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1- [bookmark: _Toc203737846]المقدمة:
في ظل التطورات التكنولوجية والتحولات في بيئات العمل، أصبحت المؤسسات بشقيها الحكومي والخاص تعتمد على أنظمة عمل عدة تشمل العمل التقليدي - العمل المرن -  العمل عن بُعد - والعمل المُهجن، ولكل نظام عمل تأثيراته على الموظفين، سواء من حيث تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية أو من حيث إنتاجيتهم في بيئة العمل. إذ يهدف ذلك البحث إلى دراسة وتحليل تأثير أنظمة العمل المختلفة على حياة الموظفين وأدائهم داخل المؤسسات.
شهد سوق العمل في العقود الأخيرة تغيرات جذرية أثّرت على طبيعة العلاقة بين الموظف وعمله، وعلى هيكلة المؤسسات، ونُظم إدارة الموارد البشرية. فقد أصبحنا نعيش في عالم يتسم بوتيرة متسارعة من التطور التكنولوجي، والعولمة، وتعدد الخيارات المهنية، مما أدى إلى بروز أنماط جديدة من أنظمة العمل، كأنظمة العمل عن بُعد، والعمل المرن، والعمل بنظام الساعات، والعمل الجزئي، وغيرها. تلك الأنظمة جاءت استجابة لتحديات متعددة فرضتها البيئة الاقتصادية والاجتماعية والتقنية، وسعت من خلالها المؤسسات إلى تحقيق الكفاءة والإنتاجية، وفي الوقت ذاته تحسين جودة حياة الموظفين.
وفي خضم تلك التحولات، برز موضوع التوازن بين الحياة المهنية والشخصية كقضية محورية تؤثر على رفاهية الموظف النفسية والجسدية، وعلى قدرته على العطاء والاستمرارية داخل بيئة العمل. إذ تشير الكثير من الدراسات إلى أن غياب ذلك التوازن قد يؤدي إلى الاحتراق الوظيفي، وتدني مستوى الرضا الوظيفي، وارتفاع معدلات الغياب والاستقالات، وهو ما ينعكس سلباً على أداء المؤسسة ككل. 
ومن جهة أخرى، فإن إيجاد توازن صحي بين الجانبين يمكن أن يكون له أثر بالغ في رفع معنويات الموظفين وتحفيزهم، وتعزيز ولائهم المؤسسي، وبالتالي تحسين مستويات الإنتاجية.
وتُعد أنظمة العمل المختلفة من أهم العوامل المؤثرة في ذلك التوازن، حيث تختلف آثار تلك الأنظمة باختلاف طبيعتها، ودرجة مرونتها، وقدرة الموظفين على التكيف معها. فعلى سبيل المثال، قد يمنح العمل عن بُعد الموظف مرونة أكبر في إدارة وقته، مما يعزز توازنه الشخصي، بينما قد يؤدي إلى العزلة أو ضبابية الحدود بين العمل والحياة الخاصة إذا لم يُدار بشكل جيد. وعلى النقيض، قد يوفر العمل التقليدي المنتظم استقرارًا وهيكلية واضحة، لكنه قد يقيد حرية الموظف ويضع ضغوطًا على وقته الشخصي، خاصة في حال زيادة عدد ساعات العمل أو بعد موقع العمل عن السكن.
سأحاول استكشاف العلاقة بين أنظمة العمل المتنوعة والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وكيف ينعكس ذلك على إنتاجية الموظف. كما سأقوم بتحليل تجارب حقيقية ودراسات ميدانية لفهم الأبعاد النفسية والسلوكية لذلك التأثير، ومحاولة تقديم توصيات عملية لصناع القرار داخل المؤسسات لتبني أنظمة عمل تحقق المصلحة المتبادلة بين الموظف وجهة العمل.
إن معالجة ذلك الموضوع لا تنبع فقط من الحرص على تحسين أداء المؤسسات، بل تتجاوز ذلك إلى الحرص على جودة حياة الإنسان العامل، كعنصر فاعل في المجتمع، يتأثر ويؤثر بما حوله. فكلما ازدهرت بيئة العمل وازدهر معها التوازن بين متطلبات الحياة المهنية والشخصية، كلما انعكس ذلك إيجابًا على رفاهية المجتمعات وسلامتها النفسية والاجتماعية والاقتصادية.
عموما فإن فهم العوامل التي تؤثر في تحسين أداء العاملين في البلديات وتحديد كيفية استفادة البلديات من نظام العمل المرن يعتبر أمرًا بالغ الأهمية في سعينا لبناء مجتمعات مستدامة ومزدهرة. وبالتالي، تتضح أهمية تلك الدراسة كمحور أساسي لتعزيز الإدارة الحكومية وتطوير البنية التحتية الاجتماعية والاقتصادية للمجتمعات المحلية.

2- [bookmark: _Toc203737847]مشكلة الدراسة:
شهدت بيئات العمل المعاصرة تحولًا كبيرًا في أنظمة العمل التقليدية، حيث بدأت المؤسسات تعتمد على أنظمة جديدة مثل العمل عن بُعد، والعمل بنظام الساعات، والعمل الهجين، وغيرها من الأساليب التي تهدف إلى تحقيق مرونة أكبر وزيادة الإنتاجية. ورغم ما تحمله تلك الأنظمة من مزايا، إلا أن هناك تساؤلات متزايدة حول مدى تأثيرها الفعلي على التوازن بين الحياة المهنية والشخصية للموظفين، وكذلك على مستويات إنتاجيتهم.
فمن جهة، يمكن لأنظمة العمل المرنة أن تعطي الموظف القدرة على التحكم في وقته وتخفيف الضغوط النفسية، مما ينعكس إيجابًا على جودة حياته وأدائه المهني. ومن جهة أخرى، قد تؤدي بعض تلك الأنظمة – إذا لم تُدار بشكل جيد – إلى طمس الحدود بين وقت العمل ووقت الراحة، مما يسبب الإرهاق أو الانعزال الاجتماعي أو حتى تراجع الدافعية، وهو ما قد يؤثر سلبًا على الإنتاجية.
وعليه، فإن مشكلة تلك الدراسة تنتج من الحاجة إلى فهم الأثر الحقيقي لأنظمة العمل المختلفة على تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والحياة الشخصية، ومدى انعكاس ذلك على إنتاجية الموظفين داخل بيئات العمل الحديثة. كما تهدف إلى الكشف عن التحديات التي قد تواجه الموظفين في ظل تطبيق تلك الأنظمة، والبحث عن حلول أو ممارسات تنظيمية تسهم في تحقيق التوازن المنشود وتعزز الأداء العام.
تلك المشكلة تمسّ أحد أهم عناصر رأس المال البشري، وهو الموظف، الذي يعتبر أساس استقرار ونجاح أي مؤسسة، فيواجه الكثير من الموظفين تحديات تتعلق بتحقيق التوازن بين حياتهم المهنية والشخصية خاصتاً في ظل تطور أنظمة العمل المختلفة وطُرقها واختلاف طرق معيشة سكان المدن المكتظة وتفعيلاً لنمط جودة الحياة ورفاهية السكان الذي يعتبر مطلباً ملحاً لدى سكان المدن الكبيرة في الدول المتقدمة، فإن بعض المؤسسات ترى أن العمل عن بُعد يزيد الإنتاجية بينما يرى آخرون بأن العمل التقليدي يعزز التعاون الفعّال لذلك نستطيع إيجاز بأن مشكلة الدراسة هي:
· ما مدى تأثير أنظمة العمل المختلفة على تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية وما علاقتها بإنتاجية الموظفين؟
3- [bookmark: _Toc203737848]أهمية الدراسة:
· أهمية أكاديمية: تسهم في إثراء الأدبيات العلمية حول العلاقة بين أنظمة العمل والتوازن الوظيفي والإنتاجية.
·  أهمية عملية: تقدم توصيات للمؤسسات حول أفضل أساليب تنظيم العمل بما يعزز الأداء ويحقق رفاهية الموظفين وجودة حياتهم.
·  أهمية اقتصادية: تساعد في تحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لزيادة الإنتاجية وتقليل معدلات الإرهاق الوظيفي


4- [bookmark: _Toc203737849]أهداف الدراسة:
· تحليل أنماط أنظمة العمل المختلفة (كالعمل عن بُعد، والعمل المرن، والعمل الهجين، والعمل التقليدي) ومعرفة خصائص كل نظام.
· دراسة أثر أنظمة العمل على التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وتحديد ما إذا كانت تسهم في تحسين ذلك التوازن أو تعرقل تحقيقه.
· قياس تأثير أنظمة العمل على إنتاجية الموظفين، سواء من حيث جودة الأداء، أو الإنجاز، أو الالتزام بالمهام.
·  استكشاف العلاقة بين التوازن بين الحياة المهنية والشخصية وبين الإنتاجية، ومعرفة ما إذا كان التوازن يؤدي فعلاً إلى أداء أعلى.
·  تحديد التحديات التي قد تواجه الموظفين والمؤسسات عند تطبيق أنظمة العمل غير التقليدية، واقتراح حلول مناسبة.
· تقديم توصيات للمؤسسات حول تبني أنظمة عمل فعّالة تحقق توازنًا بين متطلبات العمل واحتياجات الموظفين، وتدعم بيئة العمل الإيجابية.





5- [bookmark: _Toc203737850] تساؤلات الدراسة
· ما هي أنظمة العمل المختلفة التي تطبقها المؤسسات حاليًا؟ وما خصائص كل نظام؟
· كيف تؤثر أنظمة العمل المختلفة على قدرة الموظف على تحقيق التوازن بين حياته المهنية والشخصية؟
· ما مدى تأثير تلك الأنظمة على إنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة؟
· هل يوجد علاقة ذات دلالة بين التوازن بين الحياة المهنية والشخصية وبين إنتاجية الموظف؟
· ما أبرز التحديات التي تواجه الموظفين والمؤسسات عند تطبيق أنظمة العمل المرنة أو غير التقليدية؟
· ما التوصيات الممكنة التي يمكن تقديمها للمؤسسات لتعزيز التوازن والإنتاجية من خلال أنظمة العمل؟







6- [bookmark: _Toc203737851]مصطلحات الدراسة:
· أنظمة العمل:
يقصد بها في تلك الدراسة: الأطر التنظيمية التي تحدد آلية أداء الموظف لوظيفته من حيث الوقت والمكان، وتشمل:
· العمل التقليدي: التزام الموظف بالحضور يوميًا إلى مقر العمل اثناء ساعات محددة.
· العمل المرن: إمكانية تحديد ساعات العمل أو توزيعها بمرونة ضمن ضوابط محددة.
· العمل عن بعد: تنفيذ المهام من خارج مقر العمل باستخدام الوسائل التقنية.
· العمل الهجين: مزيج من الحضور الفعلي والعمل عن بعد، بحيث يجمع الموظف بين النمطين.
·  التوازن بين الحياة المهنية والشخصية:
يقصد به قدرة الموظف على تحقيق الانسجام بين متطلبات وظيفته واحتياجات حياته الشخصية والأسرية، دون أن يطغى جانب على الآخر.
· إنتاجية الموظف:
يقصد بها مدى كفاءة الموظف في إنجاز مهامه الوظيفية وتحقيق الأهداف الموكلة إليه اثناء ساعات العمل.



· الشركة 
هي شركة اتصالات مدرجة في سوق الأسهم السعودي، وتُعد من أكبر الشركات في قطاع الاتصالات وتقنية المعلومات في المملكة العربية السعودية والشرق الأوسط. تم اختيارها كمجال تطبيقي للدراسة نظرًا لتنوع أنظمة العمل فيها، ولتوفر بيئة مهنية مناسبة لتطبيق الدراسة.
ويرجى العلم انه لصعوبة الحصول على تصريح باستخدام اسم الشركة في المبحث في الوقت المحدد  تم تجنب استخدام الاسم للدواعي القانونية والتنظيمية والتطرق لنشاطها وبأنها مدرجة في سوق الأسهم السعودي لتأكيد تقييدنا بمعايير الشفافية والمصداقية العلمية والأكاديمية 
7- [bookmark: _Toc203737852]فروض الدراسة:
1) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نوع نظام العمل والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية لدى الموظفين.
2) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نوع نظام العمل وإنتاجية الموظفين.
3) هناك علاقة إيجابية بين تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية وارتفاع إنتاجية الموظف.
4) تختلف درجة تأثير أنظمة العمل على التوازن والإنتاجية باختلاف الجنس أو الفئة العمرية أو طبيعة الوظيفة.


8- [bookmark: _Toc203737853]منهجية البحث:
أولاً: نوع البحث ومنهجه:
يعتمد ذلك البحث على المنهج الوصفي التحليلي، حيث يهدف إلى وصف واقع أنظمة العمل المختلفة وتحليل أثرها على التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وكذلك على إنتاجية الموظفين. ويعتبر ذلك المنهج مناسبًا لطبيعة البحث، لأنه يركز على دراسة الظواهر كما هي في الواقع، وتحليل العلاقات بين المتغيرات المدروسة.

ثانيًا: مجتمع الدراسة وعينتها:
مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي شركة اتصالات مدرجة في سوق الأسهم السعودي, العاملين في المقر الرئيسي بالرياض، والذين يشملون فئات وظيفية متنوعة (إدارية، تقنية، تشغيلية)، ويخضعون لأنظمة عمل مختلفة (دوام كامل، مرن، عن بعد، هجين).
عينة الدراسة
تم اختيار عينة عشوائية طبقية من موظفي الشركة، تضم موظفين من كل نظام عمل مفعّل داخل المؤسسة. بلغ حجم العينة (243) موظفًا، منهم 50 يعملون عن بُعد، 75 بدوام مرن، 75 بدوام تقليدي، 43 بدوام هجين، وذلك لتحقيق تمثيل متوازن للأنظمة قيد الدراسة وهذا ما استطاع الباحث الحصول عليه نظراً لإلتزامه بأوقات تسليم البحث وتحكيمه . 
ثالثًا: أدوات جمع البيانات:
تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وقد تم تصميمها بعناية لتشمل ثلاثة محاور: 
 المحور الأول: أنظمة العمل
يحتوي على أسئلة حول النظام المعتمد (نوعه، مرونته، ساعات العمل، مواقع الأداء).
 المحور الثاني: التوازن بين الحياة المهنية والشخصية
يقيس مدى قدرة الموظف على التوفيق بين متطلبات العمل والواجبات العائلية أو الشخصية,
 المحور الثالث: إنتاجية الموظف
يحتوي على مؤشرات متعلقة بجودة الأداء، الالتزام، الإنجاز، الرضا الوظيفي، والشعور بالتحفيز.
رابعًا: أساليب تحليل البيانات:
بعد جمع البيانات، تم إدخالها إلى برنامج إحصائي مثل SPSS، واستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة مثل:
· التكرارات والنسب المئوية.
· المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري.
· اختبار العلاقة بين المتغيرات باستخدام معامل الارتباط (مثل بيرسون).
المنطلقات النظرية للدراسة:
· نظرية التوازن بين العمل والحياة 
· نظرية الإنتاجية في بيئة العمل 
· نظرية التحفيز الذاتي وتأثير بيئة العمل 
9- [bookmark: _Toc203737854]حدود الدراسة:
· الحد المكاني:
 شركة اتصالات مدرجة في سوق الأسهم السعودي و المقر الرئيسي في مدينة الرياض – المملكة العربية السعودية.
· الحد الزماني:
 الفصل الدراسي الثاني من عام 1446هـ (2025م).
· الحد البشري:
 موظفي الشركة العاملين تحت أنظمة العمل التقليدي والمرن وعن بعد والهجين.
· الحد الموضوعي:
 دراسة العلاقة بين نظام العمل، التوازن بين الحياة والعمل، وإنتاجية الموظف.
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[bookmark: _Toc203737856]مقدمة الفصل:
يشكّل الإطار النظري في البحث الركيزة الأساسية التي تُبنى عليها الدراسة، حيث يساهم في تأصيل المفاهيم العلمية، وربطها بسياقها الواقعي، بما يُمكّن من تفسير الظواهر المدروسة وفهم أبعادها بصورة علمية ممنهجة. وتتضح أهمية ذلك الفصل في كونه يعرض مجموعة من المفاهيم والنظريات والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، ويُمهّد الطريق لفهم العلاقات بين المتغيرات الثلاثة الرئيسة: أنظمة العمل، والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وإنتاجية الموظفين.
لقد أصبح التحول نحو أنظمة العمل الحديثة (كالعمل المرن، والعمل عن بعد، والعمل الهجين) ظاهرة متزايدة على مستوى العالم، لا سيما بعد جائحة كورونا التي فرضت تغيّرات جذرية في أنماط العمل التقليدية. وفي ذلك السياق، بدأت المؤسسات في مختلف القطاعات، ومنها قطاع الاتصالات، بإعادة النظر في هياكلها التنظيمية ونماذج عملها، سعيًا لتحقيق أعلى مستويات الكفاءة والإنتاج، دون استثناء بجودة حياة الموظف أو توازنه النفسي والاجتماعي.
ويعتبر مفهوم أنظمة العمل من المفاهيم المعاصرة التي أخذت بالتصاعد في الأدبيات الإدارية والتنظيمية، إذ تشير إلى الآليات التي تنظّم طريقة أداء الموظفين لمهامهم، سواء من حيث المكان (كالعمل من المقر أو عن بُعد)، أو من حيث الزمن (كالدوام الجزئي أو المرن)، أو من حيث الدمج بين النمطين كما في النظام الهجين. وتنعكس تلك الأنظمة بشكل مباشر على الرفاهـ الوظيفي، وعلى قدرة الموظف على التوفيق بين مسؤولياته الشخصية والمهنية.

أما مفهوم التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، فهو يمثل أحد المحددات الجوهرية لجودة حياة الفرد، حيث يرتبط بقدرة الموظف على أداء مهامه الوظيفية بكفاءة دون أن تطغى على جوانب حياته الأسرية والاجتماعية والصحية. وتشير الكثير من الدراسات إلى أن تحقيق ذلك التوازن يساهم في رفع الرضا الوظيفي، وخفض معدلات الإرهاق، والحد من التسرب الوظيفي.
ويأتي مفهوم إنتاجية الموظف كمخرج أساسي يرتبط بالمتغيرين السابقين. فكلما زادت قدرة المؤسسة على تبني أنظمة عمل مرنة، وتمكين الموظفين من تحقيق التوازن بين أدوارهم المختلفة، كلما انعكس ذلك على زيادة معدلات الإنتاج وتحسين جودة الأداء. وتؤكد الكثير من الأبحاث أن بيئة العمل الداعمة والمراعية للاحتياجات الشخصية ترفع من مستوى التحفيز والانتماء المؤسسي، مما يؤدي بالضرورة إلى أداء أكثر فاعلية.









[bookmark: _Toc203737857]المبحث الأول : أنظمة العمل – المفهوم، الأنواع، والتطور التاريخي
[bookmark: _Toc203737858]1.تعريف أنظمة العمل:
تُشير أنظمة العمل إلى الإطار التنظيمي الذي يحدد مكان وزمان وكيفية أداء الموظف لمهامه الوظيفية، وتشمل قواعد الحضور والانصراف، أساليب الرقابة، ودرجة المرونة الممنوحة للموظف في تنفيذ مسؤولياته (الشمري، 2020، ص23).
وقد عرّفها (العوفي ،2022، ص41) بأنها: "مجموعة السياسات والإجراءات التي تُنظّم طبيعة العلاقة بين العامل وصاحب العمل من حيث الالتزام الزمني والمكاني، وآلية تحقيق الإنتاج الوظيفي في إطار محدد أو مرن".
[bookmark: _Toc203737859]2.أنواع أنظمة العمل:
تتنوع أنظمة العمل التي تطبقها المؤسسات المعاصرة، ومن أبرزها:
نظام العمل التقليدي:
 يعتمد على حضور الموظف يوميًا إلى مقر العمل اثناء ساعات محددة (عادة من 8 صباحًا إلى 4 مساءً). ويتصف بالثبات والرقابة المباشرة، وهو الأكثر شيوعًا في القطاعات الحكومية 
(الحربي، 2019، ص76).
نظام العمل المرن:
 يُتيح للموظف حرية اختيار وقت بدء العمل وانتهائه ضمن حدود زمنية متفق عليها. يُعزز ذلك النظام من شعور الموظف بالتحكم والاستقلالية 
(الأنصاري، 2021، ص88).
العمل عن بعد:
 يُمارَس من خارج مقر المؤسسة باستخدام تقنيات الاتصال والمعلومات. وقد ازدهر بشكل واسع بعد جائحة كوفيد-19، وأصبح من التوجهات الإدارية الحديثة في الكثير من المؤسسات
 (الماجد، 2021، ص12).
العمل الهجين: 
يجمع بين الحضور الجزئي والعمل عن بُعد، بحيث يتواجد الموظف في المكتب بعض الأيام، ويعمل من المنزل في أيام أخرى. ويعتبر من أكثر الأنظمة ملاءمة لتحقيق التوازن بين الإنتاجية ومرونة الأداء 
(القحطاني، 2023، ص34).
[bookmark: _Toc203737860]3.تطور أنظمة العمل:
شهدت أنظمة العمل تحولات جوهرية مع تطور التكنولوجيا وتغير أنماط الحياة. فبينما كان النظام التقليدي هو السائد لعقود، ظهرت الحاجة إلى بدائل مرنة نتيجة للضغوط النفسية والاجتماعية التي يواجهها الموظفون. ومع ظهور العمل عن بعد كحل اضطراري اثناء الجائحة، أثبت فعاليته في بعض القطاعات، مما شجع على تبنيه ضمن السياسات الدائمة
 (الرويلي، 2022، ص55).
وقد بينت دراسات حديثة أن المؤسسات التي اعتمدت نماذج مرنة في العمل سجلت معدلات رضا وظيفي أعلى، وانخفاضًا في معدلات التغيب والاستقالة، مما يعكس أهمية النظام الإداري في تشكيل بيئة العمل. Al-Saleh, 2020))
[bookmark: _Toc203737861]المبحث الثاني: التوازن بين الحياة المهنية والحياة الشخصية
[bookmark: _Toc203737862]1.مفهوم التوازن بين الحياة والعمل:
يشير مفهوم التوازن بين الحياة المهنية والحياة الشخصية إلى قدرة الفرد على تخصيص وقت وجهد كافٍ لكل من الجوانب المهنية (العمل والوظيفة) والجوانب الشخصية (الأسرة، الراحة، الأنشطة الاجتماعية) دون أن يطغى أحد الجانبين على الآخر (علي، 2021، ص92).
وقد عرّف العساف (2022، ص44) ذلك المفهوم بأنه: "القدرة على تحقيق الانسجام بين مسؤوليات العمل والتزامات الحياة الخاصة، بما يحقق الرضا الوظيفي والنفسي للفرد ويقلل من الضغوط السلبية الناتجة عن التعارض بين الجانبين".
[bookmark: _Toc203737863]2. أهمية التوازن:
أظهرت الأبحاث أن تحقيق التوازن ينعكس إيجابيًا على:
· رفع مستويات الرضا الوظيفي
· تقليل التوتر والاحتراق النفسي
· تعزيز الاستقرار الأسري
· تحسين جودة الحياة
ويعتبر غياب ذلك التوازن من أبرز مسببات التغيب الوظيفي، وانخفاض الولاء التنظيمي، وارتفاع نِسب الاستقالات الطوعية (القرني، 2020، ص117).


[bookmark: _Toc203737864]3. العوامل المؤثرة في التوازن:
يتأثر التوازن بين الحياة والعمل بعدة عوامل، أبرزها:
· ساعات العمل: الطول الزمني للعمل يقلل من الوقت المخصص للأسرة والراحة.
· مرونة الجداول: وجود خيارات مرنة يزيد من قدرة الموظف على التوفيق بين التزاماته.
· الدعم الأسري والتنظيمي: وجود بيئة داعمة يساهم في تقليل الضغط الناتج عن المهام المزدوجة.
· نوع الوظيفة: بعض الوظائف تتطلب توافرًا دائمًا مما يقلص من فرص التوازن (خالد، 2019، ص66).
[bookmark: _Toc203737865]4.التوازن في سياق العمل الحديث:
مع تطور تقنيات الاتصال والعمل عن بعد، بات مفهوم التوازن أكثر تعقيدًا. فقد يمتد وقت العمل إلى ساعات غير رسمية، وتصبح الحدود بين البيت والعمل غير واضحة. لذلك، فإن المؤسسات مطالَبة بوضع سياسات واضحة تضمن حق الموظف في "فصل زمني" بين العمل والحياة الخاصة (الشمري، 2021، ص73).






[bookmark: _Toc203737866]المبحث الثالث: إنتاجية الموظف – المفهوم والعوامل المؤثرة
[bookmark: _Toc203737867]1.تعريف الإنتاجية:
تُعرف إنتاجية الموظف بأنها قدرة الفرد على استخدام الموارد المتاحة (كالوقت، والمعدات، والمعرفة) بأفضل شكل ممكن لتحقيق النتائج المطلوبة بكفاءة وجودة (المطيري، 2020، ص89). وهي مؤشر يعكس مدى تحقيق الموظف لأهدافه ضمن الإطار الزمني المحدد.
وفي السياق الإداري، تُعد الإنتاجية واحدة من أبرز مؤشرات الأداء، ويُنظر إليها كمحصلة لتفاعل عدة عناصر: الكفاءة، الدافعية، بيئة العمل، وطبيعة المهام (عبدالله، 2021، ص115).
[bookmark: _Toc203737868]2. مستويات الإنتاجية:
· إنتاجية فردية: تقيس أداء الموظف الواحد.
· إنتاجية جماعية: تعكس أداء فرق العمل كوحدة.
· إنتاجية تنظيمية: تتعلق بالأداء العام للمؤسسة.
تُركز تلك الدراسة على الإنتاجية الفردية التي يُقيّمها الموظف ذاتيًا عبر بنود محددة في الاستبانة.
[bookmark: _Toc203737869]3. العوامل المؤثرة في الإنتاجية:
تشير الأدبيات إلى أن الإنتاجية لا تتأثر فقط بمهارات الموظف، بل تتداخل فيها عدة متغيرات، منها: (الغامدي، 2019).
· التحفيز الداخلي والخارجي: كالدوافع الذاتية، والمكافآت، والتقدير 
· أنظمة العمل: حيث ترتبط مرونة العمل وتحقيق التوازن بتحسين التركيز وتقليل الإلهاء.
· بيئة العمل المادية: مثل الإضاءة، الهدوء، توفر الموارد.
· الدعم الإداري: العلاقة الجيدة مع المديرين تزيد من الشعور بالرضا والإنتاج.
[bookmark: _Toc203737870]4. الإنتاجية في سياق أنظمة العمل الحديثة:
أظهرت الدراسات أن الموظفين الذين يعملون عن بعد أو ضمن أنظمة مرنة يحققون إنتاجية مساوية أو أعلى مقارنة بالأنظمة التقليدية، شريطة توفر أدوات المتابعة، والدعم المؤسسي كما أن العمل في بيئة تُمكّن الموظف من إدارة وقته يُقلل من الضغوط ويُحفّز الإنجاز.
Al-Khaldi, 2022))











[bookmark: _Toc203737871]المبحث الرابع: العلاقة بين أنظمة العمل والتوازن والإنتاجية
تمثل العلاقة بين أنظمة العمل، والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وإنتاجية الموظف، محور اهتمام الكثير من الدراسات الحديثة. وتبيّن عبر المراجعة النظرية أن تلك المتغيرات ترتبط فيما بينها بعلاقات تأثير وتفاعل ديناميكية.
[bookmark: _Toc203737872]1. تأثير أنظمة العمل على التوازن:
أشارت الكثير من الدراسات إلى أن أنظمة العمل المرنة والهجينة تتيح للموظف حرية أكبر في تنظيم وقته، مما يساعده على تخصيص وقت كافٍ لأسرته ونشاطاته الخاصة، ويقلل من الاحتراق الوظيفي (اليوسف، 2021، ص67).
في المقابل، فإن الأنظمة التقليدية التي تتطلب تواجدًا يوميًا وثابتًا في موقع العمل قد تؤدي إلى صعوبات في تحقيق ذلك التوازن، خاصةً للموظفين ذوي الالتزامات العائلية.
[bookmark: _Toc203737873]2. تأثير أنظمة العمل على الإنتاجية:
تُشير الأدبيات إلى أن توفير بيئة عمل مرنة يزيد من تحفيز الموظف، ويُشعره بالثقة والمسؤولية، مما ينعكس إيجابًا على إنتاجيته. وقد بيّنت دراسات أجريت على شركات في السعودية ودول الخليج أن الموظفين الذين يعملون في بيئة مرنة يُظهرون أداءً أعلى ومعدل إنجاز أكبر (الحسن، 2020، ص105).



[bookmark: _Toc203737874]3. العلاقة بين التوازن والإنتاجية:
أظهرت الدراسات أن الموظف الذي يتمتع بتوازن جيد بين حياته المهنية والخاصة يكون أكثر قدرة على التركيز، وأقل عرضة للتوتر، وأكثر ولاءً للمؤسسة. وذلك ينعكس بشكل مباشر على جودة أدائه وإنتاجيته (الرويلي، 2021، ص38).
[bookmark: _Toc203737875]4.التفاعل الثلاثي بين المتغيرات:
يمكن النظر إلى العلاقة بين أنظمة العمل والتوازن والإنتاجية على أنها علاقة تفاعلية؛ إذ تؤثر أنظمة العمل في التوازن، ويؤثر التوازن بدوره في الإنتاجية. ومن ثم فإن المؤسسات التي تسعى لرفع إنتاجية موظفيها يجب أن تُعيد النظر في نماذج العمل التي تعتمدها، بحيث تضمن قدراً من المرونة يدعم رفاهية الموظف.









[bookmark: _Toc203737876]المبحث الخامس: الأطر النظرية المفسّرة للعلاقة بين متغيرات الدراسة
يعتمد ذلك البحث في تأصيله النظري على مجموعة من النظريات التي تساعد في فهم العلاقة بين أنظمة العمل المختلفة، والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية، ومدى تأثير ذلك على إنتاجية الموظفين. ومن أبرز تلك الأطر:
1. نظرية التوازن بين العمل والحياة Work-Life Balance Theory
تركز تلك النظرية على فكرة أن الأفراد يمتلكون أدوارًا متعددة (كالعمل، الأسرة، الذات)، وأن التوازن بينها يؤدي إلى نتائج إيجابية، بينما يؤدي اختلاله إلى التوتر وانخفاض الأداء Greenhaus & Allen, 2011)).
تشير النظرية إلى أن سياسات العمل التي تُراعي مرونة الوقت والمكان تُعزز ذلك التوازن، مما ينعكس على رضا الموظف وإنتاجيته. وقد استُخدمت تلك النظرية في عدة دراسات عربية لتفسير آثار ساعات العمل الطويلة على العلاقات الأسرية (الشمري، 2020).
2. نظرية الموارد والمحافظة عليها 
Conservation of Resources Theory – CO
طرحها Hobfoll (1989)، وتنطلق من مبدأ أن الأفراد يسعون للحفاظ على مواردهم (الوقت، الطاقة، الراحة النفسية). وعند تعرضهم لضغوط في أحد المجالات (كالمهنة)، يؤثر ذلك على مواردهم في مجالات أخرى (كالعائلة).
تُفسر تلك النظرية كيف يؤدي الضغط الناتج عن نظام عمل غير مرن إلى استنزاف الطاقة النفسية والجسدية، مما يقلل من كفاءة الموظف في الجانبين المهني والشخصي.
3.نظرية الدافعية الذاتية Self-Determination Theory - SDT
طوّرها Deci & Ryan، وتنص على أن الأفراد يعملون بكفاءة أكبر عندما يشعرون بالتحكم والاختيار والارتباط. في السياق المؤسسي، تشير إلى أن منح الموظف حرية في اختيار أسلوب عمله (كالمرونة أو العمل عن بعد) يزيد من شعوره بالدافعية والانتماء.
تساعد تلك النظرية في تفسير كيف تساهم أنظمة العمل غير التقليدية في تحفيز الموظفين وتحقيق نتائج أعلى في الإنتاجية.
4. الدمج النظري:
يُعتمد في تلك الدراسة على الدمج بين تلك الأطر لتفسير العلاقات الثلاثية بين المتغيرات. فالنظرية الأولى تفسر أثر التوازن، والثانية تُحلل إدارة الموارد النفسية، والثالثة تربط بين الاستقلالية والتحفيز.
خلاصة الإطار النظري
بناءً على ما سبق، يتضح أن العلاقة بين أنظمة العمل والتوازن الوظيفي والشخصي تؤثر مباشرة في إنتاجية الموظف. كما أن تطبيق نماذج مثل التبادل الاجتماعي وتوازن الأدوار يُعزز فهم تلك العلاقة، ويوفر أساسًا نظريًا لتحليلها داخل المؤسسات العربية.
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