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مقدمة

إن البيئة الخارجية التي تجسدت معالمها من خلال استجابتها للمتغيرات المتسارعة أفرزت في الواقع العملي بيئة ديناميكية أي بنية غير مستقرة أو ثابتة حيث أن الإطار العام للتعامل مع هذه البيئة يقوم على اعتبار التغير ظاهرة طبيعية أما  الثبات والاستقرار فهو حالة شاذة .

إن هذه التغيرات أثرت على سوق العمل ومهارات القوى العاملة ومتطلباتهم الثقافية مما دفع منظمات القرن الواحد والعشرين إلى العمل على الاستجابة لهذه  التغيرات من خلال التركيز على تفعيل دور العنصر البشري بما يخدم أهدافها خاصة المتعلقة منها بزيادة الإنتاجية وتحقيق الرضا الوظيفي وهذا لا يتم إلا من خلال تحسين مستوى بيئة العمل بالدرجة الأولى، فشعور الفرد بالاستقرار والأمان الوظيفي والاحترام في بيئة عمله وكذا الانتماء للمنظمة يشجعه و يدفعه  إلى تقديم الأفكار المبدعة والخلاقة والى رفع روحه المعنوية وبصفة عامة إلى توجيه سلوكه بما يخدم أهداف المنظمة واعتبارها جزء لا يتجزأ من أهدافه.    
مفهوم تحسين نوعية حياة العمل:
حظي موضوع نوعية حياة العمل وتحسينها باهتمام المختصين بالعلاقات الإنسانية والهندسة البشرية لمدة تزيد على 50 عاماً. ينطلق الاهتمام من مسلمة مفادها حاجة الأفراد العاملين في المنظمة إلى أجواء عمل جيدة من أجل أداء العمل بصورة مناسبة. لذا فإن الهدف الأساسي من محاولات تحسين نوعية حياة العمل يتمثل في إعداد قوة عمل راضية ومندفعة ومحفزة وذات ولاء عالي لأعمالها وعلى درجة عالية وقدرة فائقة في الإبداع والابتكار. تأسيساً على ذلك يذهب البعض إلى ربط نوعية حياة العمل بظروف العمل الاجتماعية والطبيعية والنفسية وممارسات إدارة المنظمة. فيعرف هؤلاء نوعية حياة العمل بالنوعية العالية لحياة العمل والتي تتحقق من خلال خلق جو عمل ملائم واستخدام إجراءات ونظم وطقوس عمل تشعر الفرد العامل بأهميته في المنظمة وتحفزه باتجاه الأداء الأفضل.

ويذهب البعض الآخر إلى أن يقرن النوعية الجيدة لحياة العمل بتأثير ظروف العمل على استمرار الفرد العامل مع المنظمة، فيقيس هؤلاء جودة حياة العمل بالقدم الوظيفي لموارد المنظمة، فكلما كانت هذه الموارد لفترة أطول كلما دل ذلك على جودة نوعية حياة العمل في المنظمة   
من المفهومين السابقين يتضح أن برامج تحسين نوعية العمل هي أي نشاط تمارسه المنظمة بهدف تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدم.

ويذهب آخرون إلى عدها عملية يتعلم من خلالها الأفراد العاملين والإدارة والمالكين والأطراف الأخرى المرتبطة بالمنظمة كيف يمكن أن يكونوا قوة مقابلة لقوة المنافسين تستهدف تحسين الوضع التنافسي للوحدة الصناعية. فنوعية حياة العمل المحسنة لدى هؤلاء تتمثل بالجوانب الآتية:

- إشراف جيد على العاملين.

- ظروف عمل نفسية واجتماعية وطبيعية جيدة.

- وظائف تتميز بدرجة عالية من المتعة والمكافأة.

- علاقات عمل جيدة.

- مشاركة عالية وكفوءة في صنع القرارات.

- فاعلية وكفاءة عالية للمنظمة الصناعية.

- قدرة عالية في التكيف مع الضغوط البيئية وبالذات التنافسية.

اعتماداً على ما سبق فإن نوعية حياة العمل تمثل تفكير خاص بالمنظمات حول الآتي:

- ما الوضع الأفضل الذي تصله المنظمة؟
- كيف يمكن الوصول إليه؟ ومتى؟
- من المسؤول عن عملية الوصول هذه؟
والإجابة عن هذه الأسئلة تتطلب تظافر جهود المنظمة وأفرادها العاملين وأطرافها الأخرى (المالكين، الدولة، قوى الضغط) في إنجاح برامج تحسين نوعية حياة  العمل وصولاً إلى تحسين الروح المعنوية والرضا لزيادة الإنتاجية.(
أهمية تحسين نوعية العمل:

تتجلى أهمية تحسين نوعية حياة العمل من خلال تأثيرها المباشر وغير المباشر على الكثير من الظواهر والسلوكيات الإدارية داخل المنظمات وتأثيرها بالمقابل على مجمل حركة المنظمة سواء في أداء مهامها وتحقيق أهدافها أو علاقاتها بالبيئة الخارجية سواء كانت هذه العلاقات بأفراد أو منظمات. فقد أكدت الكثير من البحوث والدراسات التطبيقية التي​ أجريت​ في بيئات مختلفة على أن تحسين نوعية العمل له تأثير على الكثير من المخرجات التنظيمية الهامة مما أوجد علاقات مباشرة ومعنوية بين طبيعة نوعية البيئة السائدة ومخرجات المنظمة. لذلك كله يرى البعض أن درجة نجاح أية منظمة على المدى البعيد تتوقف إلى حد كبير على قدرة المنظمة على خلق بيئة عمل ملائمة.( 

فنوعية حياة العمل متمثلة ببرامج تحسينها تكتسب أهميتها كونها إستراتيجية متكاملة يمكن أن تقود المنظمة إلى النتائج التالية:(
- التفوق النوعي على المنافسين من خلال حرص العاملين على تحسين الإنتاجية والنوعية في آن واحد.

- فرصة الحصول على الاحتفاظ بنوعيات كفوءة مهارياً ومعرفياً من الموارد البشرية.

- فرصة الإيفاء بالمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية تجاه المجتمع.

- فرصة تفوق العاملين إلى جانب الإدارة في حالة تعرض المنظمة لمشاكل قد تعرقل من نشاطها وتعطل برامجها.

- فرصة الحصول على ولاء عالي من قبل المستفيدين من سلعها أو خدماتها عملاً بقاعدة (الإناء ينضح بما فيه). فليس خفي على المستهلك ما يدور في داخل المنظمة من مشاكل وظواهر عمل.

- فرصة النمو والتطور إذ تثبت الدراسات الميدانية أن استقرار الموارد البشرية للمنظمة يمكن أن يسهم في تحقيق فرص النمو والتطور من خلال البحث والوصول إلى طرق إنتاج متعددة وأساليب تسويق متميزة على المنافسين.
دوافع تحسين نوعية حياة العمل:

- تعد نوعية حياة العمل السائدة في المنظمة أحد أهم مصادر رضا الأفراد العاملين ومؤشر لبيئة العمل التي تتميز بها المنظمة عن غيرها من المنظمات الصناعية الأخرى.

- الدور الفعال للمورد البشري في تخطيط وتنفيذ نشاطات المنظمة خاصة في بيئة تتميز بدرجة عالية من المنافسة وتسابق مستمر بين المنظمات في الحصول على أهم وأثمن مورد لعملياتها وهو المورد البشري الذي يعد مصدر الجذب في المنظمة والمورد الذي يتطلب مراعاة خاصة في الاستخدام.
- نوعية حياة العمل الجيدة تشكل قوة جذب Attraction Force للموارد البشرية فائقة النوعية من الناحية المهارية والمعرفية.
- إدراك المنظمة أن توفير مكان مناسب للعمل يزيد من ولاء أفرادها العاملين ويحقق التكامل والتفاعل بين أهدافهم وأهدافها.(
برامج تحسين نوعية حياة العمل:

تتوفر أمام المنظمة نوعين من البرامج الخاصة بتحسين نوعية حياة العمل هما:

 - البرامج التقليدية.

- البرامج العصرية.

أ- البرامج التقليدية: Traditional Programs
ويقصد بالتقليدية مجموعة البرامج التي اعتادت المنظمات على استخدامها منذ الخمسينات من هذا القرن والتي تأثرت بالإرث الفكري الإداري للمدارس الإدارية ممثلة بمبادئها المعروفة. كما يقصد بالتقليدية معرفة كل أو أغلب المنظمات بهذه البرامج. وتشمل هذه البرامج على الآتي:
1- تحسين بيئة وظروف العمل Improving work conditions Environment
2- برامج الصيانة البشرية Human Maintenance
3- إعادة النظر بساعات العمل المطلوبة Work Hours
4- توفير برامج الرفاهية الاجتماعية Welfare Programmes
5- توفير برامج الرعاية الصحية Health Programs
6- التركيز على برامج الأمن والسلامة المهنية Safety Programs
7- الاهتمام بالعلاقات الإنسانية في العمل Human Relation
تستهدف هذه البرامج إحداث تأثير في السلوك الإنساني بما يضمن ويزيد من رضا الأفراد العاملين ويدفعهم باتجاه تحقيق أهداف المنظمة.

ويتضمن برنامج تحسين بيئة العمل الاهتمام بالظروف الطبيعية لمكان العمل وذلك لتأثير تلك الظروف على نفسية العاملين واتجاهاتهم ومواقفهم التي تؤثر بدورها على قدرتهم الإنتاجية ويشتمل برنامج التحسين عادة على:

1- تهيئة مكان عمل نظيف ومرتب من حيث الإضاءة والتهوية والرطوبة ....

2- معالجة حالات التعب والإرهاق التي تعكسها مراجعة منحنيات الإنتاج للعاملين وتتم عن طريق إعادة النظر بساعات العمل، تطبيق نظام فترات الراحة، التركيز على المعاملات الإنسانية للعاملين.

3- تقليل مصادر الضوضاء وخاصة في الأعمال التي تستخدم فيها المكائن والمعدات ذات الأصول العالية.

4- التقليل من رتابة الأعمال وذلك عن طريق إعادة تصميم الأعمال بما يمنع من ظهور حالة التكرار في أدائها، وهنا يأتي دور الإغناء والتناوب والتوسيع الوظيفي كأدوات للقضاء على الرقابة.

يتضمن برنامج الصيانة البشرية مجموعة من الإجراءات التي تستهدف عدم تآكل مهارات وخبرات العاملين، إضافة إلى تطوير قابليتهم ومعارفهم لأغراض الإبداع والابتكار فتبرز في مقدمة هذه الإجراءات الاهتمام ببرامج التدريب والتطوير، إضافة إلى إعادة النظر بسياسات الأجور والحوافز.

يشتمل برنامج ساعات العمل على أنماط الاستخدام غير التقليدية عن طريق اعتماد مبدأ حاجة العاملين إلى الراحة وتجديد النشاط. لذا تلجأ المنظمة إلى استخدام ساعات العمل المرنة Flescible Work Hours، أو استخدام أسبوع العمل المضغوط Compressed Work Week والذي يتضمن اشتغال العاملين لساعات العمل المطلوبة بخمسة أو أربعة أيام بدلاً من ستة أيام عمل أسبوعية.

وتشكل الحوافز المعنوية الأساس الذي تستند إليه برامج الرفاهية الاجتماعية إذ أن اعتماد نظام الحوافز المالية فقط قد لا يدفع العاملين إلى تحسين رضاهم وأدائهم في العمل. لذا فإن نظام الحوافز المعنوية ذات الطابع الاجتماعي كالنوادي والأسواق ودور الحضانة .... إلخ، يمكن أن تحسن من نوعية حياة العمل وتدفع العاملين نحو أداء أفضل.

ولكون الإدارة مسؤولة عن صحة العاملين في المنظمة الصناعية فقد تلعب الرعاية الصحية دوراً مهماً في تحسين نوعية حياة العاملين. لا بل إن التشريعات القانونية في الكثير من الدول تفرض التزام صحي على المنظمة أن تلتزم من خلاله بتقديم خدمات طبية تستهدف الاهتمام بالناحية المعنوية والنفسية والعقلية للعاملين.

- برامج الأمن والسلامة المهنية يمكن أن تستخدم لتحذير الفرد العامل من خطر الاستخدام الخاطئ للمعدات الإنتاجية، كما تستخدم لأغراض التوعية وضرورة الحفاظ على مستوى معين من كفاءة استخدام معدات الإنتاج.

وتظهر أهمية برامج العلاقات الإنسانية لتحسين نوعية حياة العمل في كون تلك البرامج تستهدف إرساء أسس علاقات صحيحة ما بين الإدارة والعاملين فيما بين مجموعات العمل والعاملين أنفسهم. فبرنامج العلاقات الإنسانية يتضمن إشاعة حالة التعاون وروح الفريق بين أعضاء المنظمة وبما يخلق شعور الانتماء لديهم ويحفزهم باتجاه اعتبار أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمة واحدة. 

ب- البرامج المعصرنة:

يقصد بها برامج النشاطات التي تمارسها المنظمات بما يتلاءم مع طبيعة التغيرات في أعمالها، وخصائص الأفراد العاملين فيها، وخصائص البيئة التي تعمل في إطارها. فقد شهدت مرحلة السبعينات والثمانينات والتسعينات من هذا القرن الكثير من التغيرات على الأصعدة الآتية:

1- تنوع أعمال المنظمات فبدلاً من ممارستها لعمل واحد وإنتاج منتوج واحد أضحت خطوط الإنتاج متعددة وأصبح التنوع بالمزيج الإنتاجي سمة ملازمة لعمل تلك المنظمات.

2- تعدد حاجات ورغبات وتطلعات الأفراد العاملين وتنوع مهاراتهم.

3- شيوع حالة عدم التأكد البيئي وزيادة حدة المنافسة فيما بين المنظمات في الصناعة الواحدة، أو فيما بين الصناعات.

ألزمت هذه التغيرات المنظمات بإعادة النظر ببرامج تحسين نوعية حياة العمل التقليدية وأصبحت برامج تحسين نوعية حياة العمل تؤطر بهدف استراتيجي يوجه لإنماء الشعور بالمصير المشترك للفرد العامل والمنظمة على حد سواء. لتحقيق هذا الهدف اتجهت المنظمات نحو استخدام البرامج الآتية: 
1- الإثراء الوظيفي job Enrichment
2- الإدارة بالمشاركة Management By Participation
3- فرق العمل المدارة ذاتياً Self- Management Work Teams
4- جداول العمل البديلة Alternative Work Schedules
5- إدارة النوعية الشاملة Total quality Management
1- الإثراء الوظيفي: job Enrichment
ينتشد الأفراد حالياً، الوظائف التي تتمتع بالثراء الوظيفي أي بالإشباع الرأسي الذي يتيح لهم مقدار كبير من الحرية والاستقلال عند أداء العمل وربما يضعون ذلك في مرتبة أعلى من الأجر وسبل الترقية، وعندما يخططون للمسار الوظيفي عليهم اقتناص هذه الوظائف. (
ويستهدف الإثراء الوظيفي الإحساس بمتعة إنجاز العمل عن طريق تنويع المهمات وإضفاء صفة الإبداع فيه.( 
2- الإدارة بالمشاركة: Management By Participation
- مفهوم المشاركة:
لا يوجد هناك اتفاق أو إجماع على ماهية المشاركة من بين أهم التعاريف المقدمة في مجال الإدارة ما يلي:

المشاركة: هي تفاعل الفرد عقلياً مع الجماعة التي يعمل معها بما يمكنه من تعبئة جهوده وطاقاته لتحقيق أهدافها وتحمل مسؤوليته إزاءها بوعي وحماس ذاتي.

المشاركة: هي ذلك الترتيب التنظيمي الذي يسمح لجميع العاملين في المنظمة في الاشتراك الفعلي في إدارة المشروع بحيث يكون ذلك عن رغبة حقيقية من جانب العاملين في الحصول على المشاركة وفي نفس الوقت على استعدادهم لتحمل مسؤوليات تلك المشاركة.

المشاركة: هي إشراك المسؤولين في اتخاذ القرارات الإدارية 

من المفاهيم سابقة الذكر يمكن القول أن مفهوم المشاركة يستدعي وضع بعض النقاط الأساسية وهي:

- إن مشاركة العاملين في الإدارة هي حق طبيعي للقوة العاملة التي تتحكم في العملية الإنتاجية.

- لا يمكن لأسلوب المشاركة أن يحقق النجاح إن لم يكن هناك تعاون وتفاعل متبادل بين العمال والإدارة بمختلف المستويات الإدارية.

- لا يمكن لأسلوب المشاركة أن ينجح بدون الرغبة لدى العمال في الاشتراك إلى جانب الإدارة في رسم السياسات واتخاذ القرارات.

- إن نجاح هذا الأسلوب يحتاج إلى الوعي الذاتي والقناعة الشخصية بضرورة تحمل المسؤولية من قبل الطرفين. (
3- فرق العمل المدارة ذاتياً Self- Management Work Teams
وهي مجموعة من الأفراد لديهم مهارات وتخصصات متنوعة ،ويتمتع الفريق بدرجة كبيرة من التمكين فتتعلم هذه الفرق وتشارك في الوظائف التي غالبا ما يؤديها المديرون .وتتمتع بالحرية في اتخاذ القرارات في المجالات التالية:
تحديد مستوى الآداء.
وضع جداول العمل.
تحديد الموازنات المطلوبة.
حل المشاكل التي تواجهها أثناء التنفيذ. 

تدريب العاملين على المهارات.
اختيار الأعضاء الجدد.
الرقابة على الجودة وتقييم الآداء.
والغرض الأساسي من استخدام هذا النوع من الفرق يكون لتحقيق الابتكار والسرعة والجودة 

وخفض التكلفة وإشباع حاجات تحقيق الذات والنمو والحاجات الاجتماعية لدى العاملين ويؤثر استخدام هذا النوع من الفرق على الهيكل التنظيمي إذ غالبا ما يتم الاستغناء عن الصف الإشرافي الأول حيث أن كثيرا من أعمال هذا المستوى يتم إعادة تخصيصها لفرق العمل وكانت بداية ظهور هذه الفرق في صناعة السيارات بالسويد (فولفو) فقد أعيد إنتاج تنظيم خط التجميع بحيث يؤدى بواسطة الفرق المدارة ذاتيا ثم انتقل إلى قطاعات أخرى صناعية أو خدمية.(
جداول العمل البديلة:
بالرغم من أن أسلوب جداول العمل البديلة ورد ذكره ضمن البرامج التقليدية لتحسين نوعية حياة العمل ،الا أنه استهدف اضافة الى منح الحرية للفرد العامل في تحديد أوقات جداول العمل ، زيادة رضا العاملين وزيادة كفاءتهم وتقليل تأخيراتهم ورغباتهم ،فقد شاع استخدامه في سويسرا وألمانيا الغربية وفرنسا والولايات المتحدة الأمريكية وفي المنظمات الصناعية التي يتميز عملها بطابع المرونة.

تضمن الأسلوب إضافة إلى ساعات العمل المرنة وأسبوع العمل المضغوط أو المكثف وجبات العمل work Shifts والذي يستهدف تقليل وقت الاستبدال للعاملين ومنح العاملين استقلالية أفضل في تحديد وجبات عملهم.(
4 حلقات الجودة:
يعود الفضل في تطوير هذه الطريقة إلى الياباني اشيكاوا (Ishikawa) وقد ظهرت أول حلقة جودة في اليابان في 1962 ومع بداية 1990 وصل عدد حلقات الجودة في اليابان إلى مليون حلقة تضم حوالي عشر ملايين عامل . (
ومن التعاريف المقدمة لحلقة الجودة مايلي:
(أسلوب لعقد الاجتماعات بين الموظفين بشكل تطوعي لمناقشة أحد مشاكل المنظمة التي تعيق التطور أو تحتاج إلى تصحيح والتوصية بالحلول المناسبة. ويشير عدد حلقات الجودة المنعقدة في زمن معين إلى مدى ولاء الموظفين تجاه منظمتهم ومدى التزام المنظمة بتطبيق مفهوم الجودة).( 

(مجموعات صغيرة من العاملين يتراوح عدد أعضائها ما بين 3 إلى 12 فرد يعملون عملاً واحداً متشابهاً أو يشتركون في عمل واحد ويتطوعون للإجماع معاً وفقاً لجدول منتظم أسبوعياً ومن خلال أوقات العمل الرسمية لتحديد ومناقشة المشكلات المرتبطة بالعمل. ويلاحظ من هذا التعريف أن دائرة الجودة تتمثل فيما يلي:(
- مجموعات محدودة من العاملين في مكان عمل واحد ترغب في الخدمة وتتطوع للقيام بها.

- يتقابلون في شكل اجتماع منتظم أسبوعي وفي أوقات العمل الرسمية.
- بهدف تحديد ومناقشة مشاكل العمل ومحاولة التوصل إلى حلول مناسبة لها. 
إدارة وتنظيم العمل بحلقات الجودة:

يتكون الهيكل التنظيمي لحلقات الجودة في منظمات العمل المعاصرة من عدة مستويات إدارية تبدأ من الإدارة العليا وتنتهي بالقاعدة العريضة للتنظيم كما هو موضح في الشكل:




الإدارة العليا:

يتوقف نجاح نظام حلقات الجودة على مدى التأييد والدعم الذي توليه الإدارة العليا لهذا النظام ولا شك أن هذا التأييد سوف ينعكس على تشجيعها للعاملين على الانضمام لحلقات الجودة والمشاركة فيها.

لجنة التوجيه:

تتكون من مجموعة من الأعضاء المتطوعين والراغبين في الخدمة يتراوح عددهم ما بين ثلاثة وإحدى عشر عضو يمثلون الوظائف التنظيمية المختلفة وذلك برئاسة أحد أعضاء الإدارة العليا ولا يشترط أن يكون أعضاء اللجنة من المديرين وتنحصر وظائفهم في:

- وضع الأهداف وتحديد الأولويات لنظام حلقات الجودة.

- تحديد أدوار كل من المنسق وقائد الحلقات.

- تقييم أداء كل من المنسق وقائد الحلقات.

- مراجعة تقارير المنسق والإشراف على الأنشطة التي يقوم بها.

- وضع تصور مستقبلي بما يمكن أن تقوم به حلقات الجودة في سبيل تطوير المنظمة وزيادة فعاليتها.

المنسق:

وهو المسؤول عن إدارة حلقات الجودة طبقاً للدور الذي تحدده له لجنة التوجيه وهذا يتطلب من المنسق في غالبية الأحوال أن يقوم بـ:

- مساعدة لجنة التوجيه في التخطيط ووضع أهداف وسياسات وموازنات حلقات الجودة.

 - توفير المعلومات وإعداد التقارير التي تطلبها منه لجنة التوجيه.

- التنسيق بين أعمال حلقات الجودة المختلفة.

- العمل على توفير كل متطلبات حلقات الجودة من داخل التنظيم أو خارجه.

- العمل على إمداد الحلقات بالمعلومات التي تحتاج إليها كما وكيفا  وفي الوقت المناسب.
قائد حلقة الجودة:

يقوم بإدارة عمليات حلقة أو أكثر من حلقة جودة ويجب أن تتوافر له بعض الصفات القيادية الفعالة للدائرة وتتلخص المهام الأساسية لقائد الحلقة فيما يلي:

- تحفيز وتشجيع الأعضاء على المشاركة الفعالة والإيجابية في اجتماعات حلقات الجودة.

- المساعدة في تحليل ودراسة المشكلات واقتراح الحلول المناسبة لها.

- القيام بالتوجيه المناسب لأعضاء الحلقة لضمان فعالية العمل داخل الحلقة.

- إدارة جلسات حلقات الجودة بأسلوب العصف الذهني.

- تنفيذ القواعد والأنظمة الخاصة بحلقات الجودة.

- كتابة التقارير الخاصة بالنشاط والتي توضح مدى التطور وتقديمها إلى المستويات الإدارية الأعلى لحلقات الجودة.
عضو حلقة الجودة:

يمثل هذا الأخير المستوى التنظيمي الأول لدائرة الجودة ويشترط في عضويته التطوعية والرغبة في المشاركة ونجد أن عضوية حلقات الجودة تفرض على الأعضاء الالتزام بـ:

- المشاركة الحقيقية في تحديد ودراسة وحل المشكلات التي تواجهها الحلقة المعينة.

- الالتزام بحضور جلسات الدائرة بصفة منتظمة.

- تشجيع الآخرين على الانضمام لحلقات الجودة.

- تطبيق المقترحات التي تم الموافقة عليها.( 
الأساليب العلمية المستخدمة في حلقات الجودة:

1 _ مخطط باريتو:Pareto Diagram
مخطط باريتو هو رسم بياني على شكل أعمدة توضح المعلومات فيها بشكل تنازلي بدء من أكبر فئة نزولا حتى أصغرها وتقوم فكرة هذا التحليل على فصل المشاكل القليلة المؤثرة عن الكثيرة قليلة التأثير وقد أطلقت تسمية مخطط باريتو من قبل عالم الجودة Juran  نسبة إلى عالم الاقتصاد و الإحصاء الايطاليPareto ويعكس هذا المخطط تحديد المشاكل التي يجب 
التعرض إليها أولا فمن خلال جمع البيانات ووضعها في جداول توضح أي الأخطاء لها 
تكرار عال فيقرر بناء على ذلك البدء في البحث عن أسبابها وتركيز الجهود بهدف حلها. (
مخطط السبب -التأثير:Caisse Effect Diagram
أطلق على هذا المخطط اسم مخطط اشيكاوا نسبة للعالم الياباني كاورد اشيكاوا  أو مخطط عظام السمكة والغرض الأساسي من هذا المخطط هو لتعريف الأسباب المحتملة للمشكلة ومن ثم الكشف عن جميع الأسباب بالتفصيل عن طريق طرح الأسئلة المتعلقة بالآتي:

ماذا ،متى،كيف ولماذا .

ولبناء مخطط السبب-التأثير تتبع الخطوات التالية:
وضع المشكلة في اطار (التأثير)الى اليمين مع وضع سهم عريض يتجه من اليسار الى اليمين باتجاه المشكلة.

كتابة العوامل الرئيسية التي يمكن أن تتسبب في الأثر مباشرة على شكل سهم فرعي يوجه الى السهم الرئيسي.

استخدام أسلوب التحقيق المنظم مع المناقشة الجماعية لتوليد أسباب ممكنة تحت هذه العوامل ويفترض أن يؤخذ بعين الاعتبار أي عامل يتسبب في الأثر و يوضع كسبب محتمل.

تسجيل كل الأسباب المحتملة على المخطط تحت كل عامل ومناقشة كل فقرة لغرض ربط وتفسير الأسباب. (




مقومات نجاح برامج حلقات الجودة:

قدم كل من (Croker ,Charney and Chin) مجموعة من التوصيات لمواجهة أسباب فشل حلقات الجودة أهمها:
توضيح تفاصيل المشروع لرجال الإدارة الوسطى وللنقابة .

اختيار هيكل تنظيمي يتناسب مع فكرة حلقات الجودة .

تعليم العاملين فلسفة النظام الجديد وطريقة العمل داخله.

الاختيار الناجح لأعضاء الجماعات ومنسقي المجموعات.
إجراء التدريب بشكل دائم لأعضاء الجماعات على أساليب تشخيص وتحليل المشاكل ووضع الحلول المناسبة.
إتباع والتزام الإدارة العليا بالعمل على نجاح فكرة حلقات الجودة إذ يستلزم نجاح برنامج حلقات الجودة دعما مستمرا من كل المستويات الإدارية وقد أثبتت التجارب أن فشل أسلوب حلقات الجودة في العديد من المؤسسات كان يقابله فشل الإدارة العليا في تقديم الدعم اللازم لنجاح الحلقة وقد يعود السبب في ذلك إلى عدم قناعتها بجدوى تلك الحلقات في إحداث تغييرات هامة في فعالية الإنتاج ونتائجه.(
5- إدارة الجودة الشاملة: Total quality Management
ظهر هذا المفهوم بعد عام 1980 وسبب ظهوره هو تزايد شدة المنافسة العالمية واكتساح الصناعة اليابانية للأسواق وخاصة البلدان النامية وخسارة الشركات الأمريكية والأوروبية لحصص كبيرة من هذه الأسواق إزاء هذا الوضع قامت الشركات الأمريكية بتوسيع إدارة الجودة الإستراتيجية بإضافة جوانب أكثر شمولاً وعمقاً واستخدام أساليب متطورة في مجال تحسين الجودة والتعامل مع الزبائن والموردين وتفعيل أساليب الجودة ليصبح أسلوباً رقابياً استراتيجياً وبالتالي يلاحظ أن إدارة الجودة الشاملة هي امتداد لإدارة الجودة الإستراتيجية حتى أنه يمكن استخدامها بشكل مرادف ويميز بينهما فقط لغايات الدقة ذلك أن إدارة الجودة الشاملة أكثر عمقاً وشمولاً من إدارة الجودة الإستراتيجية.

تعتبر إدارة الجودة الشاملة إحدى التطورات الهائلة في الإدارة خصوصاً في الجزء الأخير من القرن 20 وذلك باعتبارها فلسفة إدارية تقوم على إشباع حاجات وتوقعات الزبائن كما تعرف إدارة الجودة على أنها الطريقة التي تؤدى بها الأعمال والتي تسعى إلى تعظيم القدرة التنافسية للمنظمة من خلال التحسين المستمر لجودة المنتجات والخدمات والأفراد والعمليات البيئية فيها.

ويرتكز مفهوم إدارة الجودة الشاملة على مشاركة جميع العاملين في الجهود المبذولة لتحسين الإنتاج وبشكل مستمر ودؤوب دون توقف كما أن إحدى متطلبات نجاح إدارة الجودة الشاملة هي المشاركة الفعالة والحقيقية من جميع العاملين باختلاف مستوياتهم الإدارية. ويوضح الشكل التالي المكونات الثلاثة الأساسية لمفهوم إدارة الجودة الشاملة:
	إدارة
	الجودة
	الشاملة

	الحاجة إلى التزام الإدارة العليا
	التوجه نحو الزبائن
	الحاجة إلى روح الفريق ومشاركة الموظفين والإدارة معاً

	وضع الأهداف والقيم التنظيمية
	التحسين المستمر
	مسؤولية الجودة مناطة بجميع الأفراد.

	القيادة
	التدريب والتطوير
	اشتراك جميع المستويات الإدارية في تحقيق الجودة بالمنظمة.

	العمل على التغيير المناسب في الثقافة التنظيمية
	الاهتمام بالأفراد وتشجيعهم على الإبداع
	تطبيق نظرية النظم في تحقيق سياسة الجودة.


مستلزمات تطبيق برامج تحسين نوعية العمل:

إن نجاح تطبيق برامج تحسين نوعية العمل يعتمد عادة على جهود ثلاثة أطراف مهمة هي:

1- إدراك الأفراد العاملين لأهمية البرامج.

2- كفاءة إدارة الموارد البشرية في متابعة وتوجيه البرنامج.

3- الدعم المعنوي والمالي للبرنامج من قبل الإدارة العليا.

- إن أغلب برامج تحسين نوعية حياة العمل تتطلب الكثير من التغييرات البنائية في المنظمة الأمر الذي يتطلب إجراء التعيينات الجديدة وكذا المناقلة. لذا يتوجب على المنظمة تهيئة الأجواء المناسبة لإجراء التغيير في الوقت المناسب وللبرامج الخاصة يمنح صلاحيات إضافية أو حجب صلاحيات أخرى كالإدارة بالمشاركة وحلقات النوعية وإدارة النوعية الشاملة وتتطلب بعض البرامج استعداد الفرد العامل للتوعية والتوجيه من قبل الإدارة أو القسم المختص كبرامج التوعية الصحية والأمن والسلامة المهنية وبرامج الرفاهية الاجتماعية.

لذا فإن درجة استعداد الفرد العامل لتقبل عملية التغيير وإدراك عملية التوجيه والتوعية تلعب دوراً أساسياً في نجاح أو فشل برامج تحسين نوعية حياة العمل.

- كما أن للفرد دور في نجاح البرامج فإن للإدارة دور مقابل في نجاح برامج تحسين نوعية حياة العمل، بل يمكن القول بأن نجاح البرنامج يعتمد على تعاون الطرفين الفرد العامل والإدارة فتحسين العلاقات بين المديرين والعاملين والاهتمام بمصلحة وحقوق العاملين واعتماد قنوات الاتصال الواضحة، وإشاعة روح الثقة والتعاون بين الإدارة والعاملين يعد من المستلزمات الأساسية لنجاح برامج تحسين حياة العمل.

كما أن الدعم الإداري المالي لإدارات التمويل والموارد البشرية يشكل حجر الزاوية في نجاح البرنامج. فمنح الإدارة المالية صلاحيات الإنفاق المعقولة يمكن أن يساهم في زيادة رقعة عدد المستفيدين من البرنامج. ولكون قسم أو إدارة الموارد البشرية في المنظمة هي المسؤولة عن بدء توجيه برامج تحسين النوعية لذا يتطلب الأمر منح تلك الإدارة الحرية والصلاحية المتكاملة لاتخاذ إجراءات النجاح التالية:

1- منح فرص المشاركة في القرارات وقبول الاقتراحات.

2- تقديم التسهيلات الضرورية للمديرين من حيث المعلومات ومستلزمات الإنتاج الأخرى.

3- إعادة النظر بأنظمة الرواتب والأجور والحوافز.

4- إعادة تصميم الوظائف بما يوفر الفرص لتلبية الحاجات وتحقيق الأهداف.

5- توفير البيئة المادية المناسبة من حيث الأمان والنظام والراحة ....

6- التكامل مع الإدارات الأخرى بشأن تهيئة مستلزمات نجاح البرنامج.

7- منح الإدارة الصلاحية الكاملة في مجال الثواب والعقاب.

- يضاف إلى دور الفرد والإدارة دور البيئة في نجاح البرامج وذلك عن طريق تحمل المنظمة لجزء من المسؤولية الاجتماعية وإشراك الأفراد العاملين فيها في برامج التوعية الصحية والاجتماعية التي تقوم بتنفيذها مؤسسات أو أجهزة حكومية أو غير حكومية متخصصة.( 
الخاتمة:

إن تحسين نوعية العمل بأبعادها النفسية والاجتماعية والطبيعية تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلاقية ومعنوية تتحملها المنظمات . ومستوى كفاءة المنظمة في تحمل هذه المسؤولية يمكن أن ينعكس بنتائج ملموسة على جهود المنظمة من حيث النمو والازدهار والتكيف مع المتطلبات البيئية .فنجاح المنظمة بتهيئة النوعية المناسبة من حياة العمل يمكن أن يساعدها في إطلاق طاقات أفرادها العاملين تحقيقا لهدف زيادة الإنتاجية كما ونوعا. ذلك أن التوجهات الحالية للمؤسسات لم تعد تعتمد على الاستثمار في رأس المال الجيد والتقانة الحديثة فقط وإنما تستهدف إجراء تغييرات في العمل من حيث محتواه وأبعاده .
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