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أثر تحسين بيئة العمل على الرضا الوظيفي في  المنظمات الحديثة  بالمملكة العربية السعودية

الباحثة/ نهى ظافر ال عاطف القحطاني

التخصص إدارة الموارد البشرية – كلية الإدارة – جامعة ميدأوشن- جزر القمر 

الملخص
هدفت الدراسة إلى قياس أثر تحسين بيئة العمل بأبعادها (المادية، النفسية، والتنظيمية) في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمنظمات الحديثة. ولتحقيق ذلك، اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وجرى تطوير استبانة لجمع البيانات من عينة عشوائية ممثلة للعاملين في عدد من المنظمات الحديثة.
وقد خلصت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها: وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأبعاد بيئة العمل في الرضا الوظيفي؛ حيث تصدر البُعد النفسي (التقدير، الدعم الإداري، العلاقات الإيجابية) الأبعاد الأكثر تأثيراً، تلاه البُعد التنظيمي (المرونة وساعات العمل)، ثم البُعد المادي (الإضاءة، التهوية، والتجهيزات التقنية). كما كشفت النتائج عن علاقة طردية قوية بين بيئة العمل المحفزة وتعزيز الولاء والانتماء المؤسسي، مما يسهم إيجاباً في خفض معدلات دوران العمل.
وفي ضوء ذلك، أوصت الدراسة بضرورة تركيز إدارات المنظمات الحديثة على ترقية الجوانب النفسية والتنظيمية عبر تبني أنماط قيادية داعمة وتوفير مرونة أكبر في العمل، بالتوازي مع الاستمرار في صيانة وتطوير البيئة المادية والتقنية، لضمان استدامة الرضا الوظيفي ورفع كفاءة الأداء الإنتاجي.
الكلمات المفتاحية: بيئة العمل، الرضا الوظيفي، المنظمات الحديثة، الولاء المؤسسي، المنهج الوصفي التحليلي






Abstract 
This study aimed to measure the impact of improving the work environment across its physical, psychological, and organizational dimensions on achieving job satisfaction among employees in modern organizations. To achieve this, the study adopted a descriptive-analytical approach, developing a questionnaire to collect data from a representative random sample of employees within a number of modern organizations.
The study yielded several key findings, most notably: a statistically significant impact of the work environment dimensions on job satisfaction. The psychological dimension (recognition, managerial support, and positive relationships) emerged as the most influential factor, followed by the organizational dimension (flexibility and working hours), and lastly, the physical dimension (lighting, ventilation, and technical equipment). Additionally, the results revealed a strong positive correlation between providing a motivating work environment and enhancing organizational loyalty and commitment, thereby contributing positively to reducing employee turnover rates.
In light of these findings, the study recommended that the management of modern organizations focus on enhancing the psychological and organizational aspects of the work environment by adopting supportive leadership styles and offering greater work flexibility, in parallel with the continuous maintenance and development of the physical and technical environment to ensure sustainable job satisfaction and boost productive efficiency.
Keywords: Work Environment, Job Satisfaction, Modern Organizations, Organizational Loyalty, Descriptive-Analytical Approach.



مقدمة
يعد العنصر البشري المحرك الأساسي والميزة التنافسية الوحيدة التي يصعب تقليدها في ظل التغيرات المتسارعة التي تشهدها بيئة الأعمال العالمية. ومع بروز مفاهيم "الاقتصاد الرقمي" و"المنظمات الذكية"، لم يعد تفوق المؤسسات  مربوط فقط بحجم أصولها المادية، بل يرتبط بمدى قدرتها على توفير بيئة عمل داعمة تضمن استمرارية الأداء العالي من خلال تحقيق الرضا الوظيفي.
وعالمياً، تشير التوجهات الحديثة بعد عام 2020 إلى تحول جذري في مفهوم "بيئة العمل"، حيث انتقل التركيز من مجرد توفير المكاتب المادية إلى بناء "تجربة الموظف الشاملة" (Employee Experience). وتؤكد الدراسات الدولية أن المنظمات التي تستثمر في جودة حياة العمل تشهد انخفاضاً بنسبة 41% في معدلات الغياب وزيادة ملحوظة في الربحية (Gallup, 2023). وفي سياق رؤية المملكة 2030 وبرامج التحول الوطني،
أصبح تطوير بيئة العمل مطلباً استراتيجياً لرفع كفاءة رأس المال البشري في القطاعين العام والخاص؛ إن السعي نحو "الرفاه الوظيفي" لم يعد رفاهية تنظيمية، بل ضرورة لتمكين الكفاءات الوطنية من الإبداع والمنافسة في سوق عمل يتسم بالانفتاح والديناميكية.
وعلى الرغم من كثرة الأدبيات التي تناولت الرضا الوظيفي، إلا أن أغلبها ركز على الجوانب المادية (الأجور والمكافآت) أو البيئة المادية التقليدية. 
وتبرز الفجوة البحثية الحالية في ندرة الدراسات التي تربط بين بيئة العمل الحديثة بمكوناتها المعاصرة (مثل: العمل الهجين، الدعم النفسي المؤسسي، والرقمنة الإدارية) وأثرها على الرضا الوظيفي في ظل التغيرات السلوكية للأجيال الشابة في سوق العمل.
 إذ أصبحت هناك حاجة ماسة لفهم كيف يمكن لتصميم بيئة العمل أن يعالج ظواهر حديثة مثل "الاحتراق الوظيفي" أو "الاستقالة الصامتة".
من هذا المنطلق، يسعى هذا البحث إلى سبر أغوار العلاقة بين تحسين بيئة العمل والرضا الوظيفي في المنظمات الحديثة من خلال منهجية تحليلية معمقة، حيث سيتضمن البحث:
1. الإطار النظري: تأصيل مفاهيم بيئة العمل والرضا الوظيفي والنظريات المفسرة لهما.
2. الدراسة الميدانية: تحليل آراء الموظفين في المنظمات المستهدفة للوقوف على واقع بيئة العمل الحالية.
3. النتائج والتوصيات: تقديم نموذج مقترح لصناع القرار لتحويل بيئة العمل إلى بيئة جاذبة ومحفزة للرضا والإنجاز.
 مشكلة الدراسة:
تواجه المنظمات الحديثة، في ظل بيئة الأعمال الديناميكية والمتغيرة، تحديات متزايدة تتعلق بالحفاظ على الكفاءات البشرية ورفع إنتاجيتها. ويُعد الرضا الوظيفي للموظفين ركيزة
أساسية لتحقيق الاستقرار التنظيمي والتميز المؤسسي (العتيبي، 2021). ورغم إدراك الإدارات الحديثة لأهمية الرضا الوظيفي، إلا أن هناك فجوة تطبيقية واضحة تتمثل في إغفال الدور الحيوي الذي تلعبه "بيئة العمل" بمفهومها الشامل (الفيزيائي، والنفسي، والتنظيمي) في تشكيل هذا الرضا وتوجيهه.
وتبرز المشكلة في أن الكثير من المنظمات الحديثة ما زالت تعتمد على بيئات عمل تقليدية لا تتواكب مع تطلعات وتغيرات الجيل الحا لي من العاملين، مما يؤدي إلى بروز مشكلات تنظيمية وسلوكية معقدة، مثل: انخفاض الروح المعنوية، تراجع الولاء المؤسسي، وارتفاع معدلات الدوران الوظيفي (الهواري، 2023). وتتضاعف حدة هذه المشكلة في المنظمات الحديثة التي تتطلب مرونة عالية وتفرض ضغوط عمل مستمرة؛ حيث يظهر بوضوح أن القصور في تحسين مكونات بيئة العمل (كالإضاءة، والتهوية، والدعم النفسي، ونمط القيادة، والتوازن بين العمل والحياة الشخصية) يؤثر سلباً ومباشرة على مستويات الرضا الوظيفي (Al-Madi et al., 2022). , وبناءً على ما تقدم، تتحدد مشكلة الدراسة
في رصد وتقييم واقع بيئة العمل في المنظمات الحديثة، والوقوف على طبيعة وحجم الأثر الذي يحدثه تحسين هذه البيئة بمكوناتها المعاصرة على الرضا الوظيفي للعاملين، نظراً لوجود ندرة في الدراسات المحلية — في حدود علم الباحثة — التي تناولت هذا الأثر في بيئات الأعمال الذكية والحديثة بشكل متكامل.
 أهمية الدراسة
تستمد هذه الدراسة قيمتها وأهميتها من كونها تلامس واقعاً معاصراً يواجه فيه المفهوم التقليدي للوظيفة بيئة مليئة بالتحديات والتحولات الجوهرية، وتبرز أهمية الدراسة في الجانبين التاليين:
أولاً: الأهمية العلمية (النظرية):
· إثراء المكتبة العربية: رفد الفكر الإداري والمكتبة العربية ببحث علمي حديث يربط بين مفهوم "أنسنة العمل" (Humanization of Work) والتحول الرقمي
المتسارع في المنظمات الحديثة.
· تقديم إطار نظري مطوّر: محاولة تقديم إطار نظري محدث يدمج بين نظريات الإدارة الكلاسيكية المفسرة للرضا الوظيفي — مثل نظرية العاملين لهيرزبرج (Herzberg, 1966) — والمتطلبات المعاصرة لبيئات العمل الذكية (مثل آليات العمل المرن، والرفاهية الرقمية).
ثانياً: الأهمية التطبيقية (العملية):
· تزويد المنظمات بـ "خارطة طريق": تقديم توصيات ونموذج إجرائي يساعد القيادات الإدارية في تحسين بيئات عملهم، مما يساهم مباشرة في رفع الولاء التنظيمي، وخفض التكاليف الناتجة عن استقطاب الكفاءات والدوران الوظيفي.
· تعزيز الرفاهية الذاتية للموظفين: مساعدة الموظفين على تحقيق التوازن بين حياتهم المهنية والشخصية من خلال تسليط الضوء على الأثر العميق للبيئة النفسية 
والاجتماعية في المنظمة.
· دعم التوجهات الوطنية: دعم مستهدفات رؤية المملكة 2030 بربط مخرجات البحث ببرامج التحول الوطني وتحديداً "برنامج جودة الحياة" (2018)، سعياً نحو تعزيز كفاءة واستدامة رأس المال البشري في سوق العمل السعودي.
 أهداف الدراسة
الهدف العام (General Objective): يسعى هذا البحث بشكل أساسي إلى تقييم 
وتحليل أثر تحسين أبعاد بيئة العمل (المادية، والنفسية، والتنظيمية) في تعزيز مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في المنظمات الحديثة، مع تقديم إطار عمل مقترح لتطوير هذه البيئات وتحويلها إلى بيئات جاذبة ومحفزة.
الأهداف الخاصة (Specific Objectives): لتحقيق هذا الهدف العام، تسعى الدراسة إلى إنجاز الأهداف التفصيلية التالية:
· تشخيص الواقع الراهن: التعرف على مستوى جودة أبعاد بيئة العمل المطبقة حالياً في المنظمات محل الدراسة (مثل: البنية التقنية، تصميم المكاتب، والثقافة التنظيمية السائدة).
· قياس مستوى الرضا: تحديد درجة الرضا الوظيفي الفعلي لدى الموظفين بمختلف مستوياتهم الإدارية، والكشف عن أبرز العوامل البيئية المؤثرة في تعزيز شعورهم بالانتماء المؤسسي.
· تحليل العلاقات الارتباطية والأثر: استقصاء طبيعة وقوة العلاقة الإحصائية ومدى تأثير المتغير المستقل (تحسين بيئة العمل بأبعادها الثلاثة) في المتغير التابع (الرضا الوظيفي).
· تحديد الفروق الديموغرافية والتنظيمية: الكشف عما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات الموظفين لبيئة العمل ومستوى رضاهم تعزى
للمتغيرات الشخصية والوظيفية (الجنس، العمر، سنوات الخبرة، ونمط العمل: حضوري/عن بُعد/هجين).
· صياغة توصيات استراتيجية: تقديم مقترحات وتوصيات عملية قابلة للتطبيق لصنّاع القرار وممارسي الموارد البشرية حول كيفية تصميم "بيئة عمل ذكية" ترفع من جودة حياة الموظف وإنتاجيته واستبقائه.
الاطار النظري للبحث
المبحث الأول: بيئة العمل الحديثة والمعاصرة (المتغير المستقل)
ويتناول هذا الجزء تتبع مفهوم بيئة العمل من المكاتب التقليدية إلى البيئات الذكية:
· مفهوم بيئة العمل الحديثة: الانتقال من "توفير مكان للعمل" إلى مفهوم "أنسنة العمل" و"تجربة الموظف الشاملة" (Employee Experience).
· أبعاد بيئة العمل الحديثة وتطبيقاتها:
1. البُعد المادي والتقني: تصميم المكاتب المفتوحة، الإضاءة، التهوية، وأدوات الرقمنة الإدارية.
2. البُعد النفسي والاجتماعي: الدعم التنظيمي المدرك، العلاقات الإنسانية بين الزملاء، والتقدير المعنوي.
3. البُعد التنظيمي والإجرائي: المرونة الإدارية، وسياسات العمل المرن (العمل عن بُعد والعمل الهجين).
· ظواهر بيئة العمل الحديثة: شرح ظاهرة "الاحتراق الوظيفي" (Burnout) وظاهرة "الاستقالة الصامتة" (Quiet Quitting) وكيف تنشأ من قصور البيئة التنظيمية.
المبحث الثاني: الرضا الوظيفي في المنظمات الحديثة (المتغير التابع)
ويتناول دراسة مشاعر الموظفين وولائهم:
· مفهوم الرضا الوظيفي: تعريفاته وأهميته للمنظمات الحديثة في الحفاظ على الميزة التنافسية.
· النظريات المفسرة للرضا الوظيفي: (هنا يتم تأصيل النظريات كلاسيكياً وربطها بالواقع):
· نظرية العاملين لهيرزبرج (Herzberg’s Two-Factor Theory): تقسيم العوامل إلى "عوامل صحية/وقائية" (مثل البيئة المادية والرواتب لحظر عدم الرضا) و"عوامل دافعة/تحفيزية"
(مثل التقدير والنمو المهني لتحقيق الرضا الفعلي).
· نظرية تدرج الحاجات لماسلو (Maslow’s Hierarchy): كيف تدرجت حاجات موظف اليوم من الحاجات الأساسية إلى الحاجات النفسية وتحقيق الذات عبر الرفاهية الرقمية والعمل المرن.
· العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: العوامل البيئية والعوامل الديموغرافية (الجنس، العمر، الخبرة، ونمط العمل).
· الآثار المترتبة على الرضا الوظيفي: الولاء المؤسسي، الإنتاجية، وانخفاض معدلات الدوران الوظيفي والغياب.
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	Lee & Kim (2020)
	البيئة المادية والإجهاد
	قطاع الضيافة والخدمات
	تحسين جودة الهواء والحرارة يقلل الضغوط الجسدية والترك.

	Raziq & Maulabakhsh (2015)
	البيئة التنظيمية والاجتماعية
	قطاع الاتصالات
	الأمان الوظيفي وتوازن الحياة هما الأعمدة الحقيقية للرضا.



جدول (2) مقارنات الدراسات الأجنبية
منهج البحث:
ستعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي:
· الجانب الوصفي: لتشخيص واقع بيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي في المنظمات محل الدراسة.
· الجانب التحليلي: لاستخدام الأساليب الإحصائية لاختبار الفرضيات وقياس مدى تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع.
جدول متغيرات الدراسة (Study Variables)
	المتغير
	النوع
	الأبعاد المقترحة

	تحسين بيئة العمل
	مستقل (Independent)
	البيئة المادية، البيئة الاجتماعية، الدعم التقني، المرونة.

	الرضا الوظيفي
	تابع (Dependent)
	الرضا عن الأجر، الرضا عن القيادة، الرضا عن محتوى العمل.

	المتغيرات الديموغرافية
	وسيطة/تصنيفية
	العمر، الجنس، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي.


              جدول (3) متغيرات الدراسة 
منهجية البحث:
اعتمدت هذه الدراسة  على المنهج التحليلي الوصفي ، وهو المنهج الأكثر ملاءمة لطبيعة مثل هذه الدراسات الإنسانية والإدارية.
· الجانب الوصفي: يتمثل في رصد وتوصيف واقع بيئة العمل بأبعادها (المادية، النفسية، والتنظيمية) ومستوى الرضا الوظيفي الحالي كما هو قائم في المنظمات محل الدراسة.
· الجانب التحليلي: يتمثل في محاولة الربط بين المتغيرات، وتحليل البيانات الإحصائية المستخرجة من الاستبيان لمعرفة حجم وأثر العلاقة وتأثير المتغير المستقل (بيئة العمل) على المتغير التابع (الرضا الوظيفي) واختبار الفرضيات.
مجتمع البحث 
يتمثل مجتمع الدراسة الحالي عينة عشوائية لموظفين في قطاعات عمل مختلفة  في المنظمات الحديثة (في مدينة الرياض). ويتميز هذا المجتمع بالتنوع في التخصصات، المسميات الوظيفية، والخبرات العملية، مما يثري نتائج الدراسة.


 النتائج
جدول ثبات أداة الدراسة (معامل ألفا كرونباخ)  -
يقيس هذا الجدول مدى التماسك الداخلي لعبارات المحور وصلاحيتها للتطبيق
	المحور
	عدد العبارات
	قيمة معامل ألفا كرونباخ (α)
	درجة الثبات

	محور بيئة العمل وتطويرها
	12
	0.95
	ثبات ممتاز وعالٍ جداً


                         جدول (4) ثبات أداة الدراسة
يتضح من الجدول أعلاه أن قيمة معامل ألفا كرونباخ للمحور بلغت (0.95)، وهي قيمة مرتفعة جداً وتتجاوز الحد المقبول علمياً (0.70)، مما يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة ثبات واستقرار عالية ويصلح للاعتماد عليه في التطبيق الميداني واستخراج النتائج.
تحليل البيانات
. جدول التحليل الوصفي لعبارات المحور (المتوسطات والانحرافات)
تم ترتيب العبارات تنازلياً حسب المتوسط الحسابي (من الأكثر موافقة إلى الأقل موافقة) لإعطاء قيمة تحليلية للبحث.[50]     ]


	م
	العبارة
	المتوسط الحسابي (من 5)
	الانحراف المعياري
	درجة الموافقة
	الترتيب

	2
	تتوفر في مقر العمل إضاءة وتهوية ودرجة حرارة مناسبة ومريحة طوال ساعات الدوام.
	4.70
	0.46
	موافق بشدة
	1

	6
	ألمس اهتماماً حقيقياً من الإدارة بمبادرات "جودة الحياة الوظيفية" والصحة النفسية.
	4.70
	0.46
	موافق بشدة
	2

	10
	تسود بيئة العمل ثقافة قائمة على الاحترام المتبادل، التعاون، والعمل بروح الفريق الواحد.
	4.70
	0.46
	موافق بشدة
	3

	5
	تمنحني المنظمة مرونة كافية (مثل ساعات عمل مرنة) تساعدني في تحقيق التوازن.
	4.70
	0.64
	موافق بشدة
	4

	7
	توفر المنظمة أحدث الأنظمة الرقمية والأدوات التقنية التي تسهل إنجاز المهام.
	4.70
	0.64
	موافق بشدة
	5

	1
	تساهم التصاميم المكتبية الحديثة (المساحات المفتوحة والمرنة) في تسهيل الحركة والعمل.
	4.50
	0.67
	موافق بشدة
	6

	9
	تساهم أتمتة الإجراءات والمعاملات داخل المنظمة في تقليل الجهد البشري والروتيني.
	4.50
	0.67
	موافق بشدة
	7

	12
	توفر المنظمة فرصاً عادلة للتدريب والتطوير المهني لمواكبة التغيرات.
	4.50
	0.67
	موافق بشدة
	8

	8
	توجد بنية تحتية تقنية قوية (إنترنت سريع، دعم فني) تمنع تعطل العمل اليومي.
	4. 50
	0.50
	موافق بشدة
	9

	11
	تعتمد الإدارة أسلوب التواصل المفتوح والشفاف، وتتقبل مقترحات التطوير.
	4.40
	0.67
	موافق
	10

	3
	توفر المنظمة مرافق ترفيهية أو أماكن مخصصة للراحة (Lounges) لتجديد النشاط.
	4.30
	1.01
	موافق
	11

	4
	تخلو بيئة العمل من الضغوط النفسية الزائدة الناتجة عن سوء توزيع المهام أو غياب التقدير.
	3.70
	1.01
	موافق
	12

	
	المحور ككل
	4.53
	0.65
	موافق بشدة
	


جدول (5) التحليل الوصفي لعبارات المحور (المتوسطات والانحرافات)
أهم الاستنتاجات التي يمكنك كتابتها في مناقشة النتائج:
1. أعلى الجوانب إيجابية: توفير البيئة الأساسية المريحة (إضاءة وتهوية وحرارة) بالاشتراك مع الاهتمام بالجانب الثقافي والنفسي (ثقافة الاحترام المتبادل واهتمام الإدارة بجودة الحياة) حقق أعلى مستويات الموافقة بمتوسط (4.70)..
2. أقل الجوانب إيجابية (فرص التحسين): على الرغم من الإيجابية العامة، إلا أن العبارة المتعلقة بـ (خلو العمل من الضغوط النفسية الناتجة عن سوء توزيع المهام) جاءت في المرتبة الأخيرة بمتوسط (3.70)، مما يشير إلى أن الضغوط التنظيمية وتوزيع المهام هي المساحة الأكبر التي تتطلب تحسيناً في المنظمات المبحوثة.




التوصيات
أولاً: توصيات علاجية طارئة (لمواجهة الفجوات التنظيمية والنفسية)
· إعادة تصميم الوظائف وهيكلة الأعباء (Job Redesign): يوصى بتبني منهجية علمية لتقييم وتوزيع الأعباء الوظيفية (Workload Assessment) لضمان التوزيع العادل للمهام بين الموظفين، والحد من تداخل الاختصاصات الذي كشفت عنه العبارة رقم (4) كأكبر مسبب للضغط النفسي بمتوسط (3.70).
· تصميم وتفعيل برامج "التقدير والاعتراف" الممنهجة (Recognition Programs): استحداث قنوات واضحة وغير تقليدية لتقدير الجهود المتميزة (معنوياً ومادياً) لتعويض شعور الموظفين بـ "غياب التقدير"، وهو ما يساهم مباشرة في خفض مستويات الاحتراق الوظيفي والتوتر في البيئة التنظيمية.
· سد فجوة العدالة البيئية والمرفقية (Standardization of Workspaces): نظراً لارتفاع التشتت في العبارة رقم (3) المتعلقة بمرافق الراحة 
 (بمتوسط 4.30 وانحراف معياري 1.01)، يوصى بتوحيد معايير تجهيز بيئة العمل المادية عبر كافة الفروع والأقسام، وضمان توفير مساحات تجديد النشاط (Lounges) بعدالة للجميع، مع إرساء ثقافة مؤسسية تشجع على استخدامها دون حرج تنظيمي.
ثانياً: توصيات تطويرية واستباقية (لتعزيز المكتسبات ونقاط القوة)
· مأسسة سياسات المرونة والعمل الهجين (Formalizing Flexibility): بناءً على التقييم المرتفع جداً لعبارة مرونة العمل (متوسط 4.70)، يوصى بتحويل الممارسات المرنة المؤقتة إلى سياسات تنظيمية رسمية مكتوبة تتيح خيارات متنوعة مثل (الساعات المرنة، أو العمل عن بعد الجزئي) لدعم استدامة التوازن بين العمل والحياة الشخصية للموظفين.
· إنشاء وحدة إدارية متخصصة في "جودة الحياة الوظيفية والصحة النفسية": استثماراً لاهتمام الإدارة الملحوظ بهذا الجانب متوسط 4.70، يوصى
بهيكلة وحدة تابعة لإدارة الموارد البشرية تُعنى حصرياً بـ "الرفاه الوظيفي" (Well-being)، وتكون مسؤولة عن إطلاق برامج وقائية لتقديم الدعم النفسي وإدارة الضغوط المهنية بشكل دوري ومستمر.
· الترقية المستدامة للبنية التقنية والتحول الرقمي الكامل: مواصلة الاستثمار في تقنيات الأتمتة والتحول الرقمي للخدمات (متوسط 4.50)، مع توفير دعم فني استباقي وفوري (IT Support) لتقليل زمن تعطل الأنظمة، مما يضمن خفض المجهود البشري الروتيني المسبب للضغوط الإدارية غير المبررة.
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