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  : مقدمة

  

  

والاجتماعية والتكنولوجية السرʉعة الۘܣ ʇشɺدɸا العالم، أصبح من الضروري أن تȘبۚܢ  ࢭʏ ظل التحولات الاقتصادية 

المؤسسات اس؅فاتيجيات عمل جديدة للتكيف مع ɸذه المتغ؈فات وضمان استمرارʈة عملياٮڈا. شɺدت السنوات الأخ؈فة 

 كب؈فًا ࢭʏ نماذج العمل، حيث أصبحت العديد من الشرɠات Ȗعتمد أسلوب العمل  
ً
الݤݨ؈ن كحل عمڴʏ للتحديات  تحولا

الۘܣ تواجɺɺا، سواء عڴʄ صعيد تحس؈ن الأداء أو Ȗعزʈز رضا الموظف؈ن. ɸذا التحول لم يكن مجرد استجابة لتحديات  

 أعمق لتأث؈فاته. 
ً
  وقتية بل أصبح نموذجًا جديدًا يفرض نفسه ࢭʏ بʋئات العمل اݍݰديثة، مما ʇستدڤʏ فɺما

  

لۗܣ احتياجات  
ُ
ʇُعَدُّ تطبيق بʋئة العمل الݤݨينة فرصة للشرɠات لإعادة النظر ࢭʏ طرقɺا التقليدية و୒يجاد حلول مبتكرة ت

موظفٕڈا وتدعم تحقيق أɸدافɺا. ومع ذلك، ي؅فافق ɸذا التحول مع تحديات عديدة، تتعلق بكيفية إدارة الأداء، وȖعزʈز  

؈ن الأفراد الذين ʇعملون من مواقع مختلفة. ولɺذا، ʇسڥʄ البحث إڲʄ تحليل  التفاعل ب؈ن الموظف؈ن، وضمان التɢامل ب

ɸذه اݍݨوانب اݝݵتلفة، من خلال استكشاف الآثار الم؅فتبة عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ ظل ɸذا النظام، ودراسة التحديات  

  المرتبطة بتطبيقه وتقديم توصيات عملية لمواجɺْڈا. 

  

بالإضافة إڲʄ ذلك، ʇسلط ɸذا البحث الضوء عڴʄ الفوائد اݝݰتملة الۘܣ يمكن أن تجنٕڈا المؤسسات من تبۚܣ بʋئة  

العمل الݤݨينة، وكيف يمكن أن Ȗساɸم ࢭȖ ʏعزʈز الإنتاجية وتحقيق التوازن ب؈ن متطلبات العمل واحتياجات  

ʏم ࢭɺسȖ م شامل للعوامل الۘܣɺتقديم ف ʄساعد المؤسسات    الموظف؈ن. كما ٱڈدف إڲʇ ذا النموذج من العمل، بماɸ نجاح

  عڴʄ التكيف والتطوʈر ࢭʏ ظل بʋئات العمل المستقبلية. 

  

  

  

  

  

  

  

  



  : مشɢلة الدراسة

  

  ʄسڥȖ المستمر، أصبحت المؤسسات ʏا سوق العمل العالمي والتطور التكنولوڊɸدɺشʇ عة الۘܣʉظل التحولات السر ʏࢭ

لتبۚܣ أساليب عمل جديدة لتحس؈ن الكفاءة وتحقيق المرونة المطلوȋة. بʋئة العمل الݤݨينة، الۘܣ تجمع ب؈ن العمل من  

العديد من الشرɠات ࢭʏ محاولة للاستفادة من مم؈قات كلا   المكتب والعمل عن Ȋُعد، باتت نموذجًا شاǿعًا ʇعتمده

  الأسلوȋ؈ن. 

  

 عن  
ً
ومع ذلك، يواجه ɸذا النموذج العديد من التحديات المتعلقة بكيفية إدارة الأداء والتواصل ب؈ن الفرق، فضلا

صعوȋة تحقيق التوازن ب؈ن المرونة والإنتاجية وضمان تماسك ثقافة العمل المؤسسية. ࢭɸ ʏذا السياق، ت؄فز اݍݰاجة  

ء، وɸل يمكن لɺذا النموذج أن ʇسɺم فعليًا ࢭʏ تحس؈ن إنتاجية  إڲʄ دراسة مدى تأث؈ف بʋئة العمل الݤݨينة عڴʄ الأدا

الموظف؈ن ورفع مستوʈات رضاɸم وتحقيق أɸداف المؤسسة، أم أن ɸناك عوامل قد تؤدي إڲʄ نتائج عكسية إذا لم يتم  

  إدارٮڈا Ȋشɢل فعّال؟ 

  

  ة: أɸمية الدراس

  الأɸمية النظرʈة: 

  

تɴبع الأɸمية النظرʈة لɺذه الدراسة من اݍݰاجة إڲʄ فɺم أعمق لنموذج بʋئة العمل الݤݨينة ɠأحد الاتجاɸات اݍݰديثة  

إطار معرࢭʏ شامل يوܷݳ العلاقة ب؈ن بʋئة العمل  ࢭʏ إدارة الأعمال والموارد الȎشرʈة. حيث Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ توف؈ف  

الݤݨينة وأداء الموظف؈ن، مما ʇسɺم ࢭʏ إثراء الأدبيات العلمية ࢭɸ ʏذا اݝݨال. كما Ȗساɸم الدراسة ࢭʏ تحديد العوامل  

  المؤثرة عڴʄ تطبيق ɸذا النموذج بنجاح، مما يمكن الباحث؈ن من بناء نماذج نظرʈة Ȗساعد ࢭʏ فɺم التحديات والفرص

  الۘܣ يطرحɺا ɸذا النوع من البʋئات.

  

  

  

  

  

  



  الأɸمية العملية: 

  

تتجڴʄ الأɸمية العملية للدراسة ࢭʏ تقديم توصيات وحلول عملية للمؤسسات الۘܣ ترغب ࢭʏ تبۚܣ بʋئة العمل الݤݨينة  

الاستفادة من النتائج  أو تحس؈ن نموذجɺا اݍݰاڲʏ. من خلال تحليل تأث؈ف ɸذا النموذج عڴʄ الأداء، يمكن للشرɠات  

لتحس؈ن اس؅فاتيجياٮڈا الإدارʈة، وȖعزʈز إنتاجية الموظف؈ن، وزʈادة مستوʈات الرضا الوظيفي. كما أن الدراسة توفر  

للمؤسسات آليات لتقييم الأداء وضمان استمرارʈة التواصل الفعال ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ بʋئات العمل الݤݨينة، مما  

  ة وفعّالة تدعم تحقيق الأɸداف المؤسسية. ʇساعد ࢭʏ تطوʈر ثقافة عمل مرن 

  

  :أɸداف الدراسة

  ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ تحقيق الأɸداف التالية: 

  

  1.    ʄئة العمل الݤݨينة عڴʋأداء الموظف؈ن: دراسة كيفية تأث؈ف ب ʄئة العمل الݤݨينة عڴʋتحليل أثر ب

 ببʋئات العمل  
ً
  التقليدية.إنتاجية الموظف؈ن وكفاءٮڈم مقارنة

  2.    ʏئة العمل الݤݨينة: تحليل العوامل الۘܣ تؤثر ࢭʋنجاح أو فشل تطبيق ب ʏتحديد العوامل المؤثرة ࢭ

  فعالية العمل ࢭʏ البʋئة الݤݨينة مثل التكنولوجيا المستخدمة، اس؅فاتيجيات القيادة، والتواصل ب؈ن الفرق. 

استكشاف مدى تأث؈ف بʋئة العمل الݤݨينة عڴʄ رضا الموظف؈ن: قياس مدى تأث؈ف العمل ࢭʏ بʋئة    .3  

ڈم ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية.    ݠݨينة عڴʄ رضا الموظف؈ن وتوازٰ

تقديم توصيات للمؤسسات حول كيفية تحس؈ن تطبيق بʋئة العمل الݤݨينة: اق؅فاح اس؅فاتيجيات   .4  

  وحلول عملية لتعزʈز إنتاجية الموظف؈ن وتحقيق تواصل فعّال بئڈم ࢭʏ بʋئات العمل الݤݨينة.

مقارنة بʋئة العمل الݤݨينة ببʋئات العمل التقليدية: تقديم مقارنة شاملة ب؈ن بʋئة العمل الݤݨينة   .5  

  وʋȋئة العمل التقليدية من حيث الأداء، والمرونة، والرضا الوظيفي.

  

ɸذه الأɸداف Ȗساعد ࢭʏ توجيه الدراسة نحو تحقيق فɺم شامل لبʋئة العمل الݤݨينة وتأث؈فɸا، وتقديم توصيات  

  عملية Ȗستفيد مٔڈا المؤسسات. 

  

  

  



  

  Ȗساؤلات الدراسة 

  

  

  ما ɸو أثر بʋئة العمل الݤݨينة عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰديثة؟   .1  

 ببʋئات العمل التقليدية؟   .2  
ً
  كيف تؤثر بʋئة العمل الݤݨينة عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن مقارنة

ڈم ب؈ن حياٮڈم المɺنية  ما ɸو تأث؈ف بʋئة العمل    .3   الݤݨينة عڴʄ مستوى رضا الموظف؈ن وتوازٰ

  والܨݵصية؟ 

  ما ۂʏ التحديات الرئʋسية الۘܣ تواجه المؤسسات عند تطبيق بʋئة العمل الݤݨينة؟   .4  

كيف يمكن للمؤسسات تحس؈ن التواصل ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة لضمان تحقيق أداء   .5  

  فعّال؟

  6.    ʏالمؤسسات؟ ما ۂ ʏئة العمل الݤݨينة ࢭʋنجاح تطبيق ب ʏم ࢭɸساȖ العوامل الۘܣ  

  ما ɸو دور القيادة والإدارة ࢭʏ دعم وȖعزʈز بʋئة العمل الݤݨينة لتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ؟   .7  

  كيف يمكن قياس وتحليل أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة مقارنة ببʋئة العمل التقليدية؟   .8  

ما ۂʏ الاس؅فاتيجيات والتقنيات الۘܣ يمكن اعتمادɸا لضمان استدامة وفعالية بʋئة العمل    .9  

  الݤݨينة؟ 

  

  فروض الدراسة: 

  

  ɸناك علاقة إيجابية ب؈ن بʋئة العمل الݤݨينة وأداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰديثة.   .1  

  بʋئة العمل الݤݨينة تؤدي إڲʄ زʈادة إنتاجية الموظف؈ن مقارنة ببʋئات العمل التقليدية.   .2  

ڈم ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية.   .3     بʋئة العمل الݤݨينة Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن رضا الموظف؈ن وتوازٰ

  التحديات المتعلقة بالتواصل و୒دارة الأداء ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة تؤثر عڴʄ فاعلية تطبيقɺا.   .4  

  توافر القيادة الفعّالة والدعم الإداري ʇعزز من نجاح بʋئة العمل الݤݨينة وʈحسن الأداء المؤسؠۜܣ.  .5  



الاسȘثمار ࢭʏ التكنولوجيا والأدوات التعاونية ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن التواصل والأداء ࢭʏ بʋئة العمل    .6  

  الݤݨينة. 

الموظفون الذين ʇعملون ࢭʏ بʋئة عمل ݠݨينة ʇشعرون برضا وظيفي أعڴʄ مقارنة بالموظف؈ن ࢭʏ بʋئة    .7  

  العمل التقليدية.

  التطبيق الناݦݳ لبʋئة العمل الݤݨينة يقلل من التɢاليف الȘشغيلية للمؤسسات.   .8  

بʋئة العمل الݤݨينة توفر فرصًا أك؄ف ݍݨذب المواɸب من مختلف المواقع اݍݨغرافية، مما ʇعزز من    .9  

  تنوع وكفاءة الفرʈق. 

  

  

  : الدراسات السابقة

1) ʏ2021. دراسة العبدڲ (  

  •  ʏالباحث: د. محمد العبدڲ  

  اݍݨامعة: جامعة الملك سعود، ɠلية إدارة الأعمال  •  

  موضوع الدراسة: تأث؈ف بʋئة العمل الݤݨينة عڴʄ رضا الموظف؈ن و୒نتاجيْڈم ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي السعودي.  •  

المݏݵص: تناولت الدراسة العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ رضا الموظف؈ن و୒نتاجيْڈم ࢭʏ بʋئات العمل الݤݨينة، واستخدمت    •  

  استȎيانات وȋيانات كمية ݍݨمع النتائج. 

  

  )2022. دراسة السȎيڥʏ والأنصاري (2

  الباحثون: د. خالد السȎيڥʏ، د. مرʈم الأنصاري   •  

  اݍݨامعة: جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية، ɠلية العلوم الإدارʈة   •  

  موضوع الدراسة: التحديات الۘܣ تواجه تطبيق بʋئة العمل الݤݨينة ࢭʏ القطاع اݍݵاص.  •  

المݏݵص: ركزت الدراسة عڴʄ العوائق الۘܣ تواجه المؤسسات عند تطبيق بʋئة العمل الݤݨينة، مثل ضعف    •  

  التكنولوجيا والتحديات المرتبطة بالتواصل ب؈ن الفرق. 

  

  ) 2023. دراسة الشرʈف (3

  الباحث: د. فɺد الشرʈف  •  

  اݍݨامعة: جامعة الملك عبد العزʈز، ɠلية الاقتصاد والإدارة   •  



  •  .ʏقطاع التعليم العاڲ ʏئات العمل التقليدية والݤݨينة ࢭʋب ʏموضوع الدراسة: مقارنة ب؈ن أداء الموظف؈ن ࢭ  

المݏݵص: اسْڈدفت الدراسة الɢادر الأɠادي׿ܣ ࢭʏ اݍݨامعات السعودية، وقامت بتحليل أداء الموظف؈ن ࢭɠ ʏل من   •  

  البʋئات التقليدية والݤݨينة، مع ال؅فك؈ق عڴʄ توازن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية. 

  

  )2021. دراسة النجار وآخرون (4

  الباحثون: د. أحمد النجار، د. عڴʏ الزɸراɲي، ود. نورة اݍݰرȌي  •  

  اݍݨامعة: جامعة الملك فɺد للب؅فول والمعادن، ɠلية الإدارة الصناعية   •  

  موضوع الدراسة: التحول إڲʄ بʋئة العمل الݤݨينة ࢭʏ الشرɠات الصغ؈فة والمتوسطة بالمملكة العرȋية السعودية.   •  

المݏݵص: سلطت الدراسة الضوء عڴʄ تجرȋة الشرɠات الصغ؈فة والمتوسطة ࢭʏ المملكة، وتحديات تطبيق بʋئة العمل   •  

  الݤݨينة، وكيف أثرت ɸذه البʋئة عڴʄ الأداء والكفاءة الȘشغيلية.

  

  ) 2020. دراسة الع؇قي (5

  الباحث: د. عبد الله الع؇قي   •  

  اݍݨامعة: جامعة القصيم، ɠلية الاقتصاد والإدارة  •  

  موضوع الدراسة: بʋئة العمل الݤݨينة وتأث؈فɸا عڴʄ أداء المؤسسات اݍݵدمية.   •  

المݏݵص: ركزت الدراسة عڴʄ المؤسسات اݍݵدمية ࢭʏ المملكة، حيث تم استخدام المنݤݮ الك׿ܣ ݍݨمع البيانات    •  

  العمل التقليدية.وتحليل الأداء ومقارنته مع بʋئات 

  

  المنطلقات النظرʈة للدراسة: 

  

  نظرʈة المرونة التنظيمية:   .1  

تف؅فض ɸذه النظرʈة أن المؤسسات الۘܣ تمتلك قدرة عڴʄ التكيف والمرونة ࢭʏ اس؅فاتيجيات العمل    •  

المؤسسات، مما ʇسɺم ࢭʏ  يمكن أن تحقق أداءً أفضل. Ȗش؈ف الدراسات إڲʄ أن بʋئة العمل الݤݨينة Ȗعزز من مرونة  

  ʏعة ࢭʉذه المرونة، يمكن للمؤسسات التكيف مع التغ؈فات السرɸ تحس؈ن الأداء ورفع مستوى رضا الموظف؈ن. من خلال

  بʋئة العمل. 

  

  



  نظرʈة توازن اݍݰياة والعمل:   .2  

تركز ɸذه النظرʈة عڴʄ أɸمية تحقيق توازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والمɺنية للموظف؈ن، مما يؤثر   •  

Ȋشɢل مباشر عڴʄ الأداء والإنتاجية. Ȗش؈ف الأدبيات إڲʄ أن بʋئة العمل الݤݨينة توفر للموظف؈ن المرونة اللازمة لتحقيق  

  الإجɺاد.  ɸذا التوازن، مما ʇسɺم ࢭʏ زʈادة الرضا الوظيفي وتقليل مستوʈات

  نظرʈة القيادة التحوʈلية:  .3  

  •    ʏئات العمل اݝݵتلفة. ࢭʋب ʏࢭ ʏتحقيق الأداء العاڲ ʏمية القيادة الفعّالة ࢭɸة من أʈذه النظرɸ عززȖ

سياق بʋئة العمل الݤݨينة، تلعب القيادة التحوʈلية دورًا أساسيًا ࢭʏ توجيه الفرق وتحف؈قɸا، مما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق أداء  

  متم؈ق ࢭʏ ظل التحديات المرتبطة بالعمل عن Ȋُعد.

  نظرʈة إدارة المعرفة:   .4  

تؤكد ɸذه النظرʈة عڴʄ أɸمية تبادل المعرفة والمعلومات ب؈ن أعضاء الفرʈق لتحقيق الأداء الفعّال.   •  

ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة، يتطلب الأمر آليات فعالة للتواصل وتبادل المعرفة ب؈ن الموظف؈ن، مما يؤثر عڴʄ مدى نجاحɺم  

  ࢭʏ أداء المɺام الموɠلة إلٕڈم. 

  نظرʈة الدافعية:   .5  

ȖسȘند ɸذه النظرʈة إڲʄ فɺم الدوافع الۘܣ تحفز الموظف؈ن عڴʄ الأداء. Ȗش؈ف الدراسات إڲʄ أن بʋئة    •  

العمل الݤݨينة قد تؤدي إڲʄ زʈادة الدافعية لدى الموظف؈ن من خلال تحس؈ن ظروف العمل ورفع مستوʈات المرونة، مما  

  ينعكس إيجابًا عڴʄ الأداء والإنتاجية.

  

  اݍݵلاصة: 

  

Ȗساعد ɸذه المنطلقات النظرʈة ࢭʏ توجيه الدراسة نحو فɺم شامل لكيفية تأث؈ف بʋئة العمل الݤݨينة عڴʄ الأداء، وتقدم  

إطارًا ʇساعد ࢭʏ تحليل البيانات والنتائج المستخلصة من البحث. ɸذه المنطلقات Ȗعزز من عمق التحليل وتجعل  

  النتائج أك؆ف دقة وموضوعية. 

  : المنݤݨية وطرق البحث

  . المنݤݮ البحۙܣ 1

  

  عڴʄ المنݤݮ الك׿ܣ، وɸو ʇستخدم الأرقام والبيانات لقياس الأشياء وتحليلɺا.  سنعتمدالنوع:   •  

  



  . أداة جمع البيانات 2

  

  الاستȎيان:   •  

  بإعداد استȎيان يحتوي عڴʄ أسئلة Ȋسيطة يمكن الإجابة علٕڈا Ȋسɺولة.  سنقوم  •  

  يتɢون من أسئلة مثل:  •  

  ) 5إڲʄ  1“كيف تقيم رضاك عن بʋئة العمل الݤݨينة؟” (خيار من   •  

  “ɸل شعرت بأن إنتاجيتك قد تحسɴت ࢭʏ العمل الݤݨ؈ن؟” (ɲعم/لا)   •  

  

  . عينة الدراسة 3

  

  موظف ʇعملون ࢭʏ بʋئات عمل ݠݨينة من مختلف القطاعات.  100اختيار   سʋتمعدد المشارك؈ن:    •  

  اختيار المشارك؈ن Ȋشɢل عشواǿي لضمان تنوع الآراء.  سʋتم اختيار المشارك؈ن:   •  

  

  . جمع البيانات 4

  

الاستȎيانات إلك؅فونيًا ع؄ف ال؄فيد الإلك؅فوɲي أو وسائل التواصل   سʋتم عمل طرʈقة التوزʉع:   •  

 .ʏالاجتماڤ  

  جمع البيانات حواڲʏ شɺر. سȘسغرق المدة:   •  

  

  . تحليل البيانات 5

  

)  Excelبرامج Ȋسيطة لتحليل البيانات (مثل  سɴستخدمالتحليل الإحصاǿي: Ȋعد جمع الاستȎيانات،   •  

  لفɺم النتائج. 

: حساب الɴسب المئوʈة للردود اݝݵتلفة.   •  
ً

  مثلا



  : أدوات الدراسة 

  

  الاستȎيان:   .1  

  الوصف: أداة رئʋسية ݍݨمع البيانات، تتɢون من أسئلة سɺلة الإجابة.  •  

  اݝݰتوى: يتضمن أسئلة مثل:   •  

  (خيارات: جيدة، متوسطة، سʋئة) “كيف تصف تجرȋتك ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة؟”   •  

  “ɸل تفضل العمل عن Ȋُعد أم ࢭʏ المكتب؟” (خيارات: عن Ȋُعد، ࢭʏ المكتب، كلاɸما)   •  

    

  الملاحظات:  .2  

  الوصف: مراقبة كيفية تفاعل الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل.   •  

  الɺدف: جمع معلومات عن كيفية تأث؈ف العمل الݤݨ؈ن عڴʄ تواصلɺم و୒نتاجيْڈم.   •  

  

  اݍݵطوات العملية ݍݨمع البيانات

  

توزʉع الاستȎيانات: يمكن إرسال الاستȎيانات ع؄ف ال؄فيد الإلك؅فوɲي أو ع؄ف تطبيقات مثل    •  

WhatsApp .  

  جمع النتائج: Ȋعد ف؅فة محددة، يتم جمع الاستȎيانات وتحليل الردود لفɺم الاتجاɸات.   •  

  

  

  

  

  

  

  



  :الدراسة  حدود

  . اݍݰدود المɢانية: 1

  

   ʏشمل مجموعة من المؤسسات ࢭȖية السعودية، وȋالمملكة العر ʏئة العمل ࢭʋب ʄذه الدراسة تركز عڴɸ•

  . مختلف القطاعات 

  

  . اݍݰدود الزمنية: 2

  

، وۂʏ ف؅فة محددة ݍݨمع البيانات وتحليلɺا، مما  2025تنفيذ الدراسة خلال الف؅فة من يناير إڲʄ مارس  سʋتم •  

  المستقبلية ࢭʏ بʋئات العمل قد تؤثر عڴȖ ʄعميم النتائج. ʇعۚܣ أن التغ؈فات  

  

  . حدود العينة:3

  

  موظف ʇعملون ࢭʏ بʋئات ݠݨينة، تم اختيارɸم عشوائيًا من المؤسسات اݝݵتلفة. 100•لعينة مɢونة من   

•Ȗشمل العينة موظف؈ن لدٱڈم خ؄فة لا تقل عن ستة أشɺر ࢭʏ العمل ضمن بʋئة ݠݨينة لضمان اسȘناد    

  النتائج إڲʄ تجارب واقعية. 

  

  . اݍݰدود الموضوعية: 4

  

    ʄناول عوامل أخرى قد تؤثر عڴȘالأداء الوظيفي فقط، ولا ت ʄئة العمل الݤݨينة عڴʋتأث؈ف ب ʄتركز الدراسة عڴ•

  الأداء مثل ظروف العمل أو الضغوط النفسية Ȋشɢل شامل. 
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