكن، وفً متناول الجمٌع،  أمر( بان النجاح فً العمل والحٌاة الخاصة Krisb, 2003:10ذلك )

وخارجها.  المنظمةوتنطلق من داخل  تبدأوخطوات النجاح، والتً  أسالٌبالمنظمة تطبٌق  أحسنتما 
( ذلك بان العاملٌن ٌتمسكون بمبدئٌة العمل التنظٌمً، عندما Ivancvich, 1998: 661) وأوضح

 تبنً المسإولٌة تجاه حٌاة عاملٌها، وذلك من خلبل: إلىتسعى المنظمة جاهدة 
 تكون المنظمة ملتزمة بجمٌع عاملٌها. إذالوظٌفً:  الأمان -أ

 المهارات. أفضلالجٌدة: التً تحفز العاملٌن للعمل واستقطاب  الأجور -ب
ٌكون مدٌرا، وعلى العكس  أنكل عامل فً المنظمة ٌتوجب  إن إذالمشاركة وتخوٌل الصلبحٌة:  -ج

 ٌكون عاملب. أنكل مدٌر ٌفترض 
العلمٌة على المنظمة والعمل بها  الأسالٌباحدث  إدخالالتدرٌب على تطوٌر المهارات: وتشتمل  -د

املٌن الحالٌٌن بعاملٌن جدد بصدد امتلبكهم معرفة وتدرٌب العاملٌن علٌها، بدلا من استبدال الع
 ومهارات عالٌة.
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السابقة  الأسالٌبتطبٌق كل  إلىالمنظمة التً تسعى  إن إلى( 1: 1771)بن سعٌد،  أشاروكما 
حاجاتهم ورغباتهم، فضلب عن  إشباعالذكر، ستتمكن بالنتٌجة من الحفاظ على كل عاملٌها، من خلبل 

تقلٌل الفجوة الحاصلة بٌن المنظمة والعاملٌن  إلىوهذا ما سٌإدي بالنتٌجة حل مشكلبتهم جمٌعها، 
 فً العمل.

 قياس نىعيت حياة انعمم  -رابعا
المتنوعة التً تضم نوعٌة حٌاة  الأبعاد(، ٌمكن ملبحظة 4) ( والشكل2الجدول ) إلىبالرجوع 

العاملٌن فً  الأفرادنة من لعٌ أسئلتهاتوجه  استبانهالعمل، والتً عادة ما ٌتم قٌاسها بصٌغة 
علٌها، ومن ثم قٌاسها لبٌان مدى صلبحٌتها لقٌاس الظاهرة  الإجابةمنظمات مجتمعٌة، بحٌث ٌتم 

)العنزي  أجراهاالمبحوثة. وابرز محاولة جرت فً العراق لقٌاس نوعٌة حٌاة العمل، هً تلك التً 
 ,Waltonرجوعهم لمقٌاس )، وذلك بالأهلٌة( فً عدد من المصارف العرقٌة 1771والملب، 

( بعد تكٌٌفه للبٌئة المحلٌة والثقافة المجتمعٌة العراقٌة. وعلى الرغم من كون المقٌاس 1973
 السابق صادقا وثابتا وممٌزا وجاهزا لقٌاس الظاهرة فقد جاءت الباحثة 

 ( موظف فً مستشفٌات113( لتعتمده مرة ثانٌة وتختبره على عٌنة مكونة من )2116)الفضل، 
، المنصور التعلٌمً التخصصٌةعرقٌة عامة هً )بغداد التعلٌمً، دار التمرٌض الخاص، الجراحات 

والمحاسبٌن والمهندسٌن وذوي  والإدارٌٌنوالصٌادلة  الأطباء، الجهاز الهضمً( منهم من للؤطفال
ثبات عالً ( و1974المعتمدة انها ذات صدق عالً بلغ ) الاستبانهالمهن الطبٌة. وبالتالً، قد ظهرت 

القٌاس، ولتعلٌم الفائدة للقارئ الكرٌم،  لأغراض(، مما ٌعنً الاعتماد علٌها 1912بلغ ) الآخرهو 
 (3) الجدول، والذي ٌوضحه الإجابةخماسٌة لٌكرت فً  إلىسٌتم عرض المقٌاس الذي استند 
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 (Walton, 1973( قٌاس نوعٌة حٌاة العمل على وفق مقٌاس )3جدول )
 ملنوعٌة حٌاة الع

لااتفق 
 نهائٌا

 لا اتفق
غٌر 
 متاكد

 اتفق
اتفق 
 تماما

 العبارة

 نوعٌة حٌاة العمل

 أولا- كفاٌة الراتب وعدالته:

 العوائد كافٌة لسد متطلبات الحٌاة العادٌة وتلبٌة طموحاتً     

الراتب عادل إذ ما قورن براتب الآخرٌن الذٌن ٌحملون مإهلب مماثلب وٌبذلون جهدا      
فً منظمات أخرى مقاربا  

 ثانٌا- صحٌة ظروف العمل:

 ساعات العمل مناسبة قٌاسا بالأجر المدفوع      

 ظروف العمل طبٌعٌة، تقلل من المشكلبت الصحٌة ولا للحوادث التً تقع من جرائها     

 وقت العمل شاق ومهلك للصحة العامة     

 ثالثا- فرص استغلبل القابلٌات وتطوٌرها:

ستقلبلٌة فً العمل متاحة، وبمقدوري مراقبة نفسً بنفسً وبدون تدخل المسإول الا     
رالمباش  

 تتطلب وظٌفتً تعلم مهارات متعددة ولٌس التركٌز على مهارة معٌنة     

بإمكان الموظف فً هذا المستشفى الحصول على معلومات عن نتائج أداءه وتعدٌلها      
 ذاتٌا إذ ما وقع خطا أو انحراف

 اعتقد أنً أإدي عملب متكاملب له أبعاد واضحة     

 استطٌع أن اخطط لما أرٌد تؤدٌته فً عملً     

 رابعا- فرص النمو الوظٌفً:

 الوظٌفة التً اشغلها، مجالها واسع لتطوٌر قابلٌاتً وإمكانٌاتً الشخصٌة     

 تتطلب وظٌفتً تعلم معرفة متجددة ومهارات جدٌدة باستمرار     

فرص التقدم فً الوظٌفة المتاحة، بحٌث لدي إحساس كبٌر أن الزملبء والأصدقاء      
 وأفراد العائلة ٌمٌزوننً وٌمنحونً تلك القٌم الاجتماعٌة الحقٌقٌة

لا اتفق 
 نهائٌا

 لا اتفق
غٌر 
 متؤكد

 اتفق
اتفق 
 تماما

 العبارة

 خامسا- التكامل الاجتماعً :

ا ٌشٌر إلى وجود تفرقة وتحٌز، فالموظف ٌحكم علٌه من لا ٌوجد فً هذا المستشفى م     
 عمله، ولٌس من سماته الخاصة

المساواة صفة سائدة فً هذا المستشفى بعٌدا التماٌز بؤشكاله المختلفة فً منح      
 الامتٌازات والوظائف
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فرص الانتقال إلى منصب إداري أعلى موجود وٌتم على أساس الإنصاف      
 والجدارة

أرى أن إدارة المستشفى تدعم العلبقات الإنسانٌة والصداقات والزمالات الجٌدة بٌن      
 الأفراد

 ٌستطٌع كل موظف التعبٌر عن مشاعره داخل القسم أو الشعبة بدون خوف أو تحفظ     

 ترعى إدارة المستشفى المصالح المشتركة للعاملٌن     

 سادسا- التمسك بمبدئٌة العمل التنظٌمً :

 ٌحق للموظف أن ٌحتفظ بؤسرار وظٌفته وشإونه الخاص     

 لا ضرر من عدم الاتفاق مع وجهات نظر الإدارة وآرائها     

العدالة مسالة محسومة فً هذا المستشفى، حٌث الكل سواسٌة بالتعامل والراتب      
 والمكافآت والحصول على مزاٌا الوظٌفة

مل وتعلٌمات واجبة أكثر من استناده إلى مبادئ ٌستند المستشفى على قوانٌن ع     
 واجتهادات المدٌرٌن

 سابعا-الموازنة بٌن العمل والحٌاة :

 متطلبات العمل ومشكلبته لا تإثر على حٌاتً العائلٌة الخاصة     

ٌتفهم المدٌرٌن مشكلبتنا وٌسعون لحلها أول بؤول كً لا تنتقل آثارها إلى البٌت      
 والمجتمع

 
(    1771مصدر)العنزي والملب، ال  
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