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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 

  



 مقدمة ال�حث: 

�عد تأثير توفير �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل على مست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للموظفين في أقسام 

 �الغ الأهم�ة. تهدف هذە الد
�
 �حث�ا

ً
رفة أثر راسة إلى معال�س��ق في شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة مجا�

ترت��ات العمل المرنة على الأداء الوظ�في والابت�ار لدى العاملين في أقسام ال�س��ق في شر�ات قطاع الأغذ�ة 

في الممل�ة. و�شير المتغير التابع في هذە الحالة إلى مست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للموظفين والتي تتأثر 

 ب�نف�ذ ترت��ات العمل المرنة. 

قد تناولت الدراسات السا�قة موضوعات �حث�ة ذات صلة، وسلطت الضوء على تأثير الابت�ار في م�ان العمل و 

) على أهم�ة الابت�ار في م�ان العمل في تفع�ل النمو 2016على أداء الشر�ات. فقد أ�د (زقوني وع�د السلام، 

 على السلوك الفردي والممارساتالشامل في الشر�ات الصغيرة والمتوسطة، و�سل�ط الضوء على تأثيرە 

 Mahmood etالتنظ�م�ة والممارسات العمل�ة للابت�ار بين الموظفين. وعلاوة على ذلك، فقد اقترح 

al).2021 أن التحد�د التنظ�مي والأداء الوظ�في المبتكر للموظفين يتوسطان �ش�ل �سلسلي في العلاقة بين (

لشركة والأداء المالي للشر�ات، �الاعتماد على نظ��ة اله��ة المسؤول�ة الاجتماع�ة للشر�ات على مستوى ا

) الضوء على التأثير الإ�جابي لسمعة الشركة وه��ة الشركة بين 2018الاجتماع�ة. �ما سلط (حذفاني وزا�د، 

يق دور الابت�ار في العناصر الخاصة �الم��ــــج ال�س��قي في تحقتحد�د الموظفين على الأداء الوظ�في المبتكر، و

 ميزة تنافس�ة للمؤسسة مع التركيز على الحاجة إلى تحد�د سوابق الأداء الوظ�في المبتكر. 

على الرغم من الأدب�ات الموجودة، هناك فجوات في ال�حث �س�ب عدم وجود دراسات سا�قة. على س��ل 

وك�ات ) �دراسة تأثير انعدام الأمن الوظ�في على تصورات ومواقف وسلKim )2020المثال، ب�نما قام 

الموظفين، لم يتم إ�لاء اهتمام �افٍ لتأثير انعدام الأمن الوظ�في على الأداء التنظ�مي والآل�ات الأساس�ة لهذا 

) إلى أن هناك ندرة في الدراسات 2022الارت�اط. �الإضافة إلى ذلك، فقد أشارت الدراسة التي قام بها (حماد، 

ق. خارج�ة ف�ما يتعلق �أداء ابت�ار المنتج�الخدمة في س�اق ال�س��التي قامت �دراسة ت�امل المعرفة الداخل�ة وال

وعلى الرغم من دراسات سا�قة، إلا أن هناك فجوات في فهم التأثير المحدد لترت��ات العمل المرنة على 

 مست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في، لا س�ما في س�اق أقسام ال�س��ق في شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة. في

حين أن الدراسات قد �حثت تأثير ترت��ات العمل المرنة على الرضا الوظ�في والمشاركة في العمل وسلوك 



ا في الأ�حاث التي تركز على العلاقة الم�اشرة بين ترت��ات العمل المرنة  المواطنة التنظ�م�ة، إلا أن هناك نقص�

 ن. والابت�ار والأداء الوظ�في في هذە الصناعة والس�اق المحددي

ت�من مش�لة ال�حث في ضرورة معالجة الفجوة في الأدب�ات من خلال دراسة الأثر الم�اشر لتوفير �دائل مرنة 

لم�ان ووقت العمل على مست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للعاملين في أقسام ال�س��ق �شر�ات قطاع الأغذ�ة 

عمل اذ قرارات مس�نيرة ف�ما يتعلق بترت��ات الفي الممل�ة. ومن خلال فهم هذە العلاقة، �مكن للمؤسسات اتخ

 المرنة لتحسين أداء الموظفين وتع��ز الابت�ار. 

ا لأنه �عالج فجوة محددة في الأدب�ات و�قدم رؤى ق�مة لشر�ات قطاع الأغذ�ة في  و�عد هذا ال�حث مهم�

مجموعة  ظ�في، �ساهم الدراسة فيالممل�ة. من خلال دراسة تأثير ترت��ات العمل المرنة على الابت�ار والأداء الو 

المعرفة الحال�ة حول ترت��ات العمل المرنة وآثارها على نتائج الموظفين. �الإضافة إلى ذلك، �مكن لنتائج هذا 

ال�حث أن تف�د الس�اسات والممارسات التنظ�م�ة، مما يؤدي في النها�ة إلى تحسين رفاه�ة الموظفين والأداء 

 التنظ�مي. 

 مش�لة ال�حث: 

عد أثر توفير ال�دائل المرنة لم�ان العمل والوقت على مست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للعاملين في أقسام �

 للدراسة. ركزت الأ�حاث السا�قة في المقام الأول على 
�
 هاما

ً
ال�س��ق �شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة مجا�

الوظ�في والالتزام التنظ�مي على الأداء الوظ�في  تأثير التحفيز والم�افأة وانعدام الأمن الوظ�في والرضا 

). ومع ذلك، هناك 2024؛ أبو العينين وآخرون، 2016؛ لحول وزع�ع، 2016للموظفين (القاسم وآخرون، 

نقص في الأ�حاث الشاملة التي ت�ناول على وجه التحد�د تأثير توفير ترت��ات عمل مرنة على الابت�ار والأداء 

 �ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة. الوظ�في في س�اق شر 

وتوجد فجوات نظ��ة في الأدب�ات، ح�ث لم �ستكشف الدراسات السا�قة �ش�ل موسع العلاقة الم�اشرة بين 

توفير ترت��ات العمل المرنة ومست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للموظفين في أقسام ال�س��ق في شر�ات قطاع 

الدراسات قد �حثت تأثير انعدام الأمن الوظ�في والرضا الوظ�في على  الأغذ�ة في الممل�ة. في حين أن �عض

الأداء الوظ�في، إلا أن هناك ندرة في الأ�حاث التي ت�حث على وجه التحد�د تأثير ترت��ات العمل المرنة على 



و العينين ؛ أب2011الابت�ار والأداء الوظ�في في هذە الصناعة والمنطقة الجغراف�ة المحددة (السكران وحسين، 

 )2024وآخرون، 

�ما لا تزال هناك فجوات تج����ة، مما �ستلزم الحاجة إلى دراسة تركز على الس�اق الف��د لشر�ات قطاع الأغذ�ة 

في الممل�ة. في حين أن الأ�حاث الحال�ة قدمت رؤى ق�مة حول تأثير العوامل المختلفة على الأداء الوظ�في، 

ا في الأدلة ال ي تج����ة ف�ما يتعلق بتأثير توفير ترت��ات عمل مرنة على الابت�ار والأداء الوظ�فإلا أن هناك نقص�

 ).Jiang et al., 2022; -Lin ,2021داخل هذە الصناعة والموقع الجغرافي المحدد (

ولذلك فإن السؤال ال�حثي الرئ�سي الذي �ط�ح نفسه هو: ما أثر توفير ال�دائل المرنة لم�ان ووقت العمل على 

��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للعاملين في أقسام ال�س��ق �شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة؟ يهدف هذا مست

السؤال إلى معالجة الفجوة في الأدب�ات من خلال دراسة التأثير المحدد لترت��ات العمل المرنة على الابت�ار 

 والأداء الوظ�في في س�اق شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة. 

 �ة ال�حث: أهم

�عد تأثير توفير ال�دائل المرنة لم�ان ووقت العمل على مست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للعاملين في أقسام 

ا للدراسة. ركزت الأ�حاث السا�قة في المقام الأول على   مهم�
ً

ال�س��ق �شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة مجا�

ظ�في والرضا الوظ�في والالتزام التنظ�مي على الأداء الوظ�في تأثير التحفيز والم�افأة وانعدام الأمن الو 

للموظفين. ومع ذلك، هناك نقص في الأ�حاث الشاملة التي ت�ناول على وجه التحد�د تأثير توفير ترت��ات عمل 

 مرنة على الابت�ار والأداء الوظ�في في س�اق شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة. 

�ات، ح�ث لم �ستكشف الدراسات السا�قة �ش�ل موسع العلاقة الم�اشرة بين وتوجد فجوات نظ��ة في الأدب

توفير ترت��ات العمل المرنة ومست��ات الابت�ار والأداء الوظ�في للموظفين في أقسام ال�س��ق في شر�ات قطاع 

�في على ظالأغذ�ة في الممل�ة. في حين أن �عض الدراسات قد �حثت تأثير انعدام الأمن الوظ�في والرضا الو 

الأداء الوظ�في، إلا أن هناك ندرة في الأ�حاث التي ت�حث على وجه التحد�د تأثير ترت��ات العمل المرنة على 

الابت�ار والأداء الوظ�في في هذە الصناعة والمنطقة الجغراف�ة المحددة. ولمعالجة هذە الثغرات �مكن اقتراح 

ر �ل المثال، �مكن للدراسة استكشاف تطبيق نظ��ة تق��مفاه�م وأطر جد�دة �ساعد في حل المش�لة. على س�



المصير لفهم ك�ف �مكن أن يؤثر منح الموظفين الاستقلال�ة في موقع عملهم ووقتهم على مست��ات الابت�ار 

والأداء الوظ�في. �الإضافة إلى ذلك، �مكن للدراسة النظر في دور الانفصال النفسي عن العمل في س�اق ترت��ات 

 مرنة وتأثيرە على الأداء الوظ�في للموظفين والابت�ار. العمل ال

�ما لا تزال هناك فجوات تج����ة، مما �ستلزم الحاجة إلى دراسة تركز على الس�اق الف��د لشر�ات قطاع الأغذ�ة 

في الممل�ة. في حين أن الأ�حاث الحال�ة قدمت رؤى ق�مة حول تأثير العوامل المختلفة على الأداء الوظ�في، 

 أن هناك نقص في الأدلة التج����ة ف�ما يتعلق بتأثير توفير ترت��ات العمل المرنة على الابت�ار والأداء الوظ�في إلا 

داخل هذە الصناعة المحددة والموقع الجغرافي. �مكن تحد�د الآثار ال�حث�ة للممارسين وصناع القرار، مثل 

ا. وهذا إم�ان�ة تع��ز الأداء الوظ�في للموظفين والابت�ار من  خلال تنف�ذ ترت��ات عمل مرنة مصممة خص�ص�

�مكن أن يؤدي إلى تحسين رضا الموظفين، وتقل�ل معدل دوران الموظفين، وفي نها�ة المطاف، تع��ز الأداء 

التنظ�مي. �الإضافة إلى ذلك، �مكن للدراسة تقد�م رؤى حول أنواع محددة من ترت��ات العمل المرنة الأ�ثر 

الابت�ار والأداء الوظ�في في شر�ات قطاع الأغذ�ة في الممل�ة، و�التالي توج�ه الس�اسات  فعال�ة في تع��ز 

 والممارسات التنظ�م�ة. 

 أسئلة ال�حث: 

 وفقا لمش�لة الدراسة فان �ساؤلات الدراسة تتكون على النحو التالي: 

 ال�ساؤل الرئ�سي: 

�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة ما أثر إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل على الأداء الوظ

 �الممل�ة؟

 ال�ساؤلات الفرع�ة: 

 ما هي طرق إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة �الممل�ة؟ .1

ما أثر ن�ع المرونة المقدمة (مثل العمل عن ُ�عد، ساعات العمل المرنة) على الأداء الوظ�في والابت�ار  .2

 ظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة �الممل�ة؟لمو 



ما أثر إم�ان�ة الوصول للعمل عن ُ�عد على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة  .3

 �الممل�ة؟

ما أثر توافر خ�ارات جدولة مرنة على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة  .4

 �الممل�ة؟

لتكنولوجي للعمل عن ُ�عد على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات ما أثر الدعم ا .5

 الأغذ�ة �الممل�ة؟

 أهداف ال�حث

 وفقا ل�ساؤلات الدراسة فان الدراسة تهدف الى ما �لي: 

 الهدف الرئ�سي: 

ر�ات الأغذ�ة �ق �شدراسة أثر إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س� 

 �الممل�ة. 

 الاهداف الفرع�ة: 

 التعرف على طرق إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة �الممل�ة.  .1

تحد�د أثر ن�ع المرونة المقدمة (مثل العمل عن ُ�عد، ساعات العمل المرنة) على الأداء الوظ�في  .2

 لأغذ�ة. والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات ا

ب�ان أثر إم�ان�ة الوصول للعمل عن ُ�عد على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات  .3

 الأغذ�ة. 

 توضيح أثر توافر خ�ارات جدولة مرنة على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة.  .4

ر�ات �في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شتحد�د أثر الدعم التكنولوجي للعمل عن ُ�عد على الأداء الوظ .5

 الأغذ�ة. 

 فرض�ات ال�حث: 



 وفقا ل�ساؤلات الدراسة فان الدراسة تفترض ما �لي: 

 الفرض�ة الرئ�سي: 

لإتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل على الأداء  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ�ة عند مستوى دلالة 

 �ات الأغذ�ة �الممل�ة. الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر 

 الفرض�ات الفرع�ة: 

لن�ع المرونة المقدمة (مثل العمل عن ُ�عد،  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ�ة عند مستوى دلالة  .1

 ساعات العمل المرنة) على الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة. 

لإم�ان�ة الوصول للعمل عن ُ�عد على الأداء  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ�ة عند مستوى دلالة  .2

 الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة. 

لتوافر خ�ارات جدولة مرنة على الأداء الوظ�في  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ�ة عند مستوى دلالة  .3

 والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة. 

للدعم التكنولوجي للعمل عن ُ�عد على الأداء  �0.05ة عند مستوى دلالة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ .4

 الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة. 

للس�اسات والم�ادئ التوجيه�ة المتعلقة  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ�ة عند مستوى دلالة  .5

 ظفي ال�س��ق �شر�ات الأغذ�ة. بترت��ات العمل المرنة على الأداء الوظ�في والابت�ار لمو 

 متغيرات وا�عاد الدراسة: 

 أ�عاد المتغير المستقل (توفير �دائل مرنة لم�ان وزمان العمل): 

 ن�ع المرونة المقدمة (على س��ل المثال، العمل عن �عد، ساعات العمل المرنة) -

 إم�ان�ة الوصول للعمل عن �عد -

 توافر خ�ارات جدولة مرنة -

 مل عن �عدالدعم التكنولوجي للع -



 أ�عاد المتغيرات التا�عة (الأداء الوظ�في والابت�ار): 

 مقاي�س الأداء الوظ�في (مثل أهداف المب�عات ورضا العملاء) -

 الإ�داع وتول�د الأف�ار -

 تنف�ذ الأف�ار المبتكرة -

 مشاركة الموظفين وتحفيزهم -

 القدرة على التك�ف مع ب�ئات العمل المتغيرة -

 

 نطاق الدراسة: 

يق المقترح لل�حث �مكن أن �كون في شر�ات الأغذ�ة �الممل�ة، ح�ث يتم جمع الب�انات من موظفي م�ان التطب

ال�س��ق في هذە الشر�ات. �مكن تحد�د مواقع محددة داخل الممل�ة لضمان تن��ــــع الب�ئات العمل�ة والتأ�د 

قطاعات تطبيق ال�حث في المن أن النتائج قا�لة للتعم�م على نطاق واسع. �الإضافة إلى ذلك، �مكن أن يتم 

ذات الصلة �الأغذ�ة وال�س��ق، مثل الصناعات الغذائ�ة وشر�ات ال�س��ق. وس�تم التطبيق على شر�ات الأغذ�ة 

ال�برى في الممل�ة الع���ة السعود�ة مثل شركة المراعي وشركة صافولا وشركة الع����ة بندة وشركة الد�اغ 

ق في هذە الشر�ات ومدى تأثير إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل وغيرها. ح�ث س�تم دراسة موظفي ال�س��

على أدائهم الوظ�في وقدرتهم على الابت�ار عن ط��ق تصم�م اس��انة ال�ترون�ة وارسالها للموظفين. وستف�د 

نتائج هذە الدراسة الشر�ات الصغيرة والمتوسطة ح�ث �مكن تطبيق الدراسة على شر�ات الأغذ�ة الصغيرة 

 متوسطة في مدن الممل�ة المختلفة للمقارنة بين الشر�ات ال�بيرة والصغيرة في هذا المجال. وال

 مخطط المشروع: 



 

 المصدر: إعداد الطالب

  

  

الأول الفص�����������ل    المقدم���������������������ة :

 الإط����������������ار :الث�������������������اني الفص�����������ل 
النظ��������������ري

 

 منھجی���������������ة :الثال������������������ث الفص�����������ل 
البح������������ث

 

 التحلی���������������������ل :ال������������������رابع الفص�����������ل 
الإحص������������������ائي

 

 مناقش�����������������ة :الخ��������������امس الفص�����������ل 
والخاتم�����������������������ة النت�����������������������ائج

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السا�قة

  



 الم�حث الأول: إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل

 . مقدمة1

 لحداثة الفكرة وحداثة آل�ة العمل. �عتبر العمل المرن خر 
�
 عن التقال�د السا�قة في أنظمة العمل والأجور نظرا

�
وجا

�حدد العمل التقل�دي ساعات العمل اليوم�ة للموظف طوال يوم العمل، والتي قد لا تتوافق مع الضغوط 

احب العمل تمكن صلساعات إضاف�ة في �عض المناس�ات. ولهذا الس�ب يتم اعتماد نظام العمل، واحت�اجات 

العمل والموظف من تحد�د عدد ساعات العمل التي تناسب الطرفين. ت�يح هذە الط��قة المبتكرة الاتفاق على 

أجر الساعة، وتمكن العامل من العمل لساعات أ�ثر تناسب قدراته واجتهادە، وتحمي صاحب العمل من عقد 

 ).2021واسم (توفيق،ط��ل الأمد قد لا ي�ناسب فعل�ا مع احت�اجاته حسب الم

 . مفهوم إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل2

�ممارسات العمل المحددة من جانب صاحب العمل وهي "الممارسات المدرجة ضمن س�اسات ال�شغ�ل 

والتعاقدات. وتمنح هذە الممارسات مساحة من الح��ة للعاملين لاتخاذ قراراتهم �استقلال�ة، وف�ما �ختص 

لعمل، وك�ف�ة الت�سيق في جدولة �شاطات العمل مع أقرانهم من العاملين داخل ب�ئة العمل �ضع �ـك�ف�ة أداء ا

صاحب العمل القواعد الحا�مة كتلك التي تحدد الحدين الأقصى، والأدنى لساعات العمل �ل يوم عمل. والوقت 

ل العمل �دوام �امل، العم الضروري الذي �جب على العاملين التواجد خلاله وللعمل المرن صور أساس�ة منها: 

 ).�2021عض الوقت والعمل عبر المسيرة المهن�ة في مجال محدد من مجالات ال�شاط" (توفيق،

) إتاحة �دائل مرنة �انه "نظام م��ــــح حقق نجاحه في كثير من الشر�ات 2024و�عرف السلوم والمعارك (

رت��ات فة في ب�ئة العمل وطب�عة التوظ�ف والتوالأوقات من خلال ارت�اطه �عدة أ�عاد تهتم �الممارسات المختل

المتعلقة �ذلك وحتي تحقق ترت��ات العمل المرن الأهداف المرجوة منها ، ال�د من أن ت�ناسب مع احت�اجات 

وواقع عمل الشركة من اجل أن �ساهم في ز�ادة الإنتاج�ة والعمل �كفاءة من خلال الاستجا�ة الى احت�اجات 

تي تؤدي الى ارتفاع الرضا والاستقرار الوظ�في ، وعل�ه �جب ان تكون القواعد والإجراءات الموظف الأساس�ة وال

الناظمة لترت��ات العمل المرن عمل�ة وت�سم �الشفاف�ة والعدالة سواء تم تضمينها في النظام الداخلي للشركة 

�د من ثل هذە الترت��ات الاو مدونات وقواعد العمل او عقود العمل المختلفة ول�شجيع الشر�ات على تبني م

 بناء الوعي حول الأثار الإ�جاب�ة للعمل المرن"



) الساعات المرنة وهو أحد أش�ال العمل المرن ح�ث تتاح الفرص لاخت�ار وقت لابتداء �2016ما �عرف علام (

لعمل من اووقت لانتهاء العمل للقائم أو الم�لف �ه وفق ظروفه على أن تكون عدد الساعات التي �مارس فيها 

الوقت الرسمي لأداء العمل اليومي و�مكن أن يتغير عدد الساعات ووقت ابتدائها ونهايتها �الاتفاق بين الإدارة 

 صاحب العمل ومن س�قوم �أدائه". 

) المرونة في م�ان أداء العمل "�استخدام تقن�ة الاتصالات العمل عن �عد هذا الن�ع من 2016و�عرف علام (

م�ان أدائه. و�عطى الفرصة للعمل من المنزل أو من أي م�ان آخر أو لعدد غير اعتماد  العمل يتصف �مرونة

ا عن المكتب ل�عض الوقت أو على امتداد ساعات 
�

علام ثقافة العمل المرن منتظم من أ�ام الأسب�ع. والعمل �ع�د

 العمل". 

 عمل الذي �لائم �شاطاتهم". ) �انه "نظام �سمح للأفراد �اخت�ار أوقات ال�2010ما �عرفه حسين وصالح (

 . مميزات إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل3

 توفير �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل له أهم�ة كبيرة لعدة أس�اب: 

تحقيق التوازن بين العمل والح�اة الشخص�ة: �سمح ال�دائل المرنة ب�نظ�م الوقت �ش�ل ي�ناسب مع  ●

 �سهم في تحسين جودة الح�اة والرضا الشخصي. احت�اجات الفرد خارج ب�ئة العمل، مما 

ز�ادة الإنتاج�ة وال�فاءة: توفير مرونة في م�ان ووقت العمل �مكن أن ي��د من إنتاج�ة الموظفين،  ●

ا، مما �عزز أدائهم.   ح�ث �مكنهم العمل في الب�ئة التي تجعلهم أ�ثر راحة وتركيز�

) أشارت إلى أن ال�دائل المرنة Lee & DeVoe )2012تقل�ل الت�ال�ف وز�ادة ال��ح�ة: دراسة أجراها  ●

ا لتحسين ال�فاءة وتقل�ل الت�ال�ف.   مثل الفل�كس تا�م �مكن أن ترت�ط ب��ادة ال��ح�ة للشر�ات، نظر�

) أظهرت أن Eshak & Transport )2021ئع��ز التحفيز والارت�اط �العمل: الدراسة التي أجراها  ●

ا على أ  داء الموظفين، ح�ث ت��د من مستوى التحفيز والارت�اط �العمل. ال�دائل المرنة تؤثر إ�جاب��

ا لدراسة  ●
�
)، �مكن لل�دائل المرنة أن تقلل من شعور Wang et al) .2020تقل�ل الشعور �الوحدة: وفق

 .COVID-19الموظفين �الوحدة، خاصة في ظل الظروف الاس�ثنائ�ة مثل جائحة 



خدم المنظمة ثلاث أدوات تحل�ل�ة لمساعدة الأفراد الموازنة بين متطل�ات العمل والح�اة: �ست ●

العاملين على تحقيق التوازن بين العمل وح�اتهم الخاصة: متى؟ وأين؟ والذين ��ملون العمل من 

خلال توفير برامج رعا�ة مستقلة واستخدام برنامج ساعات العمل المرنة لتحقيق التوازن بين الح�اة 

ل �اخت�ار ساعات ال�دا�ة والمغادرة حسب ما يناسبهم والاستفادة العمل�ة س�لاحظون أنه �سمح للعما

 ). 2010من ساعات العمل المرنة للتعامل مع �عض حالات طارئة (حسين وصالح، 

تحسين سلوك الأفراد العاملين. تطبيق ساعات العمل المرنة �حقق العد�د من المزا�ا. و�ؤدي إلى  ●

 الإشرافي، ح�ث �عتبر اتجاها نحو تطبيق الإدارة الذات�ة تطب�قات إدار�ة جد�دة وخاصة على المستوى

من خلال إعطاء الأفراد فرصة اتخاذ القرارات المتعلقة �عملهم وتحم�لهم المسؤول�ة عن عملهم، مما 

 ).2010يؤدي �دورە إلى تحسين سلوك العاملين ورفع معن��اتهم (حسين وصالح، 

رنة في تحقيق قدر أ�بر من الرضا للأفراد العاملين، تحقيق الرضا: �ساهم برنامج ساعات العمل الم ●

 من خلال س�طرة العاملين على ب�ئة عملهم. �سمح الفني في شركة أث�نا للتأمين 
�
و�ظهر ذلك واضحا

على الح�اة للعمال �الق�ام �عملهم في أي وقت يتم الاتفاق عل�ه �ش�ل ثنائي مع المشرفين. ومن هنا 

 
�
 في الس�طرة إلى حد كبير على العوامل المرت�طة �طب�عة العمل من  يتضح أن الإدارة تلعب دورا

�
مهما

ح�ث عدد الساعات وفترات الراحة التي تعطى لهم من أجل رفع درجة كفاءتهم. الرضا عن عملهم 

 ).2010(حسين وصالح، 

�س�ة  ضتقل�ل الغ�ا�ات والإجازات: يتم التأ�د من نتائج التطب�قات الم�دان�ة التي تؤدي إلى انخفا ●

الغ�ا�ات والإجازات المرض�ة عند تطبيق ساعات العمل المرنة، فالأفراد هم من �حددون أو �جدون 

ساعات العمل الخاصة بهم، لذلك لا يتوقع منهم ذلك. يتأخرون عن عملهم �س�ب موعد لا �مكن 

 ).2010تف��ته في منتصف النهار (حسين وصالح، 

ساعات العمل المرنة على تقل�ل مست��ات ضغوط العمل لدى تقل�ل التعب والإجهاد: �ساعد برنامج  ●

الأفراد العاملين لأن ساعات الراحة الممنوحة لهم تقلل من الضغوط التي يتعرضون لها �فعل متغيرات 

وظروف العمل و�التالي تعزز فرص تنظ�م وقتهم بها، مما �دفعهم إلى العمل أ�ثر �عد حصولهم على 

 ).2010صالح، فرص الراحة عليها (حسين و 



توظ�ف الأفراد العاملين والاحتفاظ بهم: تتجه معظم المنظمات إلى فكرة تطبيق ساعات عمل مرنة،  ●

 ). 2010مما �ضمن الاحتفاظ �العمال وتوظ�فهم في جميع الأوقات (حسين وصالح، 

 . سلب�ات إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل4

 ):2010قت العمل ما �لي (حسين وصالح، من اهم سلب�ات إتاحة �دائل مرنة لم�ان وو 

صع��ة جدولة الاجتماعات وت�سيق المشار�ــــع. تظهر مقاومة المشرفين لبرنامج ساعات العمل المرنة  ●

ن��جة صع��ة ت�سيق عمل الأفراد وخاصة العمل الذي يتطلب حضورا خاصا لت�ادل المعلومات بين 

 الأفراد والمشرفين والعملاء 

لأعمال: تطبيق العمل المرن ساعات العمل قد لا تكون مناس�ة لجميع الأعمال عدم ملائمته لجميع ا ●

وهذا ما نلاحظه في الب�ئة التص��ع�ة مثل اعتماد وحدات الإنتاج على خطوط التجميع ون��ات العمل 

ا تواجهه الإدارة.  ا كبير�  المتعددة. وفي هذە الحالة، تصبح ساعات العمل المرنة تحد��

ن الموظفين: أدى تطبيق ساعات العمل المرنة إلى تقل�ل الوقت الذي يتفاعل ف�ه ضعف العلاقات بي ●

الأفراد مع زملائهم ن��جة اخت�ارهم لساعات عمل مختلفة، مما يؤدي إلى قلة الاجتماعات وضعف 

 العلاقات الاجتماع�ة. 

البرنامج  داممخالفة البرنامج: من السلب�ات التي تظهر عند تطبيق ساعات العمل المرنة سوء استخ ●

 لأنه يوفر �عض الح��ة في اخت�ار أوقات العمل، خاصة عندما �كون الأفراد دون مستوى المسؤول�ة. 

عدم الترا�ط مع العمل: عند استخدام مثل هذە الجداول في خط إنتاج محدد، قد �لزم إعادة تصم�م  ●

 لترا�ط للعمل. الخط من ال�دا�ة لضمان مخزون أ�بر من العمل�ات وتوفير الاستمرار�ة وا

صع��ة جدولة العمل: �عد تخط�ط ساعات العمل المرنة مسألة معقدة ولا �مكن إدارتها �سهولة أو  ●

قد �صعب تنف�ذها عند وجود مجموعات من العاملين الذين �جب أن �كونوا جم�عهم متواجدين في 

فير المرنة تو نفس الوقت لإنجاز �عض المهام. �الإضافة إلى ذلك، يتطلب تطبيق ساعات العمل 

ساعات عمل أو سجلات زمن�ة دق�قة ل�سج�ل حركة العمال، وهذا ضروري عندما �عتمد عمل الأفراد 

 على �عضهم ال�عض، على س��ل المثال، سائقي الحافلات، عمال الشرطة. 



قلة القوى العاملة في �عض الأح�ان. و�ما أن ساعات العمل المرنة ت�يح للأفراد العاملين جدولة  ●

هم، فإن هذە النقطة قد �كون لها �عض الآثار السلب�ة، خاصة وأن معظم الأفراد �ختارون نفس أعمال

 أخرى شاغرة. 
�
 الأوقات للعمل، و�تركون أوقاتا

 . اهداف إتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل6

 لتع��ز ب�ئة عمل أ�ثر قدرة على التك�ف واس��عاب، �مكن للشر�ات تحقيق الأهداف التال�ة: 

��ز التوازن بين العمل والح�اة: توفير ترت��ات عمل مرنة �مكن أن �ساعد الأفراد على تحقيق التوازن تع ●

 Dammeبين المسؤول�ات المهن�ة والالتزامات الشخص�ة، مما يؤدي إلى تحسين الرفاه�ة العامة (

et al., 2015). 

ن الإنتاج�ة ح�ث �مكن للموظفي ز�ادة الإنتاج�ة: �مكن أن يؤدي تقد�م خ�ارات عمل مرنة إلى تع��ز  ●

 Chuaاخت�ار الأوقات والمواقع التي �كونون فيها أ�ثر كفاءة وفعال�ة، مما قد يؤدي إلى ز�ادة الإنتاج (

et al., 2016). 

تحسين رضا الموظفين: ارت�طت ترت��ات العمل المرنة �مست��ات أعلى من الرضا الوظ�في لأنها تمكن  ●

 .(Damme et al., 2015لهم لتناسب تفض�لاتهم واحت�اجاتهم (الأفراد من تخص�ص جداول عم

جذب المواهب والاحتفاظ بها: من المرجح أن تجذب المؤسسات التي توفر خ�ارات عمل مرنة أفضل  ●

المواهب وتحتفظ �الموظفين ذوي الق�مة الذين �قدرون الاستقلال�ة والتوازن بين العمل والح�اة 

)Chua et al., 2016). 

غوط التنقل: إن السماح للموظفين �العمل عن �عد أو تعد�ل ساعات عملهم �مكن أن �قلل تقل�ل ض ●

ا (  ,.�Damme et alش�ل كبير من التوتر المرت�ط �التنقل، مما يؤدي إلى موظفين أ�ثر سعادة وتركيز�

2015). 

��عاب الأفراد ل استع��ز التن�ع والشمول: �مكن لترت��ات العمل المرنة أن تعزز التن�ع والشمول من خلا ●

) 
ً
 .(Chua et al.,2016ذوي الاحت�اجات والتفض�لات المتنوعة، مما �خلق ب�ئة عمل أ�ثر شمو�



توفير الت�لفة: �مكن أن يؤدي تنف�ذ �دائل العمل المرنة إلى توفير الت�ال�ف ل�ل من الموظفين  ●

 ,Laserمكت��ة والمرافق (وأصحاب العمل عن ط��ق تقل�ل النفقات المتعلقة �التنقل والمساحات ال

2020). 

 . أنماط العمل المرن7

 ):Kulak & Tüzüner,2020من اهم أنماط العمل المرن ما �لي (

ا الحد  ● ا لأنماط التوظ�ف ال�لاس�ك�ة، توفر جميع ال�لدان تق����
�
العمل في عطلة نها�ة الأسب�ع: وفق

ا ومن الأدنى من فترة الراحة الأسبوع�ة. تتطلب الغالب�ة العظمى 
�

ا واحد من هذە أن تكون مدتها يوم�

ح�ث الم�دأ يتم أخذها يوم الأحد. ومع ذلك، في مجالات مثل العمل في مجال البيع �التجزئة والغذاء 

ا. 
�
 مرن

ً
 والس�احة، ح�ث أصبح العمل يوم الأحد ضرورة، �عتبر العمل في عطلة نها�ة الأسب�ع عم�

، فإن العمل بنظام الورد�ات مطلوب �ش�ل خاص في العمل بنظام الورد�ات: كنمط عمل تقل�دي ●

صناعات مثل الصحة والس�احة والاتصالات. وعلى الرغم من أن الشر�ات تنظم فترة العمل بنظام 

الورد�ات نظرا لاستدامة أ�شطتها، إلا أن نظام الورد�ات �عتبر س��ا في ز�ادة الضغوط الوظ�ف�ة. في 

الأقل في نفس الوظ�فة من خلال التحول �انتظام �س�ب خطة نظام الورد�ات، ي�شارك عاملان على 

 التحول

العمل الإضافي: �شير العمل الإضافي إلى الموظفين الذين �عملون لساعات إضاف�ة تتجاوز جداولهم  ●

الق�اس�ة والتي �شار إليها إما �موجب القانون أو �موجب اتفاق�ات العمل الفرد�ة. �جب تع��ض العمل 

إضاف�ة أو �م�افأة العمل الإضافي. العمل الإضافي هو نمط عمل مرن �سمح للشر�ات  الإضافي ب�جازة

 من تعيين موظفين جدد �استخدام موظفيها الحاليين للتغلب على تقل�ات الإنتاج أو الخدمة. 
ً
�د�

 �معنى آخر، �عد العمل الإضافي للموظفين أحد أسرع الطرق للتعامل مع نقص العمالة. 

ا على نطاق واسع، �مكن تع��ف العمل �دوام جز  ● ئي: العمل �اعت�ارە نمط العمل المرن الأ�ثر استخدام�

العمل �دوام جزئي على أنه وظائف ذات عدد ساعات أقل �كثير من الساعات المحددة في الأسب�ع. 



تعتمد تع��فات العمل �دوام جزئي إما على عت�ات الساعات أو على تقي�م �ج��ه المستج�ب لطب�عة 

 �فة، أو �ليهما في العد�د من ال�لدانالوظ

 من أش�ال العمل �دوام جزئي أو �معنى  ●
�
 خاصا

ً
تقاسم الوظائف: �مكن اعت�ار تقاسم الوظائف ش��

آخر "تقاسم م�ان العمل"، وهو ما �عني أن اثنين على الأقل من الموظفين يؤدون عمل وظ�فة واحدة 

ا من  ا �دوام �امل. الموظفون الذين �ش�لون جزء�
�
ا إلى البرنامج المحدد مس�ق

�
نمط العمل هذا، اس�ناد

أو المجدول والوقت المخطط له، س�عملون في ن��ات عن ط��ق إجراء نفس الوظ�فة. و�ذلك س�تم 

 إ�مال المهمة دون انقطاع من خلال اس��فاء متطل�ات الوظ�فة

العمل (ساعات)، إلا أنه في  مرونة الوقت على الرغم من أن الاتجاە العام في المرونة هو تقل�ل وقت ●

 
ً
الوقت الحاضر ي�دو أن فترات العمل المرنة أ�ثر أهم�ة. تتضمن ترت��ات أوقات العمل المرنة �د��

 من ذلك، يتمتع الموظفون �فرص 
ً
للموظفين ل�دء العمل والانتهاء �العمل في نفس الوقت. و�د�

مل ل المرنة فترة عمل أساس�ة �جب أن �علتحد�د فترات عملهم الخاصة. تتضمن ترت��ات أوقات العم

 فيها جميع الموظفين في نفس الوقت، �الإضافة إلى وجود ساعات مرنة �مكنهم تفض�ل العمل فيها

محددة المدة: العقود العقد محدد المدة هو الذي ي�تهي في تار�ــــخ متفق عل�ه. وقد تتراوح مدة هذا  ●

ند إلى حدث مستق�لي �مثل نها�ة العقد و�كون العقد من �ضعة أشهر إلى سنة أو أ�ثر. وقد �س�

ا عن س�طرة الطرفين. وهو نمط عمل مرن ح�ث يتفق الطرفان على إنهاء الاتفاق�ة في  حدوثه خارج�

 تار�ــــخ محدد صراحة أو الانتهاء من عمل معين أو تقد�م خدمة معينة. 

 الم�حث الثاني: الاداء الوظ�في والابت�ار 

 . مقدمة1

ة التميز الشخصي وخلق الموظف الم�دع في مجال العمل والإدارة إلى تنم�ة مهارات المشاركين ترجع أهم�ة تنم�

في التعرف على الشخص�ة المتميزة وما هي الأسس والم�ادئ التي �جب مراجعتها لبناء الشخص�ة المتميزة 

ملاء قات شخص�ة مع الز والم�دعة، من خلال تزو�د المشاركين �المهارات اللازمة لتحقيق أداء عمل متفوق وعلا

والمشرفين، وتزو�د المشاركين �الأسس والم�ادئ لتحسين عملهم وتط��رە إلى التميز، وك�ف�ة تط��ر وتحفيز 

 أنفسهم



 . مفهوم أداء الوظ�في: 2

�عد العنصر ال�شري، وأداء الموظفين هو حجر الأساس في أي منظمة، و�عتبر أداء العاملين �المنظمة على وجه 

قه الم�اشر �ال�ة عمل المؤسسة، وضغوط العمل التي الخصوص أ
�
ا �الغ الأهم�ة في نجاح المؤسسة؛ لتعل مر�

يتعرض لها هؤلاء العاملين، �الإضافة إلى ساعات عملهم التي ت�سم �الخصوص�ة عن �ق�ة المهن. وهم رأس 

�في ضرورة على موقفهم الوظالمال ال�شري الرئ�سي لعمل المؤسسة؛ لذلك �عتبر دراسة العوامل التي لها تأثير 

لمديري الموارد ال�شر�ة، ح�ث يتأثر أداء هؤلاء الموظفين �المواقف المرت�طة �الوظ�فة مثل الرضا الوظ�في، 

 ).Rahiman & Kodikal ,2017والق�ادة، والالتزام �العمل، والانخراط ف�ه (

الموظف �النظر لزاو�ة التط��ر  أداء  Onwubiko) 2019) و(Rahiman & Kodikal  )2017و�عرف �لُّ من 

والإنتاج�ة المنتظرة من الموظف �أنه: "مجم�ع الالتزام والمشاركة تجاە مؤسسته وق�مها الوظ�ف�ة. فالموظف 

ذو الموقف الإ�جابي والإنتاج�ة العال�ة على درا�ة ج�دة �دينام�ك�ات وحرك�ات الأعمال، و�مكنه ض�ط ب�ئة 

وف والأحوال؛ مما يؤدي إلى تط��ر شامل في أداء و�نتاج�ة المؤسسة �أ�ملها، العمل التنظ�م�ة في مختلف الظر 

 مع الحفاظ على هذە الجوانب كخلف�ة". 

) �النظر لإم�ان�ة ق�اس أداء الموظف، ومدى التزامه �الواج�ات Gichuki & Munjuri )2018ب�نما عرّفه 

ذ واج�اته و 
ّ
. و�مكن تع��والمسؤول�ات �أنه: ق�اس ما إذا �ان الموظف ينف ف مسؤول�اته الوظ�ف�ة �ش�لٍ مرض�

ا على أنه: "مدى ق�ام الموظفين �الأ�شطة المتعلقة �الوظ�فة المو�لة إليهم، وكفاءتهم في 
�

أداء الموظفين أ�ض

 الأداء، �النظر إلى مستوى ال�سه�لات المقدمة لهم؛ للق�ام بوظائفهم". 

 . أهم�ة ق�اس أداء الموظف: 3

 Gamme & Johanssonداء الموظفين في تحقيق الغرض منها، والمتمثل في الآتي   تظهر أهم�ة ق�اس أ 

)2015:( 

ق من تطبيق وتنف�ذ الخطط الاسترات�ج�ة للمؤسسات والشر�ات، ودعم برامج  ●
ّ
الترجمة العمل�ة والتحق

 التدخل �غرض التحسين عند الحاجة. 

 المقارنة مع أداء أفضل المنافسين.  ●



 ال�شغ�ل�ة.  مراق�ة وت�سيق الأ�شطة ●

 تقي�م وتحفيز و�شراك الموارد ال�شر�ة.  ●

 التعلم الفردي والتنظ�مي (التعلم �الق�اس، والتعلم عن ط��ق الخطأ).  ●

وت�بع أهم�ة ق�اس الأداء في المنظمة من حق�قة أنه يهدف إلى: تقي�م أداء المؤسسات من عدة زوا�ا، و�ط��قة 

 ). 2017يها. (نصر الدين وأيوب، تخدم مصالحها، لتحد�د نقاط القوة والضعف لد

 . أهداف ق�اس أداء الموظفين: 4

�مكن للمؤسسات ق�اس مستوى أداء موظفيها؛ �النظر إلى مدى تحقق عدد من أهدافها ال�برى والمتمثلة في:  

 ):2012تحقيق التوازن، ونمو المؤسسة، والمردود�ة، السيولة (ع�د الرحمن، 

نوع�ة أداء المؤسسة وجودتها، وتحقيق الت�افؤ المطلوب ب�نهما هدفا تحقيق التوازن: �عد التوازن بين  ●

ا لاي مؤسسة؛ لأنه يؤثر على استقرار المؤسسة، ولا �د للموظفين من العمل على تحقيق توازن  رئ�س��

 ).2002الق�مة ب�نهما (عشي، 

تماع�ة ل�ة والاجنمو المؤسسة: نمو المؤسسة من جوانبها المختلفة: الاقتصاد�ة، والصح�ة، وال�شغ� ●

ا ل��ادة الاعمال، 
�

هو المحرك الرئ�سي للقدرة التنافس�ة، وُ�نظر إليها على أنها ن��جة مرغ��ة جد

)، �ما أن نمو المؤسسات �عبر عنه  Šarlija, Pfeifer, Jeger & Bilandžić ,2016وصناعة القرار (

س النمو التي �شمل: الخدمات �أمر متعدد الأ�عاد يتم �شغ�له من خلال مجموعة متنوعة من مقاي�

المقدمة، وعدد العاملين، وجودة المنتج او الخدمة وغيرها. �الإضافة إلى ذلك، فإن عوامل مثل: الرضا 

ا في تقي�م الأداء (
�

). �ما �عرّف نمو المؤسسة �أنه: توح�د �م�ة Ngugi ,2013الوظ�في العام مهم جد

�ادة في الِ�مّ�ة من خلال توسيع نطاق خدمات ونوع�ة الخدمات الصح�ة وز�ادتها، وتتجسد ال� 

 .(Chamwada, 2015المؤسسة (

المردود�ة: تتمثل المردود�ة في انع�اس نتائج الس�اسات والقرارت الإدار�ة على عمل ونتائج  ●

المؤسسة، وق�اس مدى كفاءة وفعال�ة أداء العاملين، �ما �عبر و�عكس العلاقة بين المنتج او الخدمة، 



ى العاملين في المؤسسة، و�ؤدي إلى تحقيق جودة الأداء، والوصول إلى درجة رضا عال�ة وعدد ومستو 

 ).2017(مل�اني وع��زي، 

السيولة: المراد �السيولة هنا هو ق�اس مدى قدرة المؤسسة على التعامل مع التزاماتها المال�ة القصيرة،  ●

ات، وعجز العاملين �المؤسسة عن أداء لأن نقص السيولة أو قصورها؛ يؤدي إلى الإخلال بتلك الالتزام

 ).2017أدوارهم على الوجه المطلوب (مل�اني وع��زي، 

 . أس�اب ومبررات تقي�م أداء الموظفين: 5

ا، Shepherd, 2017;  Mayhew ,2019ذكر �لٌّ من (  ا هام� ) عدة أس�اب تجعل من تقي�م الموظفين أمر�

 وأهمها ما �لي: 

الموظف: تتمثل أهم�ة ق�ام إدارات المؤسسات �ق�اس وتحد�د  تحد�د نقاط القوة والضعف لدى ●

نها من وضع �ل موظف في المهام التي 
�
نقاط القوة والضعف لموظفيها �ش�ل دوري؛ في أنه �مك

ف بها، وما 
�
تتواءم مع نقاط قوته؛ لاستخراج أفضل إنتاج�ة ممكنة منه للوظ�فة والمهمة التي ��ل

ا على المجموعات وفرق الأعمال. ينطبق على الأفراد هنا، ينطبق 
�

 أ�ض

توفير التدر�ب والتط��ر للموظفين: من فوائد ق�اس وتحد�د نقاط الضعف والقوة لدى الموظفين  ●

ا: معرفة احت�اجات التدر�ب والتط��ر المطل��ة لديهم، فمن خلال نتائج الق�اسات تلك �مكن 
�

أ�ض

تط��ر من خلال نوع�ات التدر�ب التي تحد�د ما �حتاجه الموظف من تدر�ب، ومدى قا�ليته لل

 تناس�ه، و�ساعد على بناء قدراته، وأدائه الحالي. 

تحد�د أهداف ومعايير الأداء: من المهام التي ي��غي على المسؤولين الإدار�ين في المؤسسات  ●

؛ موالشر�ات الق�ام بها؛ لتقي�م ورفع أداء موظفيها؛ تزو�دهم �أهداف ومعايير الأداء المطل��ة منه

لتلب�ة توقعات صاحب العمل. �ح�ث أن من ُ�خفق في تحقيق تلك الأهداف، والالتزام بتلك المعايير 

 للمساءلة والعقاب. و�دون ق�ام الإدارات المسؤولة بتوص�ل 
ً
؛ �كون عرضة

ً
�ش�ل متكرر في السنة مث�

ا من واج�اته ا أساس�� يها ا في تزو�د موظفمعايير الأداء وتقي�مه لموظفيها؛ تكون قد أهملت واج��

 �الأدوات اللازمة لتحقيق مسؤول�اتهم الوظ�ف�ة. 



توج�ه الشكر والم�افأة لمن �ستحق: تتخذ ال�ثير من الشر�ات والمؤسسات ق�اس الأداء الوظ�في   ●

�أهم مكون من مكوّنات نظام رفع المرت�ات والأجور والم�اف�ت والترق�ات لديها، فتقي�مات المشرفين 

 تقي�مات الموظفين لمشرفيهم لموظفيهم لها أ
ّ

ثر م�اشر في ز�ادة، أو حفض رواتبهم وأجورهم، �ما أن

ا في الوضع الوظ�في لهؤلاء المدي��ن والمشرفين، �ما أن التقي�مات 
�

ومدي��ــهم لها أثرها وفائدتها أ�ض

�ستخدم في تحد�د الموظفين والعمال ذوي ال�فاءة العال�ة الذين �مكن لصاحب العمل تعيين 

 ج�ات ومسؤول�ات إضاف�ة لهم، أو حتى لترقيتهم إلى دور ق�ادي. وا

 . القدرة على الابت�ار6

�شير القدرة على الابت�ار إلى القدرة على إجراء تحس�نات وتعد�لات أساس�ة على التقن�ات الحق�ق�ة و��شاء 

حدى الأسال�ب صدفة إتقن�ات ومتطل�ات ومعارف جد�دة لتطب�قها على الب�ئة المتغيرة. لقد أص�حت فكرة ال

المرك��ة في مجال ر�ادة الأعمال. هناك وجهتا نظر أو ثلاث وجهات نظر حول الفرص تمت مناقشتها على نطاق 

واسع؛ يتم تحقيق الفرص الحال�ة أو ا��شافها أو صنعها في العمل�ات الاجتماع�ة. في الأدب�ات الحديثة، ترت�ط 

 ين ب�نما ترت�ط وجهة نظر الخلق في العمل�ات الاجتماع�ة. �مكنوجهة نظر الا��شاف والاستغلال �كتا�ات ش

أن ي�بع منظور الا��شاف التقل�د الاقتصادي النمساوي الذي قدم في الس�عي��ات فكرة الا��شاف ال�قظ لفرص 

ا العلاقة بين الابت�ار وفرصة الأعمال. لقد وصف أن الابت�ار هو الط
�

�قة � المراجحة. يتضمن تع��ف الابت�ار أ�ض

الخاصة لرواد الأعمال لاستخدام التغيير كفرصة لعمل مختلف أو خدمة مختلفة. الابت�ار المنهجي �عني رصد 

مصادر لفرص الابت�ار: المظهر غير المتوقع، الصراع، الابت�ار المعتمد على متطل�ات العمل�ة؛ التغيرات في  7

 رات في الإدراك والمزاج والمعنى والمعرفة الجد�دةه��ل الصناعة أو ه��ل السوق، والتركي�ة الس�ان�ة؛ التغي

). الأر�عة الأوائل �أتون من داخل الشركة والثلاثة الأخيرون من خارج Zhang ,2016العلم�ة وغير العلم�ة (

ا ما تكون العلاقات بين هذە المجالات الس�عة غير واضحة ومتداخلة. تحتوي فرصة  الشركة أو الصناعة. غال��

ال على مجموعة من الأف�ار والمعتقدات والإجراءات التي تمكن من خلق السلع والخدمات ر�ادة الأعم

المستق�ل�ة في حالة عدم وجود أسواق حال�ة لها. �عتمد إطار استهداف فرص ر�ادة الأعمال على استكشاف 

مساهمات السابق �الفرص الم��حة واستغلالها. إطار الفرصة الفرد�ة في ر�ادة الأعمال وقاموا بتحد�ث عملهم 



أحدث. في الآونة الأخيرة، �ان هناك الم��د من الاهتمام والمناقشات حول النقطة الإ�داع�ة لفرص ر�ادة 

 ).Prime Minister’s Office ,2015الأعمال (

وجهات نظر لفرصة ر�ادة الأعمال: السوق كعمل�ة مخصصة، وعمل�ة ا��شاف، وعمل�ة إ�داع�ة.  3مصطلح 

نظر المخصصة على التعرف على الصدفة: في حالة وجود مصدري العرض والطلب، �جب تعتمد وجهة ال

تحقيق فرصة الجمع ب�نهما، ومن ثم �جب تع��ز التوافق بين العرض والطلب إما من خلال نظام موجود أو 

جد�د. شركة. الامت�از هو نموذج نموذجي للعمل�ة المخصصة. تعتمد وجهة نظر الا��شاف على ا��شاف 

صدفة: إذا �ان هناك واحد فقط من الاثنين، ف�جب ا��شاف الجزء غير الموجود ق�ل أن يتم تع��ز المطا�قة ال

)Oduro-marfo & Oduro-marfo ,2015 تطب�قات حلول التكنولوج�ا العال�ة الجد�دة هي أمثلة على .(

لطلب موجودين �ط��قة وجهة نظر الا��شاف؛ العرض موجود، لذا �جب ا��شاف الطلب. فإذا �ان العرض وا

ا ما ينطوي النظر  واضحة، فلا �د من إث�ات أحدهما أو �ليهما. هنا مطلوب عرض إ�داعي لخلق الفرص. غال��

ا إلى إ�شاء أسواق 
�
الإ�داعي على العد�د من الاختراعات الاقتصاد�ة في مجال ال�س��ق والتم��ل، و�حتاج أح�ان

وجودة في انتظار العثور عليها، ول�ن �جب على الناس أن �صنعوا جد�دة. يرى الاقتصاد المعاصر أن الفرص م

ا على نموذج عمل�ة الابت�ار الإ�داعي. وهذا لا �عني أن العالم الخارجي غير موجود. ومن هذا 
�
ا اعتماد الفرص مع�

الأش�اء و المنظور، يتم إنتاج الح�اة والفرص الاقتصاد�ة والاجتماع�ة من خلال الروا�ط بين الناس والمؤسسات 

 ).Hameed et al ,.2016الماد�ة واللغة (

 . الر�ائز الخمس لقدرات الابت�ار: 7

 من اهم الر�ائز ما �لي: 

الوصول: و�عني القدرة على الارت�اط والاتصال �ش��ات المعرفة والابت�ار الدول�ة. وتختلف الدول في  ●

 ��ر منتجات وخدمات معينة �عتمد قدرتها على الوصول إلى المعرفة والخبرة والمؤهلات اللازمة لتط

عليها خلق الق�مة المحل�ة. و�تم ا��ساب القدرة الوطن�ة على الوصول من خلال الاس�ثمار الخاص 

والعام في الب��ة التحت�ة للتوص�ل�ة والأطر القانون�ة التي ت�سط نقل المعرفة عن ط��ق التجارة 

إلى تع��ز إم�ان�ة الوصول، وخاصة الاتصال عبر  والصناعة. اس�ثمار. وتؤدي هذە الاس�ثمارات الرام�ة



الحدود، إلى أداء اقتصادي �شير إلى أ�شطة دول�ة ق��ة مثل التجارة والاس�ثمار الأجنبي والاندماج في 

 سلاسل الق�مة الدول�ة، واستضافة فروع الشر�ات ذات الش��ات العالم�ة. 

فة الخارج�ة. وقد تكون الدول ق��ة في الإرساء: و�عني القدرة على تحد�د وتدجين مصادر المعر  ●

الحصول على المعرفة والتكنولوج�ا والمؤهلات المطل��ة من الخارج، ول�نها تظهر نقاط ضعف في 

جذب هذە الموارد والاحتفاظ بها. وعلى العكس من ذلك، قد تفتقر �عض ال�لدان إلى التواصل الدولي 

ق المستمر لموارد المعرفة والاحتفاظ �ه. ول�نها تعوض ذلك عن ط��ق وضع حوافز لجذب التدف

وتختلف هذە الحوافز عن الإجراءات البيروقراط�ة التي ت�سط تط��ر الأعمال إلى التنظ�م والس�اسة 

الحكوم�ة. و�نطوي ت�ب�ت الحوافز على تقل�ل الوقت اللازم ل�دء ال�شاط التجاري، وكفاءة الهيئات 

ة ب�نم�ة القطاع الخاص وتدعمها، وتوفير الحما�ة القانون�الحكوم�ة في تنف�ذ الس�اسات التي �سمح 

للمس�ثم��ن. ومن المفترض أن يترجم ذلك إلى أداء قوي في الحصول على موارد المعرفة الخارج�ة 

 )، والعمالة المهاجرة المؤهلة، وتجميع المعرفة. FDIوتوطينها مثل الاس�ثمار الأجنبي الم�اشر (

الجماع�ة للم�ان على تطبيق واس��عاب الابت�ارات والممارسات والتقن�ات الان�شار: �شير إلى القدرة  ●

الجد�دة و�شرها في الاقتصاد. وقد تتمتع الدول �قدرة ق��ة على الوصول إلى المعرفة والتكنولوج�ا 

 والمؤهلات والخبرة من مصادر خارج�ة وت�ب�تها، ل�نها تفشل في �شرها على نطاق واسع. 

رة على خلق علم جد�د. هناك تصور عام بوجود علاقة ق��ة وم�اشرة بين خلق الخلق: �دل على القد ●

المعرفة وخلق الق�مة. إن تصور وجود علاقة م�اشرة بين خلق المعرفة وخلق الق�مة أمر مكرس �ش�ل 

ج�د في دوائر الس�اسة العامة. هذە النتائج تؤمن �الاس�ثمار في عوامل مثل ال�حث والتط��ر وال�حث 

 والتدر�ب، �ما هو الحال في س�اسات المل��ة الفك��ة الق��ة الجامعي

الاستغلال: �شير إلى القدرة على تعبئة واستغلال المعرفة الجد�دة لتحقيق أهداف اجتماع�ة  ●

وتجار�ة. ولا �مكن للاقتصادات أن �ستف�د من المعرفة والابت�ارات الجد�دة المنتجة دول�ا، وتتعرض 

ر�ات والمس�ثم��ن والأف�ار لصالح مواقع أخرى أ�ثر تجهيزا للاستفادة لخطر خسارة المواهب والش

منها. و�تم تع��ز القدرة على الاستغلال من خلال توافر رأس المال الاس�ثماري، وأسواق الأسهم، 



والدعم الحكومي ومؤسسات التدر�ب عال�ة الجودة. وتؤدي هذە العناصر إلى ز�ادة الق�مة المضافة 

سوف تترجم في نها�ة المطاف إلى مست��ات مع�شة أعلى. في الاقتصاد، و 



 الدراسات السا�قة 

 تمه�د: 

�شمل الدراسات السا�قة مجموعة متنوعة من ال�حوث الع���ة والأجن��ة التي ت�ناول موض�ع الدراسة. تركز 

ئة العمل، في ب�هذە الدراسات على تقدير تأثير التوازن بين الح�اة الشخص�ة والمهن�ة على الأداء والإ�داع 

وتحل�ل مدى تأثير الق�م المؤسس�ة وأسال�ب التواصل الداخلي على فعال�ة الموظفين. ومن خلال التعق�ب 

على الدراسات السا�قة، تهدف هذە الدراسة إلى توسيع الفهم لأثر ال�دائل المرنة لم�ان ووقت العمل على الأداء 

التحد�ات والفرص المحتملة بهدف إبراز ما �ميزها من أ�حاث  والابت�ار في قطاع الأغذ�ة في الممل�ة، وتحل�ل

 سا�قة وتقد�م إسهام ف��د وق�مة إلى المعرفة في هذا المجال. 

 أولا: الدراسات الع���ة

) �عنوان: دور ال�س��ق المستدام في العلاقة بين الإنتاج المرن وسلاسل الإمداد 2022دراسة جم�ل وآخرون (

 قطاع الصناعات الغذائ�ة �مصر المستدامة �التطبيق على

تهدف هذە الدراسة الي تحل�ل الدور الوس�ط لل�س��ق المستدام في العلاقة بين الإنتاج المرن وسلاسل الإمداد 

المستدامة �التطبيق على قطاع الصناعات الغذائ�ة �مصر، وقد حددت الدراسة دوافع تطبيق ممارسات الإنتاج 

العملاء، إدارة العمل�ات، إدارة الموردين، إدارة القوي العاملة. �ما حددت أر�عة المرن في إدارة التدفق، إدارة 

ـــع المستدام، الترو�ــــج المستدام، �ما  أ�عاد لل�س��ق المستدام وهي المنتج المستدام، السعر المستدام، التوز�ـ

امة الاجتماع�ة، حددت الدراسة تطبيق سلاسل الإمداد المستدامة من خلال الاستدامة الاقتصاد�ة، الاستد

الاستدامة الب�ئ�ة، وفي س��ل الوصول لهذا الهدف تم تط��ر أر�عة فروض، وتم الاعتماد على قائمة استقصاء 

استمارة استقصاء و�ان  228طورها ال�احث لجمع الب�انات الأول�ة لتحقيق أغراض الدراسة ح�ث تم توز�ــــع عدد

خدام مق�اس كرو�ناخ الفا للتأ�د من ث�ات مقاي�س قائمة، و�است174عدد القوائم المستردة والصح�حة 

متغيرات الدراسة، و�استخدام أسلوب تحل�ل الانحدار المتعدد لاخت�ار فروض نموذج الدراسة، توصلت الدارسة 

الي وجود علاقة إ�جاب�ة بين الإنتاج المرن وال�س��ق المستدام من ناح�ة وال�س��ق المستدام وسلاسل الإمداد 

في العلاقة بين الإنتاج المرن وسلاسل    ن ناح�ة أخري، أما عن دور الوس�ط لل�س��ق المستدامالمستدامة م

 الإمداد المستدامة تم قبولة قبولا جزئ�ا، و�التالي تم التحقق من صحة نموذج الدراسة وقبولة. 



يق في تحق) �عنوان: دور ممارسات ال�س��ق الأخلاقي لأ�شطة الاتصالات ال�س��ق�ة 2022دراسة محمد (

 التفوق ال�س��قي: دراسة تطب�ق�ة مقارنة ب�ـن آراء عملاء شر�ات الاتصالات العاملة في السعود�ة ومصر

يهدف ال�حث إلى دراسة طب�عة العلاقة ب�ـن ممارسات ال�س��ق الأخلاقي لأ�شطة الاتصالات ال�س��ق�ة 

د�ة عملاء شركة الاتصالات السعو  المت�املة والتفوق ال�س��قي مع كشف الاختلافات في التقي�م �حسب

والمصر�ة، تقد�م التوص�ات �غرض تط��ـر الواقع الخدمي وال�س��قي لهذە الشر�ات، والإثـراء المتواضع لهذە 

 على نوع�ـن من الب�انات 
�
النوع�ة من الدراسات النادرة. استخدم ال�احث المنهج الوصفي التحل�لي اعتمادا

شخص)  420فقرة وزعت على عينة من ز�ائن الشر�ات ( 62ام اس��انة مكونة من (الثان��ة والأول�ة)، و�استخد

اس��انة  408ع�ـر الف�سبوك، ت��تـر، ال�ـ��د الإل�تـروني، والوا�ساب، واستقر عدد الاس��انات الصح�حة عند 

ل الانحدار، ، معامل ارت�اط ب�ـرسون، تحل�2). وقد استخدم ال�احث أسال�ب: الإحصاء الوصفي، �ا%97ب�س�ة (

لتحل�ل ب�انات الدراسة والتي أظهرت نتائجها  SPSS V.23وتحل�ل الت�ا�ـن. وتم استخدام الحزمة الإحصائ�ة 

وجود علاقة توافق�ة وارت�اط�ة وتأث�ـ��ة ب�ـن ممارسات ال�س��ق الأخلاقي لأ�شطة الاتصالات ال�س��ق�ة والتفوق 

لم�حوث�ـن ل�ل من أ�شطة الاتصالات ال�س��ق�ة المت�املة ال�س��قي، وأنه توجد فروق معن��ة في تقي�م ا

والتفوق ال�س��قي �اختلاف شركة الاتصالات محل التعامل. وأوصت الدراسة �ضرورة: استعمال الوسائل 

الإعلان�ة المتنوعة ذات التغط�ة الواسعة مع �شر اللوحات الإعلان�ة، الاهتمام بنظام ومحتوى العرض الداخلي 

ثـري معلومات ومعرفة العم�ل، امتلاك رجل البيع المعلومات ال�اف�ة وأن تكون إرشاداته �اف�ة للف�ع �ما ي

 عن 
ً
ومف�دة، تصد�ـر صورة واضحة وصادقة للشركة وخدماتها، ل�اقة موظف الاستعلامات عند التحدث فض�

�علان ات المقدمة و توف�ـرە للمعلومات �صورة دق�قة وصح�حة، التعرف على ردود فعل ال��ائن تجاە الخدم

 النتائج �شفاف�ة. 

 ) �عنوان: تأثير الثقافة التنظ�م�ة على الأداء الوظ�في للمورد ال�شري 2022دراسة مهدي (

تهـدف هذە الدراسة إلـى معرفة تأثير الثقافة التنظ�م�ة على أداء العاملين، وال�شف عن العلاقة الموجودة بين 

لعـاملين، وكـذا محاولـة التعـرف علـى العلاقـة الموجـودة �ـين المشاركة في الق�م التنظ�م�ة وتحسين جودة أداء ا

اتحاذ القرارات ورفع مستوى الأداء لدى العاملين، ومعرفـة العلاقة الموجودة بين الحوافز الماد�ة والمعن��ة 

ت اء �الوادي ح�ـث شـملوز�ادة أداء العاملين، وقد تم إجراء هذە الدراسة �مؤسسة الضمان الاجتماعي لغير الأجر 



)، �استخدام المسح الشامل، واعتمد على المنهج الوصفي الذي 37الدراسـة على جميع الموظفين وعددهم (

�صف الظاهرة �ما هي في الواقع و�عبر عنها تعبيرا ك�ف�ا بتوضيح خصائصها، وتعبيرا �م�ا من خلال وصـف 

ودرجة ارت�اطها مع الظواهر الأخرى. وقـد تـم الاعتماد علـى  الظـاهرة وصـفا رقم�ا يوضح مقدار الظاهرة وحجمها 

الاستمارة �أداة لجمـع الب�انـات مـن م�ـدان الدراسـة، واعتمـد فـي اخت�ار صحة الفرض�ات على أسل��ين، الأسلوب 

شمل على �ال�مي والذي �شتمل التكرارات وال�سب المئ��ـة، ومعامـل الارت�اط التوافق، والأسلوب ال��في الذي 

تفسير وتحل�ل الب�انات، وقد خلصت هذە الدراسة إلى النتائج التال�ة: توجد علاقة ارت�اط�ة ا�جاب�ة ق��ة بين 

الق�م التنظ�م�ة وتحسين جودة أداء العامل، وتوجد علاقة ارت�اط�ة إ�جاب�ة ق��ة بين اتخاذ القرارات ورفع 

إ�جاب�ة ق��ة بين الحوافز الماد�ة والمعن��ة وز�ادة أداء  مستوى الأداء لدى العاملين، توجد علاقة ارت�اط�ة

 العاملين. و�التالي توصل إلى أنه توجد علاقة ارت�اط�ة إ�جاب�ة بين الثقافة التنظ�م�ة وأداء العاملين. 

) �عنوان: تحسين جودة الح�اة الوظ�ف�ة للإدار�ين في �ل�ة التر��ة �جامعة 2020دراسة أحمد وع�د الفتاح (

 وم كواحدة من متطل�ات جائزة "المؤسسة الحكوم�ة المتميزة" �استخدام الخبرة ال�ند�ةالفي

" ، التي تقضي بتك��ن جهاز إداري كفء وفعال �طبق 2030في ضوء خطة التنم�ة المستدامة " رؤ�ة مصر 

لحصول �ل�ة  ةمفاه�م الحو�مة، و�ساهم �دورە في تحقيق التنم�ة لتع��ز م�انة مصر العالم�ة، وكن��جة طب�ع�

التر��ة جامعة الفيوم على الاعتماد الذي �دورە �عد خطوة على ط��ق تحقيق التميز المؤسسي؛ استهدف 

ال�حث الحالي محاولة التوصل إلى أهم متطل�ات تحسين جودة الح�اة الوظ�ف�ة للإدار�ين ��ل�ة التر��ة جامعة 

ا �الخبرة ال�ند�ة فيالفيوم �أحد متطل�ات حصول ال�ل�ة على جائزة المؤسسة ا
�
هذا  لحكوم�ة المتميزة استرشاد

 في ظل عدم تأهل ال�ل�ة للحصول على جائزة المؤسسة الحكوم�ة المتميزة في دورتيها الأولى 
ً
المجال؛ خاصة

)، Grounded Theory(GTوالثان�ة، وللوقوف على هذە المتطل�ات استخدمت الدراسة نهج النظ��ة المجذرة

ا 30ناس�ة لدراسة السلوك ال�شري في س�اقه الثقافي، وتم تطب�قها على عينة قوامها (والتي تعد ط��قة م ) إدار��

من العاملين �مختلف إدارات ال�ل�ة، وقد تم تص��ف أهم المتطل�ات التي أ�دت عينة الدراسة على حاجتهم 

مة ي ، �عد الأمن والسلا إليها في خمسة أ�عاد رئ�سة هي: ال�عد المهني، ال�عد الاقتصادي، ال�عد الاجتماع

المهن�ة، و�عد الرفاه�ة في م�ان العمل، وفي ضوء ما أسفرت عنه نتائج الدراسة تم ط�ح مجموعة من الإجراءات 



لتحسين جودة الح�اة الوظ�ف�ة للإدار�ين �ال�ل�ة �متطلب رئ�س لحصول ال�ل�ة على جائزة المؤسسة الحكوم�ة 

 المتميزة في دورتها التال�ة. 

) �عنوان: دور الثقافة التنظ�م�ة في تحقيق الاداء المتميز للعاملين في المؤسسة �2016سى وكورتل (دراسة ع

 الاقتصاد�ة: دراسة م�دان�ة في مؤسستين اقتصاديتين

تهدف هذە الدراسة إلى التعرف على مدى توفر أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة والأداء المتميز للعاملين في مؤسستي 

)LEA)و (IDCحل�ل طب�عة العلاقة بين متغيرات الدراسة، عن ط��ق تط��ر استمارة معلومات ق�ست من )، وت

خلالها الثقافة التنظ�م�ة بثلاثة ا�عاد رئ�س�ة وهي: الثقة والثقافة الجماع�ة، ثقافة التعلم التنظ�مي، والموقف 

املين هما لأداء المتميز للعمن استخدام التكنولوج�ات الحديثة. في حين تم استخدام �عدين أساسيين لق�اس ا

ـــع هذە الاستمارة على عينة عشوائ�ة مكونة من  الإ�داع والابت�ار في الأداء وال�فاءة والفعال�ة في الأداء، وتم توز�ـ

) عامل غطت مختلف الفئات في المؤسستين "إطارات، أعوان تح�م، منفذين". وخلصت الدراسة على 125(

عاد الثقافة التنظ�م�ة والأداء المتميز للعاملين، �ما أ�دت على وجود تأثير نتائج عد�دة أهمها توفر متوسط لأ�

معنوي لأ�عاد الثقافة التنظ�م�ة مجتمعة على تحقيق الأداء المتميز للعاملين. وقد اقترحت الدراسة تنم�ة الأ�عاد 

 المختلفة للثقافة التنظ�م�ة حتى تصبح مشجعة على تحقيق الأداء المتميز للعاملين. 

 ان�ا: الدراسات الأجن��ة: ث

 ) �عنوان: Wang & Xie )2023دراسة 

Double-Edged Sword Effect of Flexible Work Arrangements on Employee Innovation 

Performance: From the Demands–Resources–Individual Effects Perspective 

) على الأداء الابت�اري FWAsاللاسل��ة الثابتة (�ستكشف هذە الدراسة تأثير الس�ف ذو الحدين للأنظمة 

ا  411). تم جمع ما مجموعه DRIVEللموظفين بناءً على نموذج الطلب والموارد والتأثير الفردي ( ا صالح�
�
اس�ب�ان

من الموظفين القائمين على المعرفة على ثلاث مراحل من خلال مسح للشر�ات القائمة على التكنولوج�ا في 

، وتم إجراء تحل�ل نموذج خطي متعدد AMOS 22و  SPSS 25.0ل�ل الب�انات �استخدام برنامج الصين. تم تح

المست��ات لاخت�ار تأثير الوس�ط المزدوج للتمكين النفسي وغموض الدور والتأثير المعتدل لل�فاءة الذات�ة 



مرنة ترت��ات العمل اللا�ساع الدور. وجدت هذە الدراسة أنه ف�ما يتعلق �مسار الطلب على الوظائف، أدت 

)FWAs إلى ز�ادة غموض دور الموظفين، مما أدى �دورە إلى انخفاض أداءهم الابت�اري؛ وف�ما يتعلق �مسار (

الموارد الوظ�ف�ة، أدت برامج النفاذ المستمر إلى ز�ادة التمكين النفسي للموظفين، مما أدى �دورە إلى ز�ادة 

لفرد�ة، في ظل نظام العمل المرن، �مكن للموظفين ذوي ال�فاءة الذات�ة أداءهم الابت�اري. ومن منظور الفروق ا

ذات الأدوار العال�ة أن �عززوا تمكينهم النفسي و�قللوا من غموض الأدوار، و�التالي تع��ز أدائهم الابت�اري. هذە 

لموظفين بناءً على على أداء الابت�ار لدى ا FWAsالدراسة هي الأولى التي تحلل تأثير "الس�ف ذو الحدين" لـ 

، والذي �عمل �ش�ل فعال على توسيع المتغير المعتدل المتمثل في ال�فاءة الذات�ة لا�ساع الدور DRIVEنموذج 

على أداء الابت�ار للموظفين.  FWAsفي النموذج و�ساعد على فهم تأثير الأنواع المختلفة من الابت�ارات. 

ا   للشر�ات القائمة على التكنولوج�ا لتع��ز قدراتها الرقم�ة وتنظ�م �الإضافة إلى ذلك، توفر هذە الدراسة مرجع�

 )، مما �فضي إلى تحقيق تنم�ة مستدامة للأعمال. FWAsالنفاذ اللاسلكي الثا�ت (

 �عنوان:  –) Ezzat Hashad et al) .2023دراسة 

The Effect of Internal Marketing on Job Performance in Hotels and Travel Agencies: 

The Mediating Role of Knowledge Sharing. 

الغرض من هذە الدراسة هو تقي�م تأثير تصورات موظفي الس�احة والفنادق لل�س��ق الداخلي على أدائهم 

ا من فنادق الخمس نجوم  390الوظ�في، وكذلك تأثير سلوك ت�ادل المعرفة كوس�ط. تم جمع ب�انات 
�
موظف

الإصدار  WarpPLSبواسطة برنامج  PLS-SEMفي مصر وتم اعتماد وتنف�ذ نهج  Aوو�الات السفر من الفئة 

أن الأداء الوظ�في يتأثر �ش�ل إ�جابي �ال�س��ق الداخلي، �ما أن هذە العلاقة  PLS-SEM. أظهرت نتائج 7.0

ل المعرفة  دتتوسطها سلوك�ات ت�ادل المعرفة. توفر نتائج هذە الدراسة نظرة ثاق�ة لل�س��ق الداخلي وسلوك ت�ا

كعوامل مهمة في ز�ادة الأداء الوظ�في في قطاعي الس�احة والفنادق. وفي هذا الصدد، ستكون شر�ات الس�احة 

 والفنادق قادرة على ا��ساب وجهات نظر جد�دة حول تحسين أداء الموظفين. 

 �عنوان:  –) Raj et al) .2023دراسة 

The study of remote working outcome and its influence on firm performance. 



) وك�ف يؤثر ذلك على أداء الشركة RWهدف هذە الدراسة هو التحقق من العلاقة بين نتائج العمل عن �عد (

)FP ا في تكنولوج�ا المعلومات في عينة تمث�ل�ة. تم الحصول على  128). �استخدام دراسة تج����ة لـ متخصص�

وغيرها من ممارسات المرونة  RWمنظمة مع إدارة الأعمال. تمت دراسة المعلومات من خلال مقا�لات اس�ب�ان 

�استخدام تحل�ل الانحدار المتعدد، وتم تحل�ل الفروق المتوسطة في  FPفي م�ان العمل لمعرفة آثارها على 

 RWات لد�ه علاقة إ�جاب�ة مع مؤشر  FP. تظهر نتائج الدراسة أن tأ�عاد المرونة بين الشر�ات �استخدام اخت�ار 

)، والحفاظ على EWB)، و�شجيع التوازن بين العمل والح�اة (CFWمثل التواصل �ش�ل متكرر و�ش�ل ج�د (

). إن استخدام أوقات العمل PAT)، وتوفير التكنولوج�ا التي �مكن الوصول إليها (MIPالاهتمام والإنتاج�ة (

ام ة الصارمة القائمة على النتائج، واستخدالمرنة، ومشاركة الموظفين في تخط�ط الوظائف وتصم�مها، والإدار 

الأجر المتغير للعاملين عن �عد، �لها أمور تتزا�د في مؤسسات تكنولوج�ا المعلومات. تصبح الشر�ات أ�ثر قدرة 

على التك�ف ن��جة لتأ��د الإدارة على ق�مة التوازن بين العمل والح�اة، وضمان اهتمام الموظفين، وتوفير 

ول إليها من شأنها تع��ز أداء الأعمال. يتطلب فهم التفاعلات بين الإدارة وتأثيرها على تقن�ات �سهل الوص

 المنظمة فهم الروا�ط بين مؤشرات العمل عن �عد المختلفة. 

 �عنوان:  –) Magaji et al) .2021دراسة 

Effect of Flexible Work Arrangement and Career Development on Employee 

Performance: A Study of Selected Manufacturing Firms in Ogunstate 

ت�حث هذە الدراسة في تأثير ترت��ات العمل المرنة والتط��ر الوظ�في على أداء الموظفين في شر�ات تص�يع 

والذين  26754مختارة في ولا�ة أوجون. تم استخدام تصم�م ال�حث المسحي. �ان عدد الس�ان المستهدفين 

. تم استخدام  520خمس شر�ات تص�يع مختارة في ولا�ة أوجون، ن�جير�ا. حجم العينة المعتمد يتألفون من 

اس�ب�ان منظم في جمع الب�انات الأول�ة. تم تحل�ل الب�انات �استخدام الانحدار الخطي الوصفي وال�س�ط.  

 ،β = 1.036ر الوظ�في () والتط��β = .954، t = 24.087، p >0.05كشفت النتائج أن ترت��ات العمل المرنة (

t = 19.800، p >0.05 لهما تأثير إحصائي إ�جابي كبير على أداء الموظفين في شر�ات التص�يع المختارة في (

ولا�ة أوجون. وخلصت الدراسة إلى أن ترت��ات العمل المرنة والتط��ر الوظ�في يؤثران على أداء الموظف في 

 شر�ات التص�يع. 



 �عنوان:  –) Davidescu et al .)2020دراسة 

Work flexibility, job satisfaction, and job performance among Romanian employees 

Implications for sustainable human resource management. 

تهدف هذە الورقة إلى دراسة العلاقة بين تط��ر الموظفين ومرونة وقت العمل ومساحة العمل كخصائص ذات 

ارة الموارد ال�شر�ة المستدامة والرضا الوظ�في والأداء الوظ�في بين الموظفين الرومانيين من أجل صلة لإد

تحد�د ك�ف�ة إعادة تصم�م إدارة الموارد ال�شر�ة في مواجهة "العمل المستق�لي". "التحد�ات. �الإضافة إلى 

مل ة التعاقد�ة والوظ�ف�ة ومرونة وقت العالمرون -ذلك، تهدف الورقة إلى دراسة تأثير أنواع مختلفة من المرونة 

من أجل �سل�ط الضوء على أهم�ة تط��ر الموظفين ومرونة الموظف كجوانب مهمة لإدارة  -ومساحة العمل 

ا، 
�
الموارد ال�شر�ة المستدامة في ز�ادة المستوى العام للموظفين. الرضا الوظ�في للموظفين. ولجعل ذلك ممكن

ا مختلفة من المرونة، �استخدام تم تط��ر "مؤشر مركب لمرو  نة الموظف"، والذي �أخذ في الاعت�ار أنواع�

تعل�قات الموظفين الرومانيين، والتي تم جمعها من خلال دراسة استقصائ�ة تمث�ل�ة وطن�ة �استخدام تحل�ل 

للرضا  امالمراسلات المتعددة. علاوة على ذلك، تم ق�اس تأثير مرونة الأفراد والموظفين على المستوى الع

الوظ�في �استخدام نماذج الانحدار اللوجستي الثنائي. في إطار ال�حث، هناك تركيز خاص على تأثير الأنواع 

الجد�دة من مساحات العمل (الم�اتب المرنة، والعمل المشترك، والم�اتب المنزل�ة ال�املة، والم�اتب المنزل�ة 

والرضا الوظ�في، والأداء التنظ�مي والنمو والتطور  ) على الأداء الوظ�في،FO، CW، HOT، HOP -الجزئ�ة 

المهني، والعلاقات الاجتماع�ة والمهن�ة، والأداء المهني الشخصي، وكذلك على المستوى العام لتحفيز العمل. 

وكشفت النتائج التج����ة أن هذە الأنواع الجد�دة من مساحات العمل تحظى بتقدير كبير من ق�ل الموظفين، 

ـــج بين العمل من المنزل والعمل في مما يولد ا هتماما متزا�دا ب�نهم. �عتبر العمل الجزئي من المنزل، وهو الم��ـ

مكتب الشركة، الحل الأمثل ل��ادة الأداء التنظ�مي والعلاقات الاجتماع�ة والمهن�ة والتعلم والتط��ر الشخصي 

ا من المرونة بينوالمستوى العام لتحفيز العمل. أبرزت نتائج تحل�ل المراسلات المت
�

 عددة مستوى متوسط

الموظفين الرومانيين الذين تمت مقا�لتهم، ح�ث أ�دى ثلثهم فقط مست��ات عال�ة من المرونة. وقد أشار 

التحل�ل التج��بي لتحل�ل الانحدار اللوجستي إلى دور المرونة الوظ�ف�ة وزمن العمل ومرونة م�ان العمل إلى 

ز�ادة مستوى الرضا الوظ�في لدى الموظفين. لذلك، إذا �ان التحدي يتمثل جانب مؤشر المرونة المركب في 



في إعادة تصم�م الإدارة الفعل�ة للموارد ال�شر�ة ل�شمل مفهوم الاستدامة، ف�جب الاهتمام �الجمع بين تط��ر 

ة. الأداء  ظ�م�أوقات مرنة وأما�ن مرنة، مما يؤدي إلى ز�ادة �ل من الرضا الوظ�في للموظفين والتن -الموظفين 

 كنتائج هامة لإدارة الموارد ال�شر�ة المستدامة. 

 �عنوان:  –) Ahmad et al) .2019دراسة 

Impact of work flexibility on employee performance 

�مكن دراسة مرونة الموظف �مستوى ُ�ظهر إم�انات الموظف في ش�ل تعدد المهام أو قدرته على العمل �مدير 

لموظف تعني أن العامل �مكنه الأداء الج�د في أدوار وظ�ف�ة مختلفة أو العمل �طرق مختلفة شامل. مرونة ا

في دور وظ�في واحد. الموظفون الذين ي�دون غير مهتمين �العمل وغير راضين لا يتمتعون �المرونة ال�اف�ة. 

نجاح �حدد هذا ال�حث ب تم ات�اع ط��قة ال�حث النوع�ة لص�اغة هذە الدراسة �مساعدة الب�انات الثان��ة. 

سلوك الموظف المرن والموظفين الذين �مكن تعد�لهم إذا تم توفير التدر�ب المناسب لهم. ومع ذلك، لا يزال 

 �عض العمال غير منتجين �درجة �اف�ة حتى �عد المرور �فترة التج��ة والخطأ في المنظمة. 

 �عنوان:  –) Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui )2019دراسة 

Relationship between flexible working arrangements and job satisfaction mediated 

by work-life balance: Evidence from public sector universities employees of Pakistan 

ظ�في في و ركزت الورقة ال�حث�ة على العلاقة بين ترت��ات العمل المرنة، والتوازن بين العمل والح�اة، والرضا ال

جامعات القطاع العام في كرا�شي. الغرض من هذا ال�حث هو التحقق من الفرض�ة الصف��ة القائلة �عدم وجود 

علاقة بين ترت��ات العمل المرنة والتوازن بين العمل والح�اة والرضا الوظ�في لموظفي الجامعات العامة في  

ل لدينا يرات التا�عة والمستقلة. المتغير المستقكرا�شي. تصم�م ال�حث وصفي ح�ث نحدد العلاقة بين المتغ

هو ترت��ات العمل المرنة التي �شمل: العمل المرن، والعمل التعاقدي، ون��ات العمل، والعمل عن �عد، والتي 

يتم توفيرها للموظفين لتحسين إنتاجيتهم والحفاظ على التوازن بين العمل والح�اة. تم تصم�م اس�ب�ان منظم 

عينة عبر الإنترنت ومن خلال ال��ارات الجامع�ة. تم توز�ــــع نماذج المسح �استخدام  200ب من لجمع ما �قر 

ط��قة أخذ العينات العشوائ�ة بين أ�ثر من �سع جامعات عامة مختلفة في كرا�شي. ال�حث ذو طب�عة �م�ة 



 PLS) �استخدام SEM) ونموذج المعادلة اله��ل�ة (CFAو�تم تحل�له من خلال التحل�ل العاملي التوك�دي (

 الذكي. 

تظهر النتائج أن ترت��ات العمل المرنة ترت�ط �ش�ل إ�جابي وهام �التوازن بين العمل والح�اة. وكشفت الدراسة 

ا أن التوازن بين العمل والح�اة هو وس�ط قوي بين ترت��ات العمل المرنة والرضا الوظ�في. يتم �سل�ط 
�

أ�ض

رنة مناس�ة داخل المنظمة في التوص�ات لتحسين رضا الموظفين وتع��ز الضوء على أهم�ة توفير ترت��ات م

 أدائهم والحفاظ على العمل لإثراء الأسرة و�التالي ز�ادة الإنتاج�ة. 

 ثالثا: التعق�ب على الدراسات السا�قة: 

 ) ودراسة2021. (Magaji et al) ودراسة 2022. من ح�ث أهداف الدراسة: توافقت دراسة جم�ل وآخرون (1

Davidescu et al) .2020 ودراسة (Ahmad et al) .2019 حول دراسة تأثير الإنتاج المرن�ترت��ات العمل (

المرنة على أداء الموظفين والمؤسسات، ب�نما اختلفت �اقي الدراسات من ح�ث الهدف مثل دراسة محمد 

نظ�م�ة على الأداء، ودراسة ) حول تأثير الثقافة الت2022) حول ال�س��ق الأخلاقي، ودراسة مهدي (2022(

) حول دور 2016) حول تحسين جودة الح�اة الوظ�ف�ة، ودراسة ع�سى وكورتل (2020أحمد وع�د الفتاح (

) حول تأثير ترت��ات العمل المرنة على Wang & Xie )2023الثقافة التنظ�م�ة في الأداء المتميز، ودراسة 

) حول تأثير ال�س��ق الداخلي على الأداء الوظ�في، Ezzat Hashad et al) .2023الأداء الابت�اري، ودراسة 

 Aziz-Ur-Rehman) حول تأثير نتائج العمل عن �عد على أداء الشركة، ودراسة Raj et al) .2023ودراسة 

& Siddiqui )2019 .حول العلاقة بين ترت��ات العمل المرنة والتوازن بين العمل والح�اة والرضا الوظ�في ( 

) ودراسة مهدي 2022) ودراسة محمد (2022منهج الدراسة: توافقت دراسة جم�ل وآخرون (. من ح�ث 2

. Ezzat Hashad et al) ودراسة 2016) ودراسة ع�سى وكورتل (2020) ودراسة أحمد وع�د الفتاح (2022(

. Ahmad et al) ودراسة 2020. (Davidescu et al) ودراسة 2021. (Magaji et al) ودراسة 2023(

) في استخدام المنهج الوصفي التحل�لي، ب�نما 2019( Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui) ودراسة 2019(

 ) ح�ث استخدمتا المنهج التج��بي. 2023. (Raj et al) ودراسة Wang & Xie )2023اختلفت دراسة 



دي ) ودراسة مه2022) ودراسة محمد (2022. من ح�ث أداة الدراسة: توافقت دراسة جم�ل وآخرون (3

. Magaji et al) ودراسة 2023. (Ezzat Hashad et al) ودراسة 2016) ودراسة ع�سى وكورتل (2022(

) في استخدام الاس�ب�ان �أداة للدراسة، ب�نما 2019( Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui) ودراسة 2021(

 Wang & Xie ) ح�ث استخدمت نهج النظ��ة المجذرة، ودراسة2020اختلفت دراسة أحمد وع�د الفتاح (

) 2019. (Ahmad et al) ودراسة 2020. (Davidescu et al) ودراسة 2023. (Raj et al) ودراسة 2023(

 ح�ث اعتمدت على الب�انات الثان��ة. 

) ودراسة مهدي 2022) ودراسة محمد (2022. من ح�ث م�ان الدراسة: توافقت دراسة جم�ل وآخرون (4

) في تطب�قها على مصر، ب�نما اختلفت دراسة ع�سى وكورتل 2020) ودراسة أحمد وع�د الفتاح (2022(

 Wang) ط�قت في مصر، ودراسة 2023. (Ezzat Hashad et al) ح�ث ط�قت في الجزائر، ودراسة 2016(

& Xie )2023 ط�قت في الصين، ودراسة (Magaji et al) .2021 ط�قت في ن�جير�ا، ودراسة (Davidescu 

et al) .2020 ط�قت في ر ( ومان�ا، ودراسةAhmad et al) .2019 لم �ذكر م�ان التطبيق، ودراسة (Raj et 

al) .2023 لم �ذكر م�ان التطبيق، ودراسة (Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui )2019 .ط�قت في �ا�ستان ( 

) ودراسة مهدي 2022) ودراسة محمد (2022. من ح�ث عينة الدراسة: توافقت دراسة جم�ل وآخرون (5

. Magaji et al) ودراسة 2023. (Ezzat Hashad et al) ودراسة 2016دراسة ع�سى وكورتل () و 2022(

) في اخت�ار عينة من الموظفين والعاملين، ب�نما 2019( Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui) ودراسة 2021(

 وم، ودراسة) ح�ث تناولت الإدار�ين في �ل�ة التر��ة �جامعة الفي2020اختلفت دراسة أحمد وع�د الفتاح (

Wang & Xie )2023 تناولت الموظفين القائمين على المعرفة، ودراسة (Raj et al) .2023 تناولت (

) تناولت الموظفين الرومانيين Davidescu et al) .2020متخصصين في تكنولوج�ا المعلومات، ودراسة 

 ) لم تذكر عينة الدراسة. �Ahmad et al) .2019ش�ل عام، ودراسة 

 قاط تمييز الدراسة الحال�ةرا�عا: ن

 من اهم النقاط ما �لي: 



التركيز على قطاع ال�س��ق: تركز الدراسة على تحد�د تأثير اتاحة �دائل مرنة لم�ان ووقت العمل على  ●

الأداء الوظ�في والابت�ار لموظفي ال�س��ق في شر�ات الأغذ�ة �الممل�ة، وهو مجال لم يتم تناوله في 

 ركزت على قطاعات مختلفة. الدراسات السا�قة التي 

ا تأثير اتاحة �دائل العمل المرنة  ●
�

ادراج متغير الابت�ار: �الإضافة إلى الأداء الوظ�في، ت�ناول الدراسة أ�ض

على الابت�ار لدى موظفي ال�س��ق، مما �قدم نظرة أ�ثر شمول�ة لعلاقة العمل المرن مع المخرجات 

 الفرد�ة. 

دراسة الأسلوب ال�مي، من خلال الاس�ب�انات والملاحظة، اعتماد منهج�ة مبتكرة: �ستخدم ال ●

 لتحسين النتائج وتحسين دقة ال�حث. 

 خامسا: الفجوة في الدراسات السا�قة ونقاط الضعف التي تحاول الدراسة الحال�ة علاجها

 من اهم الفجوات ما �لي: 

ل المرن على تأثير العمعدم وجود تركيز على قطاع ال�س��ق: لم تركز الدراسات السا�قة �ش�ل �افٍ  ●

 في قطاع ال�س��ق، على الرغم من أهم�ة هذا القطاع في نجاح الأعمال. 

افتقار إلى مراعاة الابت�ار: ركزت الدراسات السا�قة �ش�ل أساسي على الأداء الوظ�في، متجاهلة تأثير  ●

 العمل المرن على الابت�ار، وهو عامل حيوي في ب�ئات العمل المتغيرة �استمرار. 

ا على الأسال�ب ال�م�ة فقط، مما ا ● عتماد محدود على النهج المختلط: اعتمدت الدراسات السا�قة غال��

 قد يؤدي إلى نتائج غير دق�قة وغير شاملة. 
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 فصل الملاحق

  



 استبیان بعنوان

أثر إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل على الاداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق 

 بشركات الاغذیة بالمملكة

 تحیة طیبة،

أثر إتاحة بدائل "، بعنوان: البكالوریوسن أیدیكم ھذا الاستبیان المعد من أجل استكمال متطلبات یشرفني أن أضع بی

 مرنة لمكان ووقت العمل على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة بالمملكة". 

اجیتكم لعمل على إنتتھدف الدراسة إلى استقصاء آرائكم وتقییم تجاربكم حول مدى تأثیر المرونة في مكان وزمان ا

وإبداعكم. إن مشاركتكم القیمّة ستساھم بشكل كبیر في نجاح ھذا البحث العلمي وستساعد في تطویر سیاسات عمل 

 أكثر توافقاً مع احتیاجاتكم المھنیة والشخصیة.

 معلومات عن الاس�ب�ان: 

، و�ستغرق إ�ماله �ضع دقائق.  ●
ً

ا وفعّا�  الاس�ب�ان مصمم ل�كون قصير�

 لتعامل مع جميع الإجا�ات �سر�ة تامة، وس�تم استخدامها فقط لأغراض ال�حث العلمي. س�تم ا ●

ا لي في إنجاز هذە الدراسة والوصول إلى نتائج ق�مة.  ● ا كبير�  مشاركت�م تعد دعم�

 آمل أن تتاح لكم الفرصة للمشاركة وإبداء آرائكم الصادقة. شكراً لتعاونكم ودعمكم المستمر.

  



 د�موغراف�ة: أسئلة الب�انات ال

 الجنس .1

 ذكر ●

 أنثى ●

 العمر .2

 سنة 25أقل من  ●

 سنة 34إلى  25من  ●

 سنة 44إلى  35من  ●

 سنة 54إلى  45من  ●

 سنة فأ�ثر 55 ●

 مستوى التعلیمي .3

 أقل من الثان��ة ●

 ثان��ة عامة ●

 د�لوم ●

 ��الور�وس ●

 دراسات عل�ا (ماجستير�دكتوراە) ●

 عدد سنوات الخبرة في مجال التسویق .4

 أقل من سنة ●

 نواتس 3إلى  1من  ●

 سنوات 7إلى  4من  ●

 سنوات 10إلى  8من  ●

 سنوات 10أ�ثر من  ●

 المنصب الوظیفي الحالي في الشركة؟ .5

 موظف �س��ق مبتدئ ●

 موظف �س��ق متوسط ●

 مدير �س��ق ●

 مدير قسم ●

 تنف�ذي ال�س��ق ●



 

  



 المصادر عدد الب�انات أ�عاد المتغير المتغير

المتغير 
المستقل: توفير 

�دائل مرنة 
لم�ان وزمان 

 لالعم

ال�عد الأول: ن�ع المرونة 
 المقدمة

4 
السلوم، رافد بن ع�د الله، والمعارك، هلا ب�ت عثمان. 

). أثر نظام العمل المرن على رضا موظفي 2024(
 الإدارة العامة للتواصل الداخلي في وزارة الصحة. 

Onyekwelu, Njideka & Monyei, Francis & 
Muogbo, Uju. (2022). Flexible Work 

Arrangements and Workplace 
Productivity: Examining The Nexus. 

International Journal of Financial, 
Accounting, and Management.  

Bydén, M. (2017). Flexible Work 
Arrangements 

Ray, Tapas & Pana-Cryan, Regina. (2021). 
Work Flexibility and Work-Related Well-

Being.  

ال�عد الثاني: إم�ان�ة لوصول 
 للعمل عن �عد

4 

ال�عد الثالث: توافر خبرات 
 جدولة مرنة

4 

ال�عد الرابع: الدعم 
 التكنولوجي للعمل عن �عد

4 

 المتغير المستقل: توفير �دائل مرنة لم�ان وزمان العمل: 

 ا�عاد و�نود الدراسة
مواف
ق 

 �شدة

مواف
 ق

محا
 �د

غير 
 موافق

غير موافق 
 شدة�

      أ. ن�ع المرونة المقدمة: 

      أشعر أن الشركة توفر لي خ�ارات مرنة لجدولة عملي. 

قدم لي الشركة خ�ارات متنوعة لأما�ن العمل (العمل 
ُ
ت

 من المنزل، المكتب، مساحات العمل المشتركة). 
     

�شمل س�اسات الشركة إجراءات محددة لدعم المرونة 
 في ساعات العمل. 

     

 أشعر �أنني قادر على التفاوض �شأن وقت وم�ان 
�
دائما

 العمل �ما ي�ناسب مع احت�اجاتي. 
     

      ب. إم�ان�ة الوصول للعمل عن �عد: 
توفر الشركة الأدوات والتكنولوج�ا اللازمة للعمل عن �عد 

 �كفاءة. 
     

من السهل الوصول إلى أنظمة الشركة والب�انات أثناء 
 العمل عن �عد. 

     

أشعر �الراحة عند العمل عن �عد �فضل الدعم الفني 
 المتاح لي من الشركة. 

     

ت�يح لي الشركة مرونة �املة في اخت�ار م�ان العمل الذي 
 يناسبني. 

     

      ج.  توافر خ�ارات جدولة مرنة: 
أتمكن من ترت�ب ساعات عملي �الش�ل الذي يناسبني 

 دون التأثير على إنتاجيتي. 
     

توفر الشركة نظام ساعات عمل مرن �مكنني من الانتهاء 
 من المهام في أوقات مختلفة. 

     

أشعر أنني قادر على تنظ�م وقتي �ش�ل فعال �فضل 
 الخ�ارات المرنة المتاحة. 

     

ت�يح لي الشركة تغيير جدول عملي عند الضرورة دون أي 
 قيود. 

     

      عد: د. الدعم التكنولوجي للعمل عن �
توفر الشركة الأدوات التكنولوج�ة اللازمة لدعم أسلوب 

 العمل الهجين. 
     



أشعر أنني على اتصال دائم �ف��قي وزملائي �فضل 
 التقن�ات المتاحة. 

     

الشركة توا�ب أحدث الابت�ارات التكنولوج�ة لدعم 
 العمل عن �عد. 

     

 أحصل على الدعم الفني �سرعة لحل أي مش�لات
 تكنولوج�ة أثناء العمل عن �عد. 
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 المتغير التابع: الأداء الوظ�في والابت�ار: 

 ا�عاد و�نود الدراسة
مواف
ق 

 �شدة

مواف
 ق

محا
 �د

غير 
 موافق

غير موافق 
 �شدة

أ. مقاي�س الأداء الوظ�في (أهداف المب�عات ورضا 
 العملاء): 

     

أشعر �أن مرونة العمل ت��د من قدرتي على تحقيق أهداف 
 المب�عات. 

     

 ما �عبرون عن رضاهم ال�بير �فضل المرونة 
�
العملاء غال�ا

 التي أتمتع بها في العمل. 
     

      الم�ان تعزز أدائي العام في الشركة. مرونة الزمن و 

أستطيع إدارة مهامي �فعال�ة �فضل الخ�ارات المرنة 
 المقدمة لي. 

     

      ب.  الإ�داع وتول�د الأف�ار: 
مرونة العمل ت�يح لي وقت أ�بر للإ�داع وتول�د أف�ار 

 جد�دة. 
     

 عندما أعمل في ب�ئة مرنة. 
�
      أشعر �أنني أ�ثر إ�داعا

توفير خ�ارات العمل المرنة �شجع على التفكير خارج 
 الصندوق. 

     

أدعو لم��د من الاجتماعات والأف�ار المبتكرة �فضل مرونة 
 العمل. 

     

      ج.  تنف�ذ الأف�ار المبتكرة: 
�مكنني تطبيق أف�اري الجد�دة �سهولة �فضل الدعم 

 المرن المقدم. 
     

 مبتكرة أتت ن��جة مرونة مواع�د أشعر �أن �عض الأف�ار ال
 العمل والم�ان. 

     

ـــع  الب�ئة المرنة �ساعدني في تح��ل الأف�ار إلى مشار�ـ
 قا�لة للتنف�ذ. 

     

أشعر أن مرونتي في العمل �سهل على تج��ة وتنف�ذ 
 ابت�ارات جد�دة. 

     

      د.  مشاركة الموظفين وتحفيزهم: 
 للتفاعل مع ف��تجعلني المرونة في العمل أ�ثر ح

�
      قي. ماسا

أشعر �م��د من الرضا الوظ�في �فضل خ�ارات العمل 
 المرنة. 

     



توفر المرونة تحفيز إضافي لمشاركة الآخ��ن في المهام 
 والأف�ار. 

     

 �الشركة �فضل 
�
 وارت�اطا

�
أجد نفسي أ�ثر ا�سجاما

 س�اسات العمل المرنة. 
     

      ب�ئات العمل المتغيرة: ه.  القدرة على التك�ف مع 
تجعلني س�اسات العمل المرنة أ�ثر قدرة على التك�ف مع 

 الظروف الطارئة. 
     

أشعر أنني �مكنني إدارة تغييرات العمل �سهولة �فضل 
 الدعم المتاح. 

     

المرونة �ساعدني في التك�ف مع متطل�ات العمل المتغيرة 
 �ش�ل فعّال. 

     

التعامل مع التغييرات غير المتوقعة تتحسن قدرتي على 
 �فضل الخ�ارات المرنة. 
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