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 المستخلص 

إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي ��   أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� �ل من  التعرف ع��  إ��  الدراسة  ��دف هذه 

، وذلك �� ظل التحولات الكب��ة ال�ي شهد��ا بيئة العمل نتيجة التوسع �� أنماط العمل  19-الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد

ج�ن. و�س�� الدراسة إ�� تحليل طبيعة العلاقة ب�ن أ�عاد العمل المرن المتمثلة �� مرونة ا�حديثة مثل العمل عن ُ�عد والعمل ال�

بما   الوظيفي،  ومستوى رضاهم  الموظف�ن  إنتاجية   �� المتمثلة  التا�عة  المتغ��ات  و��ن  التنظي�ي،  والدعم  الم�ان  ومرونة  الوقت 

وقد اعتمدت الدراسة ع��    .ي داخل بيئات العمل السعودية�ساهم �� فهم مدى فاعلية هذا النظام �� تحس�ن الأداء التنظي�

المن�ج الك�ي �� جمع وتحليل البيانات، حيث تم تصميم استبانة موجهة إ�� عينة من الموظف�ن العامل�ن �� الشر�ات السعودية 

) موظفاً، تم اختيارهم بطر�قة مناسبة تضمن تمثيل فئات مختلفة من  250ال�ي تطبق نظام العمل المرن. و�لغ حجم العينة (

وقد    .راسة. وتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار العلاقات ب�ن المتغ��ات وقياس أثرهامجتمع الد

أثر إيجا�ي وا�ح لتطبيق نظام العمل المرن ع�� �ل من إنتاجية   النتائج، من أبرزها وجود  إ�� مجموعة من  الدراسة  توصلت 

ن ورضاهم الوظيفي، حيث تب�ن أن مرونة الوقت والم�ان �سهمان �� تحس�ن أداء الموظف�ن وز�ادة قدر��م ع�� الإنجاز، ��  الموظف�

ح�ن يلعب الدعم التنظي�ي دوراً محور�اً �� نجاح تطبيق هذا النظام و�عز�ز فعاليتھ. كما أظهرت النتائج أن ارتفاع مستوى العمل  

و��   .رضا الوظيفي نتيجة تحقيق التوازن ب�ن ا�حياة المهنية وال�خصية وتقليل الضغوط الوظيفيةالمرن يرتبط بز�ادة مستوى ال

ضوء هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة �عز�ز تب�ي نظام العمل المرن �ش�ل منظم داخل الشر�ات السعودية، مع أهمية  

تفعيل برامج التدر�ب للموظف�ن لضمان الاستخدام الفعّال  تطو�ر البنية التحتية التقنية، وترسيخ ثقافة الثقة التنظيمية، و 

 .لهذا النظام. كما أوصت بضرورة إجراء تقييم مستمر لتطبيق العمل المرن وتطو�ره بما يتناسب مع احتياجات بيئة العمل المتغ��ة 

مرونة    -   19-جائحة �وفيد  -   الشر�ات السعودية  -   الرضا الوظيفي   -   إنتاجية الموظف�ن   -   العمل المرن :  ال�لمات المفتاحية

 .إدارة الموارد البشر�ة  - العمل
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 المقدمة 

والعولمة   المتسارعة  التكنولوجية  للتطورات  نتيجة  العمل  أنماط   �� جذر�ة  تحولات  الأخ��ين  العقدين   �� العالم  شهد 

ش�لت نقطة تحول غ�� مسبوقة �� أساليب إدارة العمل وتنظيم الموارد البشر�ة. فقد فرضت    19-الم��ايدة، إلا أن جائحة �وفيد

الشر�ات التوجھ نحو تب�ي أنماط عمل بديلة تضمن استمرار�ة الأعمال مع ا�حفاظ ع��  الأزمة ال�حية العالمية ع�� المؤسسات و 

سلامة الموظف�ن، و�ان من أبرز هذه الأنماط نظام العمل المرن الذي أتاح إم�انية أداء المهام الوظيفية خارج الإطار الزم�ي والم�ا�ي  

ابة ظرفية للأزمة، بل أصبح توجهًا اس��اتيجيًا تتبناه العديد من  التقليدي. ومع مرور الوقت، لم �عد العمل المرن مجرد استج 

   .)Battisti ،2022( الشر�ات �� مختلف القطاعات بوصفھ أحد ر�ائز التطو�ر التنظي�ي والتحول الرق�ي �� بيئة العمل ا�حديثة

، ال�ي �س�� 2030�� السياق السعودي، برزت أهمية هذا النظام �ش�ل خاص مع توجھ الدولة نحو تحقيق رؤ�ة المملكة  

إ�� �عز�ز كفاءة سوق العمل ورفع إنتاجية الموارد البشر�ة وتحقيق التوازن ب�ن ا�حياة ال�خصية والمهنية للموظف�ن. كما أن وزارة  

الاجتم البشر�ة والتنمية  لتحف��  الموارد  أداة  بوصفھ  المرن  العمل  تطبيق  ال�ي ��جع ع��  السياسات  من  تبنت مجموعة  اعية 

التوظيف وتحقيق الاستدامة �� بيئة العمل. ومع ذلك، ما زال هذا التحول يث�� �ساؤلات متعددة حول مدى تأث��ه الفع�� ع��  

ية والتنظيمية ال�ي تم�� بيئة العمل السعودية عن  إنتاجية الموظف�ن ومستوى رضاهم الوظيفي، خاصة �� ضوء الفروق الثقاف

 .)Lynn ،2023( غ��ها من البيئات العالمية

الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد  إنتاجية الموظف�ن ورضاهم  العمل المرن ع��  تنبع أهمية دراسة أثر تطبيق نظام 

�وفيد الأزمة.    19-جائحة  �عد  ما  مرحلة   �� العامل�ن  وأداء  ا�جديدة  التنظيمية  التحولات  ب�ن  العلاقة  فهم  إ��  ا�حاجة  من 

ت، بل أصبحت تتأثر �عوامل متعددة �شمل جودة بيئة العمل، والدعم الإداري،  فالإنتاجية لم �عد تُقاس فقط بكمية ا�خرجا

الال��ام   بمستوى  وثيقًا  ارتباطًا  الوظيفي  الرضا  يرتبط  أخرى،  جهة  ومن  الزمنية.  ا�جداول  ومرونة  الذا�ي،  التمك�ن  ومستوى 

 .)Alotaibi  ،2022(  الفعّال ع�� المدى الطو�ل  التنظي�ي والتحف�� الذا�ي والولاء للمؤسسة، و�� عناصر حاسمة �� تحقيق الأداء

��دف هذه الدراسة إ�� تحليل مدى نجاح تطبيق العمل المرن �� �عز�ز إنتاجية الموظف�ن وتحس�ن رضاهم الوظيفي داخل  

بيئة العمل السعودية، مع ال��ك�� ع�� التحديات والفرص ال�ي أفرز��ا ا�جائحة. كما �س�� إ�� تقديم رؤ�ة علمية مت�املة �ساعد  

ر�ة �� تطو�ر سياسات عمل أك�� توافقًا مع متطلبات المرحلة ا�حالية، و�ما �سهم �� بناء بيئة  صا��� القرار ومديري الموارد البش

عمل مستدامة قائمة ع�� التوازن ب�ن أهداف المؤسسة واحتياجات العامل�ن. إن هذه الدراسة لا �س�� فقط إ�� رصد التغ��ات  
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للمجتمع   والتنظيمية  والثقافية  الاجتماعية  ا�خصوصية  ضوء   �� تأث��ه  آليات  فهم  إ��  بل  المرن،  العمل  نظام  أحد��ا  ال�ي 

 .)Aldhobaib ،2025( السعودي، مما يمنحها أهمية تطبيقية وعلمية ع�� حد سواء

 

 مش�لة الدراسة 

،  19-ع�� الرغم من أن تطبيق نظام العمل المرن �� الشر�ات السعودية جاء �استجابة ضرور�ة لظروف جائحة �وفيد

إلا أن استمراره �عد ان��اء الأزمة كشف عن وجود مجموعة من التحديات التنظيمية والإدار�ة ال�ي أثرت �ش�ل متفاوت ع�� أداء  

ش�� �عض الدراسات والتقار�ر إ�� أن العمل المرن أسهم �� رفع الإنتاجية وتحقيق  الموظف�ن ومستوى رضاهم الوظيفي. فبينما �

التوازن ب�ن ا�حياة المهنية وال�خصية، فإن الواقع العم�� �� العديد من المؤسسات السعودية أظهر تباينًا وا�حًا �� نتائجھ،  

�ام بمعاي�� ا�جودة والانضباط الم�ي، كما برزت  حيث واجهت �عض الشر�ات صعو�ات �� مراقبة أداء الموظف�ن وضمان الال� 

تحديات تتعلق بالتواصل الفعّال ب�ن الفرق العاملة، وضعف الإحساس بالانتماء المؤس��ي، وانخفاض معدلات التعاون المباشر  

ة، مما �عكس ا�حاجة  ب�ن الزملاء. هذه الظواهر قد تؤدي �� �عض ا�حالات إ�� تراجع �� كفاءة العمل وتباين �� معدلات الإنتاجي

 .الماسة إ�� دراسة معمقة لآثار هذا النظام ع�� مختلف أ�عاد الأداء والرضا الوظيفي

ومن أبرز المشا�ل الم��تبة ع�� هذه الظاهرة هو غياب الوضوح �� تقييم الإنتاجية الفعلية للموظف�ن العامل�ن بنظام  

مرن، خاصة �� ظل اختلاف معاي�� القياس ب�ن الوظائف ال�ي �عتمد ع�� الإنجاز الفردي وتلك ال�ي تتطلب عملاً جماعيًا مت�املاً.  

الإدار�ة �� �عض المؤسسات حال دون تحقيق الاستفادة ال�املة من مزايا العمل المرن، مما أدى  كما أن ضعف البنية التقنية أو  

إ�� ز�ادة الضغوط النفسية لدى �عض الموظف�ن نتيجة غموض التوقعات أو تداخل أوقات العمل مع ا�حياة ال�خصية. كذلك،  

الشعور بالعزلة المهنية أو نقص الدعم الإداري، وهو  قد ينتج عن سوء تطبيق النظام انخفاض مستوى الرضا الوظيفي نتيجة  

 .)Alotaibi T. ،2022( ما قد ينعكس سلبًا ع�� الال��ام التنظي�ي والرغبة �� الاستمرار داخل المؤسسة

عدم وضوح أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم   و�ناءً ع�� ما سبق، تتمثل مش�لة الدراسة الرئيسية ��

، واختلاف نتائج تطبيق هذا النظام ب�ن المؤسسات من حيث الفعالية  19-الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد

ما أثر تطبيق نظام العمل    :وانطلاقًا من هذه المش�لة، يمكن صياغة السؤال الرئي��ي للدراسة ع�� النحو الآ�ي  .والأثر التنظي�ي

 ؟19-المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة كوفيد
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 الدراسة   أهمية

 الأهمية العلمية  -

تتمثل الأهمية العلمية لهذه الدراسة �� مساهم��ا �� توسيع الإطار المعر�� للأبحاث المتعلقة بإدارة الموارد البشر�ة، لا سيما ��  

ال�ي فرض��ا جائحة �وفيد التنظيمية  إدارة 19-ظل التحولات  . فموضوع العمل المرن يمثل أحد الاتجاهات ا�حديثة �� مجال 

زال بحاجة إ�� دراسات معمقة تواكب خصوصية البيئات ا�حلية مثل البيئة السعودية. إذ ركزت غالبية  القوى العاملة، وهو ما ي

الدراسات السابقة ع�� التجارب الغر�ية، �� ح�ن أن الواقع السعودي يتم�� ب��كيبة ثقافية وتنظيمية مختلفة تؤثر �� كيفية  

دراسة �� سد الفجوة البحثية من خلال تحليل العلاقة ب�ن تطبيق نظام تقبّل وتطبيق هذا النظام. ومن هنا تأ�ي أهمية هذه ال

  .19-العمل المرن من جهة، ومستويي الإنتاجية والرضا الوظيفي من جهة أخرى، ضمن إطار مؤس��ي سعودي �عد جائحة �وفيد

لبناء   المؤس��ي، و�س��  الذا�ي والأداء  التنظيمية والتحف��  المرونة  ب�ن  العلاقة  لفهم  الدراسة منظورًا علميًا جديدًا  كما تقدم 

الأدبيات   إثراء   �� الدراسة  �سهم  إ�� ذلك،  بالإضافة  المستقبلية.  الدراسات   �� الباحثون  منھ  �ستفيد  أن  يمكن  نظري  نموذج 

من�جي� من خلال  التقالأ�اديمية  العوامل  تفاعل  كيفية  وتو�ح  والميدانية،  النظر�ة  ا�جوانب  ب�ن  تر�ط  ال�ي  التحليلية  نية  �ا 

والإدار�ة والثقافية �� �شكيل تجر�ة العمل المرن �� المملكة العر�ية السعودية. و�التا��، �ش�ل هذه الدراسة إضافة علمية مهمة  

 .)Anjum ،2022( �سهم �� تطو�ر المعرفة المتخصصة بمجال تنظيم العمل و�دارة الأداء �� السياقات العر�ية وا�خليجية

 الأهمية العملية  -

الدراسة أهمية كب��ة ل�و��ا تقدم رؤى تطبيقية يمكن الاستفادة م��ا �� تطو�ر ممارسات   العملية، تكتسب هذه  من الناحية 

العمل و�دارة الموارد البشر�ة داخل الشر�ات السعودية. فنتائجها المتوقعة قد �ساعد صا��� القرار ومديري الموارد البشر�ة ��  

ق مع طبيعة الوظائف ومتطلبات السوق ا�ح��، مع ا�حفاظ ع�� معدلات عالية من الإنتاجية  تصميم سياسات عمل مرنة تتواف

العمل المرن، مثل وضوح الأهداف، وجود   الدراسة �� تحديد العوامل ا�حاسمة لنجاح  والرضا الوظيفي. كما يمكن أن �سهم 

وت��ز الأهمية العملية أيضًا �� �و��ا توفر   .راف عن ُ�عدأنظمة تقييم أداء فعالة، وتوف�� بنية تحتية رقمية تدعم التواصل والإش

أساسًا علميًا يمكن أن �ستند إليھ المؤسسات عند وضع اس��اتيجيات التوازن ب�ن العمل وا�حياة وتحس�ن بيئة العمل بما يتما��ى  

المملكة   المؤسسية. كما   2030مع توجهات رؤ�ة  البشري و�عز�ز الاستدامة  المال  إ�� رفع كفاءة رأس  أن �ساهم    الهادفة  يمكن 

مخرجات الدراسة �� توجيھ السياسات ا�ح�ومية نحو سنّ أنظمة و�شريعات أك�� مرونة وتنظيمًا لأنماط العمل ا�حديثة، بما  

يحقق المواءمة ب�ن مص�حة أ�حاب الأعمال واحتياجات الموظف�ن. ومن ثم، فإن هذه الدراسة لا تقتصر أهمي��ا ع�� ا�جانب  
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 الأ�ادي�ي فحسب، بل تمتد لت�ون أداة عملية تدعم التحول المؤس��ي والتنمية المستدامة �� سوق العمل السعودي �عد ا�جائحة 

)Ammirato ،2024(. 

 

 أهداف الدراسة

 :الهدف الرئي��ي

الشر�ات   -  �� الوظيفي  ورضاهم  الموظف�ن  إنتاجية  ع��  المرن  العمل  نظام  تطبيق  أثر  تحليل  إ��  الدراسة  هذه  ��دف 

، من خلال دراسة العلاقة ب�ن ممارسات العمل المرن ومؤشرات الأداء والرضا �� بيئة  19-السعودية �عد جائحة �وفيد

 .العمل السعودية ا�حديثة

 :الأهداف الفرعية

السعودية �عد جائحة �وفيد .1 الشر�ات   �� المرن  العمل  انتشار وتب�ي نظام  ، وأنماطھ ا�ختلفة  19-التعرف ع�� مدى 

 .(�العمل عن ُ�عد، والدوام ا�جزئي، وساعات العمل المرنة)

تحليل أثر تطبيق العمل المرن ع�� مستوى إنتاجية الموظف�ن من حيث الكفاءة �� الأداء، وجودة ا�خرجات، والال��ام   .2

 .بإنجاز المهام �� الوقت ا�حدد

دراسة تأث�� نظام العمل المرن ع�� رضا الموظف�ن الوظيفي من حيث الرضا عن بيئة العمل، والتوازن ب�ن ا�حياة المهنية   .3

 .وال�خصية، ومستوى الدافعية والال��ام التنظي�ي

استكشاف التحديات ال�ي تواجھ الشر�ات السعودية �� تطبيق نظام العمل المرن، مثل صعو�ات الإشراف، وضعف   .4

 .التواصل، ونقص البنية التحتية التقنية أو الإدار�ة

اق��اح مجموعة من التوصيات العملية والإدار�ة ال�ي يمكن أن �ساعد المؤسسات السعودية ع�� �عز�ز فعالية نظام   .5

 .الإنتاجية وتحقيق الرضا الوظيفي �� آنٍ واحد العمل المرن بما يضمن رفع
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 الدراسة   �ساؤلات

 :السؤال الرئي��ي للدراسة

- ما أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد -

 ؟19

 :الأسئلة الفرعية

 ، وما �� أبرز أش�الھ وأنماطھ المطبقة؟ 19-إ�� أي مدى تبنت الشر�ات السعودية نظام العمل المرن �عد جائحة �وفيد .1

 ما تأث�� تطبيق العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن من حيث جودة الأداء، والال��ام بالمهام، وتحقيق الأهداف التنظيمية؟  .2

كيف يؤثر نظام العمل المرن �� مستوى رضا الموظف�ن الوظيفي من حيث الرضا عن بيئة العمل، والتحف��، والتوازن   .3

 ب�ن ا�حياة العملية وال�خصية؟ 

ما �� التحديات والصعو�ات ال�ي تواجھ الشر�ات السعودية �� تطبيق نظام العمل المرن، سواء ع�� الصعيد الإداري   .4

 أو التق�ي أو الثقا��؟

ما الاس��اتيجيات أو الممارسات المث�� ال�ي يمكن أن تتبناها الشر�ات السعودية لتعز�ز فعالية نظام العمل المرن بما   .5

 يحقق التوازن ب�ن رفع الإنتاجية وتحس�ن الرضا الوظيفي؟ 

 

 الدراسة  فرضيات

 :الفرضية الرئيسية للدراسة

-   �� الوظيفي  ورضاهم  الموظف�ن  إنتاجية  ومستوى  المرن  العمل  نظام  تطبيق  ب�ن  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد 

 .19-الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد

 :الفرضيات الفرعية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن تطبيق نظام العمل المرن ومستوى إنتاجية الموظف�ن �� الشر�ات السعودية �عد  .1

 .19-جائحة �وفيد

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن تطبيق نظام العمل المرن ومستوى رضا الموظف�ن الوظيفي �� الشر�ات السعودية  .2

 .19-�عد جائحة �وفيد
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يؤثر نوع نظام العمل المرن المطبق (عمل عن ُ�عد، ساعات مرنة، دوام جزئي) �ش�ل مختلف ع�� إنتاجية الموظف�ن ��   .3

 .الشر�ات السعودية

العملية وال�خصية، مما   .4 ا�حياة  ب�ن  التوازن  الوظيفي من خلال تحس�ن  الموظف�ن  العمل المرن ع�� رضا  يؤثر نظام 

 .ينعكس إيجابًا ع�� الدافعية والال��ام التنظي�ي

الديموغرافية للموظف�ن   .5 العمل المرن ع�� الإنتاجية والرضا الوظيفي باختلاف ا�خصائص  تأث�� نظام  تختلف درجة 

 .مثل ا�جنس، العمر، وطبيعة الوظيفة أو القطاع الذي �عملون فيھ

 

 النظر�ة العلمية المتبعة لإعداد البحث 

�ستند هذا البحث إ�� مجموعة من الأطر والنظر�ات العلمية ال�ي تفسّر العلاقة ب�ن تطبيق نظام العمل المرن من جهة، و��ن �ل  

من إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي من جهة أخرى، وذلك �� سياق التحولات التنظيمية ال�ي شهد��ا الشر�ات السعودية  

جائحة إعادة النظر �� أنماط العمل التقليدية، مما جعل مفهوم العمل المرن أحد أبرز  . فقد فرضت ا�19-�عد جائحة �وفيد

الموظف�ن   وحاجات  العمل  متطلبات  ب�ن  التوازن  تحقيق  إ��  خلالها  من  المؤسسات  �س��  ال�ي  المعاصرة  الإدار�ة  التحولات 

 ة �ش�ل أسا��ي ع�� النظر�ة التنظيمية السلوكية و�عتمد الدراس .ال�خصية، مع ا�حفاظ ع�� كفاءة الأداء واستمرار�ة الإنتاج

(Organizational Behavior Theory) والتا�ع القائد  تبادل  إ��  (Leader-Member Exchange Theory) ونظر�ة  بالإضافة   ،

، حيث �ساعد هذه الأطر �� تفس�� كيفية تأث�� بيئة العمل المرنة ع��  (Quality of Work Life) مدخل جودة ا�حياة الوظيفية

 .سلوك الموظف واتجاهاتھ ودرجة رضاه، و�التا�� ا�ع�اس ذلك ع�� مستوى إنتاجيتھ داخل المنظمة

 النظر�ة السلوكية �� المنظمات -

النظر�ة السلوكية من أهم الأسس ال�ي تقوم عل��ا هذه الدراسة، إذ تركز ع�� دراسة سلوك الأفراد داخل بيئة العمل    �ش�ل

وكيفية تأثر هذا السلوك بالعوامل التنظيمية والبيئية والنفسية. و�حسب هذا المنظور، فإن الموظف لا يتأثر فقط با�حوافز  

و�� سياق العمل المرن، تف��ض النظر�ة أن    .، ومرونة العمل، ودرجة الاستقلالية الممنوحة لھالمادية، بل يتأثر أيضاً بنمط الإدارة

بالثقة، وهو ما   الشعور  النفسية وز�ادة  تقليل الضغوط  إ��  أداء مهامھ يؤدي  �� تحديد م�ان وزمان  أك��  منح الموظف حر�ة 

إ�� أن بيئة   العمل المرنة �عزز الدافعية الداخلية لدى الموظف، مما يرفع من  ينعكس إيجابياً ع�� سلوكھ الوظيفي. كما �ش�� 

 .)Çivilidağ ،2026(  مستوى ال��ك�� والإبداع، و�التا�� ز�ادة الإنتاجية
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 نظر�ة تبادل القائد والتا�ع  -

تركز هذه النظر�ة ع�� جودة العلاقة ب�ن القائد والموظف داخل المنظمة، حيث تف��ض أن هذه العلاقة إذا �انت قائمة ع��  

و�� إطار العمل المرن، تصبح هذه    .الثقة والاح��ام والتواصل الفعّال، فإ��ا تؤدي إ�� نتائج إيجابية ع�� مستوى الأداء الوظيفي

العلاقة أك�� أهمية، لأن الموظف غالباً ما �عمل عن ُ�عد أو خارج الإشراف المباشر. لذلك، فإن نجاح نظام العمل المرن �عتمد  

�ك��  بدرجة كب��ة ع�� مستوى الثقة الذي يمنحھ القائد للموظف، وع�� وضوح الأهداف وتحديد النتائج المتوقعة بدلاً من ال�

رتفاع جودة العلاقة ب�ن القائد والموظف �� بيئات العمل المرنة يؤدي إ�� ز�ادة  و�ناءً ع�� هذه النظر�ة، فإن ا  .ع�� الرقابة المباشرة

 .)Silvestre ،2025( الال��ام الوظيفي ورفع مستوى الرضا، و�التا�� تحس�ن الإنتاجية العامة داخل المنظمة 

  مدخل جودة ا�حياة الوظيفية -

ُ�عد مدخل جودة ا�حياة الوظيفية من المداخل ا�حديثة ال�ي تفسر العلاقة ب�ن ظروف العمل ورضا الموظف و�نتاجيتھ. ويش��  

هذا المدخل إ�� أن تحس�ن بيئة العمل من حيث المرونة، والتوازن ب�ن ا�حياة ال�خصية والمهنية، وتقليل الضغوط الوظيفية،  

و�� حالة العمل المرن، يوفر هذا النظام للموظف إم�انية التحكم �� وقتھ    .ي �ش�ل مباشريؤدي إ�� رفع مستوى الرضا الوظيف

وتنظيم مهامھ بما يتناسب مع ظروفھ ال�خصية، مما �ساهم �� تقليل الإجهاد وز�ادة الإحساس بالراحة النفسية. ووفقاً لهذا 

لموظف، بل ينعكس أيضاً ع�� مستوى الأداء والإنتاجية نتيجة  المدخل، فإن ارتفاع جودة ا�حياة الوظيفية لا يؤدي فقط إ�� رضا ا

 .)Liden ،2025(  ز�ادة ال��ك�� والانتماء للمنظمة

 نظر�ة الدافعية  -

�عتمد الدراسة أيضاً ع�� مجموعة من نظر�ات الدافعية، وخاصة نظر�ة ماسلو ل�حاجات ونظر�ة ه��ز�رغ للعوامل المزدوجة،  

فبحسب ماسلو، فإن العمل المرن �ساعد �� تحقيق حاجات عليا مثل    .وذلك لتفس�� العلاقة ب�ن العمل المرن ورضا الموظف�ن

تقدير الذات وتحقيق الذات من خلال منح الموظف ا�حر�ة والاستقلالية. أما وفقاً له��ز�رغ، فإن المرونة �� العمل ُ�عد من عوامل  

إن تطبيق العمل    .ال�ي �عزز الرضا الوظيفي، لأ��ا تمنح الموظف شعوراً بالإنجاز والسيطرة ع�� بيئة عملھ (Motivators) التحف��

اً أداة تحف��ية ترفع من مستوى الرضا الوظيفي، وهو ما ينعكس �ش�ل  المرن لا يقتصر ع�� �ونھ أسلو�اً تنظيمياً، بل يمثل أيض 

  .)Irayani ،2025( مباشر ع�� تحس�ن الأداء والإنتاجية
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 الت�امل ب�ن النظر�ات �� تفس�� متغ��ات الدراسة  -

إن القوة التفس��ية لهذه الدراسة تنبع من الت�امل ب�ن هذه النظر�ات، حيث تفسر النظر�ة السلوكية التغ�� �� سلوك الموظف،  

الإ�سا�ي   بالبعد  الوظيفية  ا�حياة  التنظيمية، و��تم مدخل جودة  العلاقة  القائد والتا�ع ع�� طبيعة  تبادل  بينما تركز نظر�ة 

ومن خلال هذا الت�امل، يمكن فهم أن   .ر�ات الدافعية ا�جانب النف��ي المرتبط بالرضا والإنتاجيةوالاجتما��، �� ح�ن �شرح نظ

نظام العمل المرن لا يؤثر �ش�ل مباشر ع�� الإنتاجية فقط، بل �عمل من خلال مجموعة من المتغ��ات الوسيطة مثل الرضا  

إدار�اً متعدد الأ�عاد يتطلب دراسة شاملة لفهم تأث��ه داخل بيئة    الوظيفي، الدافعية، وجودة ا�حياة الوظيفية، مما يجعلھ نظاماً 

 .)Lee ،2024( 19-العمل السعودية �عد جائحة �وفيد
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 ة قدمالم

يأ�ي الفصل الثا�ي من هذه الدراسة بوصفھ أحد أهم الفصول ال�ي تُب�ى عل��ا القوة العلمية والمن�جية للبحث، إذ يُمثّل  

الأساس النظري الذي ينطلق منھ الباحث �� فهم الظاهرة محل الدراسة �ش�ل أعمق وأك�� شمولاً. و��دف هذا الفصل إ�� تقديم  

الد الأدبيات والدراسات  معا�جة علمية مت�املة لموضوع  بھ، واستعراض  المرتبطة  الأساسية  المفاهيم  توضيح  راسة من خلال 

السابقة ذات الصلة، إ�� جانب بناء إطار نظري يو�ح طبيعة العلاقات ب�ن المتغ��ات محل البحث. وتنبع أهمية هذا الفصل من  

يلها ور�طها ببعضها البعض بما يتيح ت�و�ن رؤ�ة علمية  �ونھ لا يكتفي �عرض المعلومات النظر�ة بصورة وصفية، بل �س�� إ�� تحل

الشر�ات    �� العمل  بيئات  شهد��ا  ال�ي  الكب��ة  التحولات  ظل   �� لاحقاً، خصوصاً  الدراسة  نتائج  تفس��   �� �ساعد  متماسكة 

 .وما تبعها من تب�ي واسع لأساليب العمل المرن  19-السعودية �عد جائحة �وفيد

و�� هذا الإطار، يركّز الفصل ع�� تقديم شرح تفصي�� للمفاهيم الأساسية ال�ي يقوم عل��ا موضوع الدراسة، حيث يتم  

تناول المتغ��ات الرئيسة �ش�ل عل�ي يو�ح أ�عادها ا�ختلفة وطبيع��ا داخل بيئة العمل التنظيمية. ويُسهم هذا التوضيح �� بناء  

اسة، وكيفية تأث�� �ل م��ا �� الآخر ضمن السياق المؤس��ي. كما ��دف هذا ا�جزء إ�� إزالة  فهم دقيق للعلاقة ب�ن عناصر الدر 

أي غموض مفاهي�ي قد يحيط بالموضوع، بما يضمن توحيد الإطار الفكري الذي تنطلق منھ الدراسة، ويُسهّل عملية التحليل  

 .والتفس�� �� المراحل اللاحقة

كما يتضمن الفصل مراجعة تحليلية للدراسات السابقة ال�ي تناولت موضوعات قر�بة أو مرتبطة بموضوع الدراسة،  

سواء ع�� المستوى ا�ح�� أو العالمي، وذلك ��دف الوقوف ع�� أبرز ما توصلت إليھ تلك الدراسات من نتائج واستنتاجات. ولا  

لك إ�� التحليل والمقارنة ب�ن تلك الدراسات، من حيث المنا�ج المستخدمة،  يقتصر هذا العرض ع�� السرد فقط، بل يتجاوز ذ

ا�حالية ضمن   الدراسة  �� تحديد موقع  التحليل  بي��ا. ويساعد هذا  التشابھ والاختلاف  إل��ا، وأوجھ  التوصل  تم  ال�ي  والنتائج 

تحديد الفجوات البحثية ال�ي لم يتم تناولها �ش�ل  السياق العل�ي العام، و�براز ما تضيفھ من قيمة معرفية جديدة، بالإضافة إ��  

 .�افٍ �� الدراسات السابقة، وال�ي �س�� هذه الدراسة إ�� معا�ج��ا �ش�ل أك�� عمقاً 

�عمل الفصل ع�� بناء إطار نظري مت�امل ير�ط ب�ن المفاهيم والمتغ��ات محل الدراسة بطر�قة علمية منطقية، بحيث  

يو�ح طبيعة العلاقة المتوقعة بي��ا، �� ضوء ما تم استعراضھ من نظر�ات وأدبيات سابقة. ويساعد هذا الإطار �� �شكيل تصور  

المرن ع�� ا�جوانب التنظيمية والسلوكية داخل بيئة العمل، بما �� ذلك ا�ع�اساتھ  شامل حول كيفية تأث�� تطبيق نظام العمل  
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ع�� أداء الموظف�ن ومستوى رضاهم الوظيفي. كما ُ�عد هذا الإطار بمثابة الأساس الذي تُب�ى عليھ الفرضيات البحثية، و�وجّھ  

 .عملية التحليل الإحصائي لاحقاً، مما �عزز من دقة النتائج وموضوعي��ا

وا�جانب   الفكري  ا�جانب  ب�ن  ير�ط  أساسياً  ُ�عد محوراً  بل  الدراسة،  من  يمثل مجرد جزء نظري  لا  الثا�ي  الفصل  إن 

التطبيقي، حيث يوفّر ا�خلفية العلمية اللازمة لفهم الظاهرة محل الدراسة �ش�ل شامل، ويسهم �� دعم البناء الم���� للبحث،  

الاعتماد عل��ا �� تفس�� أثر نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي  بما يضمن الوصول إ�� نتائج دقيقة يمكن  

 .19-داخل الشر�ات السعودية �� مرحلة ما �عد جائحة �وفيد 
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 المتغ�� التا�ع والمستقل 

تقوم هذه الدراسة ع�� مجموعة من المتغ��ات الأساسية ال�ي تمثل جوهر المش�لة البحثية، حيث يتم من خلالها تفس�� طبيعة  

- العلاقة ب�ن تطبيق نظام العمل المرن و��ن ما ي��تب عليھ من نتائج داخل بيئة العمل �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد 

إ��  19 التنظيمية، ومتغ��ات مستقلة تمثل عناصر نظام  . وتنقسم هذه المتغ��ات  أو ا�خرجات  النتائج  متغ��ات تا�عة �عكس 

العمل المرن ال�ي يُف��ض أ��ا تؤثر �� تلك النتائج. ويُعد فهم هذه المتغ��ات وتحديد أ�عادها خطوة أساسية لفهم البناء المنطقي  

 .والتفس�� لاحقاً للدراسة، إذ إ��ا �ش�ل الأساس الذي يُب�ى عليھ التحليل 

 المتغ�� التا�ع  -

  إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي 

يمثل المتغ�� التا�ع �� هذه الدراسة ا�خرجات ال��ائية ال�ي �س�� إ�� قياس أثر تطبيق نظام العمل المرن عل��ا، و�تمثل �� �ل من  

إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي. و�ش�� إنتاجية الموظف�ن إ�� مستوى الكفاءة والفاعلية ال�ي يؤدي ��ا العاملون مهامهم داخل  

كمية العمل المنجز وجودتھ ومدى تحقيق الأهداف ا�حددة خلال ف��ة زمنية معينة. كما �عكس الإنتاجية    المنظمة، من حيث

قدرة الموظف ع�� استثمار وقتھ وجهده وموارده المتاحة بطر�قة تحقق أع�� قيمة ممكنة للمنظمة، خاصة �� ظل التحول نحو  

 .أنماط العمل غ�� التقليدية

أما الرضا الوظيفي فيع�� عن درجة الشعور الإيجا�ي لدى الموظف تجاه عملھ، بما �شمل بيئة العمل، وطبيعة المهام، والعلاقات  

النفسية   ا�حالة  �عكس  ال�ي  المهمة  المؤشرات  من  الوظيفي  الرضا  ويُعد  يتلقاه.  الذي  والدعم  التقدير  ومستوى  التنظيمية، 

ة، حيث يرتبط �ش�ل وثيق بالاستقرار الوظيفي، والانتماء التنظي�ي، ومستوى الال��ام بالأداء. والمعنو�ة للعامل�ن داخل المنظم 

و�� هذه الدراسة، يتم التعامل مع الإنتاجية والرضا الوظيفي باعتبارهما نتيجت�ن م��ابطت�ن �عكسان الأثر ال��ائي لتطبيق نظام  

 .)Santillan ،2023( العمل المرن داخل بيئة العمل

 المتغ��ات المستقلة   -

 مرونة الوقت .1

�ش�� مرونة الوقت إ�� قدرة الموظف ع�� التحكم �� توقيت أداء مهامھ الوظيفية، سواء من خلال تحديد ساعات العمل �ش�ل  

مرن، أو إتاحة إم�انية بدء وان��اء العمل وفق ظروفھ ال�خصية، مع الال��ام بتحقيق الأهداف المطلو�ة. وُ�عد مرونة الوقت من  
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أهم عناصر العمل المرن، لأ��ا تمنح الموظف قدراً أك�� من ا�حر�ة �� إدارة وقتھ، مما �ساهم �� تقليل الضغوط الناتجة عن  

 .)Petitta ،2025( الال��ام الصارم با�جداول الزمنية التقليدية، ويعزز من التوازن ب�ن ا�حياة المهنية وا�حياة ال�خصية

 مرونة الم�ان  .2

�عكس مرونة الم�ان إم�انية أداء الموظف لمهامھ الوظيفية من أماكن مختلفة خارج مقر العمل التقليدي، مثل العمل عن ُ�عد أو  

من المن�ل أو من مواقع أخرى مناسبة، دون التأث�� ع�� جودة الأداء أو مستوى الإنجاز. ويُعد هذا البعد من أبرز مخرجات التحول  

ا�حديثة، حيث أصبح الاعتماد ع�� التقنيات الرقمية عاملاً أساسياً �� تمك�ن الموظف�ن من أداء أعمالهم    الرق�ي �� بيئات العمل

إيجاباً ع�� راحة الموظف   التنقل، مما ينعكس  الم�ان �� تقليل الوقت وا�جهد المبذول ��  بكفاءة من أي م�ان. و�ساهم مرونة 

 .)Chowhan ،2022( و�نتاجيتھ 

 الدعم التنظي�ي للعمل المرن  .3

�ش�� الدعم التنظي�ي للعمل المرن إ�� مدى ال��ام المؤسسة بتوف�� البيئة المناسبة لتطبيق نظام العمل المرن، من خلال توف��  

البنية التحتية التقنية، وتقديم الدعم الإداري والتق�ي للموظف�ن، إضافة إ�� وجود سياسات وا�حة تنظم هذا النوع من العمل.  

الثقة ال�ي تمنحها الإدارة للموظف�ن، ومدى استعدادها لتب�ي أساليب عمل �عتمد ع�� النتائج بدلاً    كما �شمل هذا الدعم درجة

ع��   الموظف�ن  قدرة  مدى  يحدد  لأنھ  المرن،  العمل  نظام  نجاح   �� حاسماً  عاملاً  التنظي�ي  الدعم  ويُعد  المباشرة.  الرقابة  من 

  .)Chuang ،2025( الاستفادة الفعلية من هذا النظام

 العلاقة ب�ن المتغ��ات 

والدعم   الم�ان،  ومرونة  الوقت،  مرونة   �� المتمثلة  المستقلة  المتغ��ات  ب�ن  تأث��  اف��اض وجود علاقة  ع��  الدراسة  هذه  تقوم 

التنظي�ي للعمل المرن، و��ن المتغ�� التا�ع المتمثل �� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي. حيث يُف��ض أن ز�ادة مستوى مرونة  

رة الموظف ع�� إدارة مهامھ �ش�ل أك�� كفاءة، مما يؤدي إ�� رفع إنتاجيتھ وز�ادة رضاه الوظيفي  الوقت �ساهم �� تحس�ن قد 

نتيجة تقليل الضغوط المرتبطة بالوقت. كما أن مرونة الم�ان ُ�سهم �� توف�� بيئة عمل أك�� راحة وملاءمة للموظف، مما ينعكس 

 .لإنتاجية و�عز�ز الرضاإيجاباً ع�� مستوى ال��ك�� والأداء، و�التا�� تحس�ن ا 

أما الدعم التنظي�ي للعمل المرن فيُعد العامل الأك�� تأث��اً �� نجاح تطبيق هذا النظام، حيث إن وجود سياسات وا�حة و�نية  

تحتية داعمة �عزز من فعالية مرونة الوقت والم�ان، و�خلق بيئة عمل قائمة ع�� الثقة والنتائج بدلاً من الرقابة التقليدية. و�ناءً 
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ع�� ذلك، فإن العلاقة ب�ن المتغ��ات �ش�� إ�� أن تطبيق عناصر العمل المرن �ش�ل مت�امل يؤدي إ�� تحس�ن م�حوظ �� �ل من  

- إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي، وهو ما �س�� هذه الدراسة إ�� اختباره وتحليلھ �� السياق السعودي �عد جائحة �وفيد

19. 

 

 الدراسات السابقة 

العامة للشؤون ال�حية    )2024(رشاد،  دراسة  تناولت   الإدارة  العمل المرن ع�� رضا الموظف�ن  أثر نظام  التعرف ع�� 

بجامعة الأم��ة نورة ، وسعت إ�� تحقيق مجموعة من الأهداف تمثلت �� تحديد مدى توافر أ�عاد نظام العمل المرن من وجهة  

تأث��ه ع�� الرضا الوظيفي للعامل�ن �� الادارة ، وقد أتبعت  نظر العامل�ن �� الإدارة العامة للشؤون ال�حية بجامعة الأم��ة نورة و 

) الدراسة  عينة  و�لغت  التحلي��،  الوصفي  المن�ج  الاحصائية  155الدراسة  المعا�جة  برنامج  استخدام  تم  وقد  العامل�ن،  من   (

مها وجود علاقة طردية ذات وقد خرجت الدراسة بمجموعة من النتائج أه .لتحليل البيانات لقياس المتغ��ات الرئيسية للدراسة

دلالة إحصائية ايجابية ب�ن تطبيق أ�عاد نظام العمل المرن والرضا الوظيفي �� الإدارة العامة للشؤون ال�حية بجامعة الأم��ة 

نظام  نورة و�ينت الدراسة وجود مستوى مرتفع لأ�عاد نظام العمل المرن �� الادارة حيث بلغ المتوسط ا�حسا�ي العام لتوافر ا�عاد  

وهو متوسط مرتفع و�ينت الدراسة وجود مستوى مرتفع للرضا الوظيفي �� الادارة حيث بلغ    5) من أصل  13..4العمل المرن (

وقد خلصت الدراسة إ�� عدد من التوصيات    .وهو متوسط مرتفع  5) من اصل  4.09متوسط ا�عاد الرضا الوظيفي �� الادارة (

المراجع�ن وتوعية الموظف�ن ب�افة    أبرزها ضرورة العمل ع�� اعتماد برامج العمل يحتاج تواصلا مع  العمل المرن �� حالة �ون 

المستو�ات الإدار�ة بأهمية تطبيق ممارسات نظام العمل المرن والعمل ع�� ان ت�ون ساعات العمل اليومية وسيلة التوفيق ب�ن  

ت تجاه ساعات العمل �� نظام العمل المرن وضرورة  العمل وا�حياة ال�خصية وضرورة العمل ع�� مرونة الإجراءات والسياسا

 .ان تتسم عملية اختيار الموظف�ن المناسب�ن بالموضوعية

إ�� �سليط الضوء ع�� مفهوم المرونة �� العمل و ذلك بدراسة أثر خمسة أنواع من    )al-Habil  ،2023( دراسة  هدفت  

ترتيبات العمل المرنة ع�� إنتاجية العامل�ن �� شر�ات تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات بقطاع غزة و قد اعتمدت هذه الدراسة  

من موظفي تكنولوجيا المعلومات    178�� عينة م�ونة من  ع�� المن�ج الوصفي التحلي�� للوصول للنتائج من خلال استبانة وزعت ع

حيث توصلت الدراسة إ�� وجود تأث�� ايجا�ي ل��تيبات العمل المرنة   SPSS. و الاتصالات و تم تحليل الإستبانة من خلال برنامج

ع�� ذلك. و أوصت الدراسة  % من الموظف�ن    65.68ع�� إنتاجية العامل�ن �� قطاع تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات حيث وافق  
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آثارها   و  المرنة  العمل  ترتيبات  المعلومات و الاتصالات حول أهمية  �� شر�ات تكنولوجيا  الإدارة و الموظف�ن  الو�� لدى  بز�ادة 

الكب��ة ع�� إنتاجية الموظف�ن، كذلك أوصت الشر�ات أيضا بضرورة الذهاب باتجاه كتابة سياسات و قوان�ن تضبط ترتيبات 

 .تيار ب�ن مختلف ال��تيباتالعمل المرنة و تحكم عملية الاخ 

�� آثار ترتيبات العمل المرنة ع�� رضا الموظف�ن، مع ال��ك�� ع�� عناصر مثل التوازن    )Rajaram  ،2024(  دراسة ث  تبح

  ب�ن العمل وا�حياة، والإنتاجية، والرضا الوظيفي. ُ�عد فهم كيفية تأث�� هذه ال��تيبات ع�� الموظف�ن أمرًا بالغ الأهمية �� بيئة عمل 

ُ�عد. ُ�عد العمل عن ُ�عد، ومرونة الوقت، وتقاسم الوظائف مجرد أمثلة  ديناميكية تتم�� بجداول عمل مرنة وخيارات العمل عن  

قليلة ع�� ترتيبات العمل المرنة ال�ي تمنح الموظف�ن مز�دًا من التحكم �� حيا��م المهنية. وقد بحثت العديد من الدراسات �� كيفية  

ظيفي. تدرس دراستنا �عناية الأبحاث السابقة سعيًا لتوف��  تأث��ها ع�� الأداء التنظي�ي، والتوازن ب�ن العمل وا�حياة، والرضا الو 

فهم أعمق للتفاعلات المعقدة ب�ن جداول العمل المرنة ورضا الموظف�ن. هدفنا هو تثقيف المؤسسات وصا��� القرار حول كيفية  

 تصميم مساحات عمل �عزز رفاهية الموظف�ن وتؤدي إ�� ز�ادة الإنتاجية.

لـ   �استجابة  �عد  العمل عن  اعتماد  �انت    COVID-19تم  التجار�ة.  العمليات  استمرار  مع  العدوى،  انتشار  من  ل�حد 

. COVID-19المملكة العر�ية السعودية من ب�ن الدول ال�ي تبنت سياسات صارمة للعمل عن �عد مصاحبة أول حالة موثقة لـ  

لاستكشاف تجارب الموظف�ن تجاه العمل عن �عد كبيئة عمل إلزامية    )ALMUBARAK  ،2022( أجر�ت دراسة وصفية مقطعية 

التواصل    COVID-19خلال   منصات  ع��  �شره  تم  استبيان  باستخدام  البيانات  جمعنا  لقد  السعودية.  العر�ية  المملكة   ��

٪) راض�ن  78مشارً�ا. �ان معظم المشارك�ن (  471الاجتما�� ا�ختلفة أثناء حظر التجول ا�جزئي �� البلاد. تضمنت عينة الدراسة  

٪) و�دارة  56٪) وتوازن أفضل ب�ن العمل وا�حياة (48) وترك�� �� العمل (٪44عن العمل عن �عد وأفادوا بكفاءة وظيفية أع�� (

  ٪). اعتمدت التجر�ة الإيجابية ع�� عوامل مثل ا�جنس والعمر وا�حالة الاجتماعية والمستوى التعلي�ي وقطاع العمل 55الإجهاد (

ونمط العمل عن �عد. �ان لدى الرجال وحام�� درجة الب�الور�وس وغ�� الم��وج�ن والموظف�ن العامل�ن �� قطا�� ال�حة والتعليم  

بالإضافة إ�� العمل لساعات مرنة تجر�ة أقل إيجابية من نظرا��م. ُ�سهم هذا البحث �� الأدبيات المتعلقة بالعمل عن ُ�عد كبديل  

رق إليھ �وسيلة ل�حد من ا�خاطر. ونظرًا ل�و��ا أول دراسة تُجرى �� المملكة العر�ية السعودية، فإن  مشروع للعمل، مع التط

 لنتائجها تداعيات ع�� السياسات والممارسات والبحوث. 
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 التعليق ع�� الدراسات السابقة:

 أوجھ التشابھ �� الدراسات السابقة -

�ش��ك الدراسات السابقة �� ال��ك�� ع�� تأث�� أنماط العمل المرنة ع�� الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي للموظف�ن، سواء �� بيئات  

. جميع الدراسات ركزت ع�� العلاقة ب�ن توف�� مرونة  19-العمل التقليدية أو �� سياق العمل عن �عد الناتج عن جائحة �وفيد

ھ و��ن مستو�ات رضا الموظف�ن، بالإضافة إ�� التأث�� ا�حتمل ع�� إنتاجي��م وكفاء��م. كما استخدمت  �� ساعات العمل أو م�ان

تحليلها   يمكن  كمية  قاعدة  يوفر  ما  الاستبيانات،  ع��  البيانات  جمع  إ��  واستندت  التحلي��  الوصفي  المن�ج  الدراسات  هذه 

الدرا هذه  غالبية   �� المش��كة  النتائج  أظهرت  الوظيفي  إحصائيًا.  الرضا  ع��  المرنة  العمل  لأنظمة  إيجا�ي  تأث��  وجود  سات 

والإنتاجية، حيث أفاد الموظفون بارتفاع مستو�ات التوازن ب�ن العمل وا�حياة، وتحسن الكفاءة �� إنجاز المهام، وز�ادة الال��ام  

 .با�خرجات الوظيفية عند تطبيق ترتيبات العمل المرنة �ش�ل فعال

 أوجھ الاختلاف �� الدراسات السابقة  -

والمؤسسات   ا�جغرا��  والسياق  التطبيق  مجالات   �� السابقة  الدراسات  تختلف  العام،  الموضوع   �� التشابھ  من  الرغم  ع�� 

�عض الدراسات ركزت ع�� القطاع الص�� أو الأ�ادي�ي، �� ح�ن تناولت دراسات أخرى قطاع تكنولوجيا المعلومات   .المس��دفة

والاتصالات أو شر�ات متعددة �� بيئات مختلفة. كما اختلفت حجم العينة وطبيعة الاستبيانات، ما أثر ع�� دقة النتائج و�م�انية  

اسات �� ال��ك�� ع�� أ�عاد معينة للمرونة، مثل العمل عن �عد أو المرونة الزمنية أو  �عميمها. بالإضافة إ�� ذلك، اختلفت الدر 

 .متغ�� شامل �شمل �ل هذه الأ�عاد مجتمعةتقاسم الوظائف، بينما تناولت دراسات أخرى نظام العمل المرن ك

 �حا�� الفجوات البحثية ال�ي يم��ها البحث ا -

 :رغم النتائج الإيجابية المتكررة �� الدراسات السابقة، إلا أن هناك عدة فجوات بحثية

�ش�ل شامل، ما ي��ك فجوة �� معرفة    19-قلة الدراسات ال�ي تناولت تجر�ة الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد .1

 .مدى تأث�� تطبيق نظام العمل المرن ع�� الإنتاجية والرضا الوظيفي �� بيئة العمل ا�حلية �عد الأزمة

ضعف ال��ك�� ع�� تقييم الفروق ب�ن مستو�ات الموظف�ن ا�ختلفة من حيث الرضا والإنتاجية، مثل اختلاف التجر�ة   .2

 .ب�ن الموظف�ن التنفيذي�ن والمدراء 
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محدودية الدراسات ال�ي تتناول التطبيق العم�� لسياسات العمل المرن وتوصيا��ا لإدارة الموارد البشر�ة �� المؤسسات   .3

 .السعودية

غياب دراسات كمية موسعة تقيس العلاقة ب�ن أنواع محددة من العمل المرن (مثل المرونة الزمنية والعمل عن �عد)   .4

 .ومؤشرات الأداء الوظيفي والرضا �ش�ل مت�امل

يتيح   .5 بما  الرئيسية،  للمتغ��ات  الدقيق  للتحليل الإحصائي  ال�ي توظف أدوات قياس موحدة وموثوقة  الدراسات  قلة 

 .إم�انية مقارنة النتائج ع�� القطاعات ا�ختلفة

 

 للدراسة  الإطار النظري 

تمثل المنطلقات النظر�ة الأساس الذي �ستند إليھ أي دراسة علمية �� بناء إطارها الفكري والم����، إذ تُو�ح المفاهيم والمبادئ  

تأ�ي أهمية المنطلقات النظر�ة �� توضيح   ة، ال�ي تفسر الظواهر محل البحث والعلاقات المتبادلة بي��ا. وانطلاقًا من هذه الدراس

الأسس العلمية ال�ي تر�ط ب�ن متغ��ات الدراسة الثلاثة: نظام العمل المرن، الإنتاجية، والرضا الوظيفي. فبعد التحولات ا�جذر�ة  

اف آثار البدائل  ال�ي فرض��ا ا�جائحة ع�� بيئة العمل، أصبح من الضروري إعادة النظر �� الأنماط التقليدية للعمل واستكش

تل واسع خلال  �ش�ل  تبن��ا  تم  ال�ي  أحد  ا�جديدة  �ونھ   �� النظام  هذا  أهمية  وت��ز  المرن.  العمل  نظام  رأسها  وع��  الف��ة،  ك 

الاتجاهات الإدار�ة ا�حديثة ال�ي ��دف إ�� تحس�ن أداء الأفراد وز�ادة رضاهم من خلال منحهم حر�ة أك�� �� كيفية تنظيم وق��م  

النظام ضمن الإطار السعودي الذي يتم�� بخصوصية    وم�ان أدا��م للمهام. ومن هذا المنطلق، �س�� الدراسة إ�� تحليل هذا

 .ثقافية وتنظيمية �ستد�� فهماً علمياً متعمقاً لمدى تأث��ه ع�� الموظف�ن والمؤسسات �عد ان��اء الأزمة ال�حية العالمية

 مفهوم نظام العمل المرن  -

يمثل نظام العمل المرن تحولاً جوهر�اً �� فلسفة إدارة الموارد البشر�ة، إذ يقوم ع�� مبدأ منح الموظف حر�ة أك�� �� تحديد أوقات  

المرونة من   ال�خصية. و�ختلف مفهوم  العمل وحياتھ  ب�ن متطلبات  التوازن  بما يحقق  الوظيفية  أداء مهامھ  وأماكن وطر�قة 

هره يتمثل �� ال��ك�� ع�� النتائج وا�خرجات بدلاً من مراقبة ساعات ا�حضور والانصراف. ويُعت��  مؤسسة إ�� أخرى، إلا أن جو 

التطور   ومع  احتياجاتھ.   �� وتنوعاً  ديناميكية  أك��  أصبح  الذي  ا�حديث  العمل  سوق  لتغ��ات  طبيعية  استجابة  النظام  هذا 

المر  العمل  أصبح  الرقمية،  الاتصال  أدوات  وتوافر  إ��  التكنولو��  ا�حاجة  دون  المؤس��ي  الأداء  استمرار  يتيح  عملياً  خياراً  ن 

أهمية م��ايدة، حيث تبنتھ    19- و�� السعودية، اكتسب هذا المفهوم �عد جائحة �وفيد   .التواجد الفع�� الدائم �� مقر العمل
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العديد من الشر�ات �آلية ل�حفاظ ع�� استمرار�ة الأعمال وضمان سلامة الموظف�ن، ليتحول لاحقاً إ�� توجھ اس��اتي�� ين�جم  

إ�� �عز�ز كفاءة سوق العمل ورفع مستوى جودة ا�حياة المهنية. إلا أن تطبيق هذا    2030مع مس��دفات رؤ�ة المملكة   الرامية 

  تقنية، فضلاً عن ثقافة مؤسسية قائمة ع�� الثقة والمسؤولية المتبادلة ب�ن الإدارة والموظف�ن النظام يتطلب جاهز�ة تنظيمية و 

)Kossek ،2022(. 

 مفهوم الإنتاجية �� بيئة العمل  -

ُ�عد الإنتاجية من أهم المؤشرات ال�ي تقيس مدى كفاءة وفعالية أداء الموظف داخل المنظمة، إذ �عكس قدرتھ ع�� تحقيق النتائج  

المطلو�ة باستخدام أقل قدر من الموارد وا�جهد. ولا تقتصر الإنتاجية ع�� كمية ا�خرجات فحسب، بل �شمل أيضًا جودة العمل، 

توى الإبداع �� الأداء. ومن هذا المنطلق، فإن العلاقة ب�ن نظام العمل المرن والإنتاجية علاقة معقدة  والال��ام بالمواعيد، ومس

تتأثر �عوامل متعددة. فبعض الدراسات ترى أن منح الموظف حر�ة �� تنظيم وقتھ وم�ان عملھ يؤدي إ�� ز�ادة ترك��ه وتحس�ن  

ينما �ش�� دراسات أخرى إ�� أن غياب الرقابة المباشرة قد يؤدي إ��  أدائھ �سبب انخفاض مستو�ات الضغط والتعب النف��ي، ب

و�� السياق السعودي، تتأثر الإنتاجية �عوامل ثقافية وتنظيمية، إذ تميل �عض    .تراجع الال��ام وصعو�ة قياس الأداء الفع��

المؤسسات إ�� قياس الأداء من خلال ا�حضور الفع�� والانضباط الزم�ي، بينما يركز نظام العمل المرن ع�� النتائج فقط. ومن  

وظف�ن السعودي�ن، خاصة �� ظل التحولات الرقمية  هنا ت��ز أهمية الدراسة �� تحليل كيفية تأث�� هذا النظام ع�� إنتاجية الم

 .)Khan ،2023( المتسارعة و�غ�� أنماط العمل �عد ا�جائحة

 مفهوم الرضا الوظيفي وعلاقتھ بالعمل المرن  -

الرضا الوظيفي هو شعور الموظف بالارتياح تجاه عملھ و�يئتھ التنظيمية ومدى توافقها مع تطلعاتھ ال�خصية والمهنية. ويُعد 

هذا المفهوم من أبرز مؤشرات الاستقرار الوظيفي والال��ام التنظي�ي، إذ �عكس مدى تحف�� الفرد واستعداده لبذل ا�جهد �� 

تبط الرضا الوظيفي �عوامل عديدة مثل طبيعة المهام، مستوى الدخل، العدالة التنظيمية،  سبيل تحقيق أهداف المؤسسة. و�ر 

فرص التطور الم�ي، و�يئة العمل العامة. و�� هذا الإطار، ُ�عت�� نظام العمل المرن أحد العوامل ا�حديثة ال�ي تؤثر �ش�ل مباشر  

حياة العملية وال�خصية، و�قلل من الضغوط الناتجة عن التنقل  ع�� رضا الموظف�ن، لأنھ يتيح لهم تحقيق توازن أفضل ب�ن ا� 

غ�� أن تأث�� هذا النظام ليس دائماً إيجابياً، إذ قد يؤدي غياب التواصل المباشر مع الزملاء    .اليومي وساعات العمل الطو�لة

والمشرف�ن إ�� شعور �عض الموظف�ن بالعزلة المهنية أو ضعف الانتماء المؤس��ي. و�� البيئة السعودية، قد تختلف درجة الرضا  

مر، وطبيعة الوظيفة، حيث تميل �عض الفئات إ�� تفضيل العمل  الناتجة عن تطبيق العمل المرن تبعاً لاختلاف ا�جنس، والع
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التقليدي حفاظاً ع�� التفاعل الاجتما�� والمباشرة الإدار�ة. ولهذا، فإن دراسة العلاقة ب�ن العمل المرن والرضا الوظيفي تمثل  

 .)Modise ،2023( خطوة مهمة لفهم الأ�عاد النفسية والسلوكية لهذه التجر�ة ا�جديدة �� سوق العمل ا�ح��

 الإطار النظري المفسر للعلاقة ب�ن العمل المرن والإنتاجية والرضا -

�ستند هذا البحث إ�� عدد من النظر�ات الإدار�ة والسلوكية ال�ي تفسر العلاقة ب�ن نظام العمل المرن ومستويي الإنتاجية والرضا  

تمنع   ال�ي  والعوامل  الرضا  تولد  ال�ي  العوامل  ب�ن  تم��  ال�ي  له��ز�رغ  التحف��  نظر�ة  النظر�ة  الأطر  هذه  أبرز  ومن  الوظيفي. 

لمرونة أحد محفزات الرضا ال�ي ��جع ع�� الإبداع وز�ادة الإنتاجية. كما �عتمد الدراسة ع�� نظر�ة  ال�خط، حيث ُ�عد منح ا

التوازن ب�ن العمل وا�حياة ال�ي ترى أن تحقيق هذا التوازن يؤدي إ�� تحس�ن ال�حة النفسية والعقلية للموظف، و�التا�� رفع  

ات صلة وثيقة أيضًا، لأ��ا تركز ع�� تقييم الأداء بناءً ع�� النتائج وا�خرجات،  مستوى أدائھ العام. وُ�عد نظر�ة الإدارة بالأهداف ذ

ومن خلال هذه المنطلقات النظر�ة، يمكن القول    .لا ع�� أوقات ا�حضور والانصراف، وهو المبدأ الذي يقوم عليھ العمل المرن 

التنظيمية والنفسية.   العلاقة ب�ن العمل المرن والإنتاجية والرضا علاقة تبادلية ومعقدة، تتوسطها مجموعة من العوامل  إن 

أو غياب    فح�ن تُطبق المرونة �ش�ل منظم ومدروس، فإ��ا �سهم �� تحقيق أداء أع�� ورضا أك��، أما �� حال ضعف التطبيق

 .)Galanakis ،2022( الدعم الإداري، فقد تؤدي إ�� نتائج عكسية تقلل من الفاعلية وتز�د من الغموض �� بيئة العمل 

 الإطار السعودي وتحديات تطبيق نظام العمل المرن  -

تواجھ بيئة العمل السعودية مجموعة من التحديات عند تطبيق نظام العمل المرن، تتمثل �� الثقافة التنظيمية السائدة ال�ي  

تر�ط ب�ن الال��ام الم�ي وا�حضور الفع�� �� مقر العمل، إضافة إ�� محدودية أنظمة تقييم الأداء القائمة ع�� ا�خرجات. كما أن  

تقر إ�� البنية التحتية الرقمية والمهارات التقنية ال�ي تمك��ا من إدارة فرق عمل �عمل عن ُ�عد بكفاءة. �عض المؤسسات ما زالت تف

أحيانًا   إليھ  يُنظر  إذ  العمل،  الثقافية وطبيعة  ا�خلفيات  النظام بحسب  لهذا  الموظف�ن  تقبّل  تختلف درجة  ومن جهة أخرى، 

يات، يمثل العمل المرن فرصة حقيقية لتعز�ز كفاءة بيئة العمل �� المملكة  ورغم هذه التحد .كخروج عن النمط الإداري المألوف

، حيث �س�� الدولة إ�� رفع إنتاجية الفرد وتحس�ن جودة ا�حياة الوظيفية.  2030بما يتما��ى مع توجهات التحول الوط�ي ورؤ�ة  

النظام ُ�عد خطوة علمية ضرور�ة لفهم كيف يمكن للم ؤسسات السعودية تحقيق التوازن ب�ن  ومن ثم، فإن دراسة أثر هذا 

 .)AlMubireek  ،2025(  تحس�ن الإنتاجية وتحقيق الرضا الوظيفي ع�� تطبيق مرن يتلاءم مع خصوصية ا�جتمع وثقافتھ المهنية 
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 قدمة الم

الإطار   إ��  النظري  الإطار  بالبحث من  تنتقل  ال�ي  أحد الفصول ا�حور�ة  الدراسة بوصفھ  �� هذه  الثالث  الفصل  يأ�ي 

التطبيقي، حيث ُ�ع�ى بتوضيح الكيفية ال�ي تم من خلالها تصميم الدراسة وتنفيذها ميدانياً، بما يضمن الوصول إ�� نتائج علمية  

� العلاقة ب�ن متغ��ات الدراسة. و��دف هذا الفصل إ�� تقديم عرض تفصي�� للإجراءات  دقيقة يمكن الاعتماد عل��ا �� تفس�

العلمية والمن�جية ال�ي اعتمدها الباحث �� جمع البيانات وتحليلها، بما �عكس مدى دقة التنظيم الم���� للدراسة وقدر��ا ع��  

صل من �ونھ يمثل ا�جسر الذي ير�ط ب�ن ا�جانب النظري  معا�جة المش�لة البحثية بصورة علمية منظمة. وتنبع أهمية هذا الف

الذي تم تناولھ �� الفصول السابقة، و��ن ا�جانب التطبيقي الذي سيتم من خلالھ اختبار الفرضيات وتحليل البيانات الميدانية 

 .19-ية �عد جائحة �وفيدالمتعلقة بأثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي �� الشر�ات السعود

العل�ي   الأسلوب  ذلك   �� بما  الدراسة،  تصميم   �� اعتماده  تم  الذي  الم����  الأساس  توضيح  ع��  الفصل  هذا  وُ�ركز 

المستخدم �� معا�جة الظاهرة محل البحث، وكيفية اختياره بما يتناسب مع طبيعة المش�لة البحثية وأهدافها. كما يو�ح الفصل  

جر�ت ف��ا الدراسة، وطبيعة  
ُ
الفئة المس��دفة، والمعاي�� ال�ي تم ع�� أساسها تحديد المشارك�ن �� الدراسة، بما يضمن  البيئة ال�ي أ

تمثيلاً علمياً مناسباً �ساعد �� �عميم النتائج بدرجة مقبولة من الموثوقية. ويُعد هذا ا�جانب ضرور�اً لفهم السياق التطبيقي  

 .اختيار العينة وملاءم��ا �جتمع الدراسة للدراسة، إذ إن دقة النتائج �عتمد �ش�ل كب�� ع�� مدى دقة

كما يتناول الفصل شرحاً تفصيلياً للإجراءات المتبعة �� عملية جمع البيانات، بدءاً من إعداد أداة الدراسة، مروراً بكيفية  

التنظيم   أهمية  ا�جزء  هذا  وُ���ز  للتحليل.  والتأكد من صلاحي��ا  البيانات  اس��جاع  بمرحلة  وان��اءً  العينة،  أفراد  توزيعها ع�� 

ت، باعتباره عاملاً أساسياً �� ضمان سلامة النتائج ال��ائية، وتقليل احتمالية وجود أخطاء قد تؤثر ع��  الدقيق �� جمع البيانا

مصداقية التحليل الإحصائي. إضافة إ�� ذلك، يو�ح الفصل الظروف والاعتبارات ال�ي تم أخذها �� ا�حسبان أثناء تنفيذ عملية  

 .�ي قد تواجھ أي دراسة تطبيقية �� بيئة العمل الواقعيةجمع البيانات، بما �عكس التحديات الميدانية ال

البشر�ة،   الم�انية أو  الزمنية أو  الدراسة وحدودها ا�ختلفة، سواء من حيث ا�حدود  الفصل إ�� توضيح نطاق  يتطرق 

وذلك ��دف تحديد الإطار الذي تمت فيھ الدراسة بدقة، ومنع التوسع غ�� المنضبط �� تفس�� النتائج. ويساعد هذا التحديد ��  

النتائج، كما �ساهم �� �عز�ز الشفافية العلمية للبحث من خلال بيان الإطار  إعطاء صورة وا�حة عن مدى إم�انية �عميم  

 .الواق�� الذي تمت فيھ الدراسة دون مبالغة أو �عميم غ�� م��ر
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إن هذا الفصل ُ�عد من الفصول الأساسية ال�ي تُكسب الدراسة قو��ا المن�جية، حيث يو�ح �ش�ل دقيق كيفية الانتقال  

من ا�جانب النظري إ�� التطبيق العم��، وُ���ز مدى الال��ام بالمن�ج العل�ي �� جميع مراحل البحث. كما ُ�سهم �� �عز�ز موثوقية 

وصف وا�ح ومفصل للإجراءات البحثية، مما يجعل هذا الفصل عنصراً محور�اً �� دعم صدق    النتائج ال��ائية من خلال تقديم

الدراسة و�م�ان الاعتماد ع�� نتائجها �� تفس�� أثر نظام العمل المرن ع�� �ل من إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي داخل بيئة  

 .19-الشر�ات السعودية �� مرحلة ما �عد جائحة �وفيد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



34 

 

 مجتمع البحث 

يمثل مجتمع البحث �� هذه الدراسة الإطار الشامل الذي ُ�ستمد منھ البيانات الميدانية، والذي يُب�ى عليھ التحليل العل�ي  

أو طبّقتھ   العمل المرن  العامل�ن �� الشر�ات السعودية ال�ي تبنّت نظام  إذ يت�ون من جميع الموظف�ن  الدراسة،  للظاهرة محل 

. ويعكس هذا ا�جتمع الواقع الفع�� للتحولات التنظيمية ال�ي شهد��ا بيئة الأعمال  19-ة �وفيدبصورة جزئية أو �لية �عد جائح 

�� المملكة خلال السنوات الأخ��ة، حيث اتجهت العديد من الشر�ات إ�� إعادة تصميم أنماط العمل التقليدية بما يتوافق مع  

لأعمال �� الظروف الاستثنائية. ومن ثم فإن هذا ا�جتمع ُ�عد بيئة  متطلبات المرونة التشغيلية، والتحول الرق�ي، واستمرار�ة ا 

 .خصبة لدراسة أثر هذه التحولات ع�� سلوك الموظف�ن وأدا��م الوظيفي ومستوى رضاهم داخل المنظمة

و�تمّ�� مجتمع البحث �� هذه الدراسة با�ساعھ وتنوعھ، إذ لا يقتصر ع�� قطاع مع�ن أو نوع محدد من الشر�ات، بل  

�شمل قطاعات متعددة مثل القطاع الما��، وا�خدمي، والتق�ي، والصنا��، وغ��ها من القطاعات ال�ي تأثرت �ش�ل مباشر أو غ��  

هذا التنوع م��ة علمية مهمة، لأنھ �سمح بفهم الفروق ا�حتملة �� تأث�� العمل المرن  مباشر بتطبيق أنظمة العمل المرن. ويُعد  

باختلاف طبيعة النشاط التنظي�ي، ومدى جاهز�ة البنية التحتية الرقمية، وثقافة المنظمة �� التعامل مع أنماط العمل ا�حديثة.  

لدراسة، و�منحها �عداً أك�� شمولية �عكس الواقع الفع�� لسوق  كما أن هذا الا�ساع �ساهم �� �عز�ز القدرة التفس��ية لنتائج ا

 .العمل السعودي

، وال�ي �انت نقطة  19- كما أن مجتمع البحث �� هذه الدراسة يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالتغ��ات ال�ي فرض��ا جائحة �وفيد

تحول رئيسية �� تب�ي نماذج العمل المرن ع�� نطاق واسع. فقد دفعت هذه ا�جائحة المؤسسات إ�� إعادة النظر �� أساليب العمل  

عتماد ع�� العمل عن ُ�عد والعمل ال�ج�ن، وهو ما جعل الموظف�ن داخل هذا ا�جتمع �عيشون  التقليدية، مما أدى إ�� ز�ادة الا 

تجر�ة مباشرة مع هذه الأنماط ا�جديدة من العمل. و�التا�� فإن هذا ا�جتمع لا يُمثل فقط بيئة نظر�ة للدراسة، بل يمثل واقعاً  

 .نظام العمل المرن ع�� الإنتاجية والرضا الوظيفيعملياً معاشاً يمكن من خلالھ قياس التأث��ات ا�حقيقية ل

ومن الناحية المن�جية، فإن اختيار هذا ا�جتمع �عكس حرص الدراسة ع�� الوصول إ�� بيانات ذات مصداقية عالية،  

حيث إن أفراد هذا ا�جتمع لد��م خ��ة مباشرة بتطبيق العمل المرن، مما يجعل آرا��م وتصورا��م أك�� دقة �� التعب�� عن الواقع  

يتيح   ا�جتمع  هذا  أن  كما  النظر�ة  التنظي�ي.  الاف��اضات  عن  �عيداً  واق��،  �� سياق  المتغ��ات  ب�ن  العلاقات  دراسة  إم�انية 

ا�جردة، وهو ما �عزز من قوة النتائج وموثوقي��ا العلمية. بالإضافة إ�� ذلك، فإن تنوع خصائص الأفراد داخل هذا ا�جتمع من  

 .تقديم صورة أك�� عمقاً وشمولية حول تأث�� العمل المرن  حيث الوظائف، ومستو�ات ا�خ��ة، والبيئات التنظيمية، �ساهم ��
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إن مجتمع البحث �� هذه الدراسة لا ُ�عد مجرد إطار إحصائي �جمع البيانات، بل يمثل البنية الواقعية ال�ي تنعكس ف��ا  

آثار التحول نحو العمل المرن داخل الشر�ات السعودية، الأمر الذي يجعل دراستھ وتحليلھ خطوة أساسية لفهم العلاقة ب�ن  

 .19-ف�ن ورضاهم الوظيفي �� مرحلة ما �عد جائحة �وفيدهذا النظام و��ن �ل من إنتاجية الموظ

 

 المن�جية وطرق البحث 

الأدوات   تحدد  و��  �ساؤلاتھ.  ع��  والإجابة  أهدافھ  تحقيق   �� البحث  عليھ  �س��  الذي  العام  الإطار  العلمية  المن�جية  �عكس 

والأساليب ال�ي يتم استخدامها �جمع البيانات وتحليلها، بما يضمن دقة النتائج وموثوقي��ا. �� هذه الدراسة، تم اعتماد المن�جية  

ح قياس العلاقات ب�ن المتغ��ات بدقة، وتوفر إم�انية �عميم النتائج ع�� عينة أك�� من ا�جتمع المس��دف.  الكمية، نظرًا لأ��ا تتي

و�أ�ي اختيار المن�ج الك�ي �� سياق دراسة أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي، حيث تتطلب  

ستوى الإنتاجية، ومستوى الرضا الوظيفي، ومدى تطبيق نظم العمل المرنة  هذه الظاهرة قياس متغ��ات قابلة للكمية مثل م

و�تيح المن�ج الك�ي إم�انية استخدام أدوات قياس موحدة مثل الاستبيانات،    .19-داخل الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد

ما يوفر بيانات قابلة للتحليل الإحصائي واستخلاص النتائج �ش�ل موضو��. كما يمكن من خلالھ اختبار الفرضيات الرئيسية  

ا �سهم �� تقديم توصيات علمية دقيقة  والفرعية للدراسة، وتحديد مدى �حة العلاقات الاف��اضية ب�ن متغ��ات الدراسة، بم

 .لدعم صناع القرار �� بيئة العمل السعودية

 مجتمع الدراسة وعين��ا -

، سواء 19-يت�ون مجتمع الدراسة من الموظف�ن العامل�ن �� الشر�ات السعودية ال�ي طبقت نظام العمل المرن �عد جائحة �وفيد

�� القطاع العام أو ا�خاص. ويشمل ا�جتمع مختلف المستو�ات الوظيفية والإدار�ة، نظرًا لتأث�� نظام العمل المرن ع�� جميع  

المنظمة. ويعد تح  الفئات المس��دفة وتفس��ها  الفئات داخل  النتائج �جميع  تمثيل  ا�جتمع بدقة خطوة أساسية لضمان  ديد 

أما العينة، فقد تم اختيارها باستخدام العينة العشوائية الطبقية لضمان شمول جميع المستو�ات الوظيفية    .�ش�ل �حيح

عمر وا�خ��ة العملية. و�تيح هذا النوع من العينة  والقطاعات ا�ختلفة، مع مراعاة التوزيع النس�ي للموظف�ن حسب ا�جنس وال

 .جمع بيانات دقيقة تمثل الواقع الفع�� للشر�ات السعودية، كما �ساهم �� تقليل الانحياز ا�حتمل �� جمع المعلومات وتحليلها
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 أدوات جمع البيانات  -

تم استخدام الاستبيان �أداة رئيسية �جمع البيانات �� هذه الدراسة، نظرًا لملاءمتھ للمن�جية الكمية وقدرتھ ع�� قياس المتغ��ات  

رئيسية محاور  ثلاثة  لتغطية  الاستبيان  أسئلة  صُممت  ومنظم.  دقيق  مستوى   :�ش�ل  المرن،  العمل  نظام  تطبيق  مستوى 

الوظيفي الرضا  ومستوى  ليكرت   .الإنتاجية،  مقياس  استخدام  مع  معروفة،  معيار�ة  مقاييس  الأسئلة ع��  واعتمدت صياغة 

بند �ل  مع  أو الاختلاف  الاتفاق  لقياس درجة  تجر�بية    .الم�ون من خمسة مستو�ات  �� دراسة  أولاً  الاستبيان  اختبار  تم  كما 

رونباخ ألفا، لضمان أن جميع البنود  محدودة لضمان صدق وثبات الأداة، حيث تم حساب معامل الثبات باستخدام طر�قة ك

تقيس المتغ��ات المس��دفة �ش�ل متسق وموثوق. وقد أسهمت هذه ا�خطوة �� �عديل �عض البنود الصياغية لت�ون أك�� وضوحًا  

 .وسهولة �� الفهم، و�التا�� �عز�ز جودة البيانات ال��ائية المستخرجة

 طرق التحليل الإحصائي -

الوصفي،  للتحليل  فبالنسبة  البيانات.  لمعا�جة  الوصفي والاستدلا��  الإحصائي  التحليل  استخدام  تم  الاستبيانات،  �عد جمع 

شمل حساب المتوسطات، والانحرافات المعيار�ة، والنسب المئو�ة ل�ل بند من بنود الاستبيان، ��دف تقديم صورة وا�حة عن  

أما التحليل الاستدلا��، فقد استخدمت فيھ اختبارات الفرضيات لتحديد وجود علاقات   .طبيعة المتغ��ات �� مجتمع الدراسة

ذات دلالة إحصائية ب�ن المتغ��ات، بما �� ذلك تأث�� تطبيق نظام العمل المرن ع�� �ل من الإنتاجية والرضا الوظيفي. كما تم  

ب�ن المتغ��ات، والتحليل الانحداري لدراسة أثر العمل    ةاستخدام اختبار معامل الارتباط البسيط والمتعدد لتحديد قوة العلاق

المرن ع�� الإنتاجية والرضا الوظيفي معًا. و�تيح هذا التحليل الوصول إ�� استنتاجات دقيقة حول طبيعة العلاقة ب�ن المتغ��ات،  

 .ودعم الفرضيات الرئيسية والفرعية للدراسة

 الإجراءات البحثية   -

اتبعت الدراسة مجموعة من الإجراءات المن�جية المنظمة لضمان موثوقية النتائج ودق��ا. فقد تم أولاً تحديد المتغ��ات الأساسية 

للدراسة بدقة، ثم تطو�ر أداة القياس (الاستبيان) بما يتناسب مع هذه المتغ��ات. �عد ذلك، تم توزيع الاستبيانات ع�� العينة  

و�عد جمع البيانات، تم إدخالها �� برامج التحليل الإحصائي ا�حديثة،   .دقيقة لضمان استكمالها بال�امل المس��دفة، مع متا�عة

الأدبيات  SPSSمثل   �� ضوء  النتائج  تفس��  تم  كما  ال��ائية.  النتائج  واستخراج  والاستدلالية،  الوصفية  الاختبارات  لتطبيق   ،
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السابقة والنظر�ات المفسرة للعلاقة ب�ن العمل المرن والإنتاجية والرضا الوظيفي، ما أتاح استخلاص توصيات عملية وعلمية  

 .قابلة للتطبيق �� سياق الشر�ات السعودية

 

 أدوات الدراسة

�عد أدوات الدراسة من العناصر الأساسية �� أي بحث عل�ي، إذ تتيح جمع البيانات �ش�ل منظم ودقيق بما يخدم تحقيق أهداف  

الدراسة والإجابة ع�� �ساؤلا��ا. و�النسبة لهذه الدراسة ال�ي تناولت أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم  

السع الشر�ات   �� �وفيدالوظيفي  جائحة  �عد  �جمع  19-ودية  رئيسية  �أداة  الاستبيان  اختيار  تم  الكمية،  المن�جية  واعتماد   ،

 .البيانات

المتغ��ات الأساسية للدراسة، و�� الوظيفي :تم تصميم الاستبيان بحيث �غطي جميع   .نظام العمل المرن، الإنتاجية، والرضا 

 :وشمل الاستبيان عدة محاور رئيسية

يحتوي ع�� مجموعة من البنود ال�ي تقيس مدى تطبيق الشر�ات السعودية لأنظمة العمل المرن،   :محور العمل المرن  .1

 .بما �شمل المرونة �� أوقات العمل، إم�انية العمل عن ُ�عد، وحر�ة الموظف �� تنظيم مهامھ اليومية

يركز ع�� تقييم مستوى إنتاجية الموظف �� ظل نظام العمل المرن، ويشمل بنودًا تقيس الكفاءة ��   :محور الإنتاجية .2

 .أداء المهام، الال��ام با�خرجات وا�جودة، والقدرة ع�� تحقيق الأهداف �� الوقت ا�حدد

الوظيفي .3 الرضا  المهنية   :محور  ا�حياة  ب�ن  التوازن  ومستوى  ا�جديدة،  العمل  بيئة  عن  الموظف�ن  رضا  درجة  يقيس 

 .وال�خصية، والعلاقة مع الإدارة والزملاء، بالإضافة إ�� مستوى التحف�� والانتماء المؤس��ي

اعتمد تصميم الاستبيان ع�� مقياس ليكرت ا�خما��ي لقياس مدى اتفاق أو اختلاف المشارك�ن مع �ل بند، حيث يمثل الرقم  

) أع�� درجة موافقة. وقد تم إجراء اختبار الصدق والثبات ع�� الاستبيان من خلال عينة  5) أقل درجة موافقة و�مثل الرقم (1(

تقيس المتغ��ات المس��دفة بدقة، وتم حساب معامل كرونباخ ألفا للتأكد من ا�ساق الأداة    تجر�بية صغ��ة للتأكد من أن البنود

 .وموثوقي��ا

و�استخدام هذه الأداة، تم جمع بيانات كمية قابلة للتحليل الإحصائي، ما أتاح قياس العلاقة ب�ن نظام العمل المرن ومستوى  

الإنتاجية والرضا الوظيفي بدقة، واختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية للدراسة، بما يضمن نتائج موضوعية قابلة للتعميم  

 .ع�� عينة أك�� من مجتمع الدراسة
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 خطوات جمع البيانات 

خطوات جمع البيانات من المراحل ا�جوهر�ة �� الدراسات الكمية، إذ تمثل المرحلة ال�ي يتم ف��ا تحو�ل الإطار    �ش�ل

أثر تطبيق نظام   ال�ي تتناول  الدراسة  إ�� بيانات رقمية قابلة للقياس والتحليل الإحصائي. و�� هذه  الم����  النظري والتصميم 

، تم الاعتماد ع�� من�جية  19-هم الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضا 

كمية �س��دف قياس العلاقات ب�ن المتغ��ات �ش�ل دقيق وموضو��، من خلال أداة بحثية مُعدة خصيصاً �جمع البيانات من  

يھ النتائج ال��ائية، إذ إن جودة البيانات ودق��ا أفراد مجتمع الدراسة. وتنبع أهمية هذه المرحلة من �و��ا الأساس الذي تُب�ى عل

 .تنعكس �ش�ل مباشر ع�� �حة التحليل الإحصائي وموثوقية الاستنتاجات

وتبدأ عملية جمع البيانات �� الدراسات الكمية عادة بمرحلة إعداد أداة القياس، حيث يتم تصميم الاستبانة بما يتناسب  

مع أهداف الدراسة ومتغ��ا��ا، مع مراعاة وضوح العبارات ودق��ا العلمية وقدر��ا ع�� قياس الأ�عاد ا�ختلفة للمتغ��ات المستقلة  

الدراسة هذه  و��  المرن،    والتا�عة.  للعمل  التنظي�ي  والدعم  الم�ان  ومرونة  الوقت  مرونة  جوانب  �غطي  بحيث  الأداة  بناء  تم 

بالإضافة إ�� قياس إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي من خلال مؤشرات قابلة للقياس الك�ي. و�تم التأكد من صلاحية الأداة  

ى وملاءم��ا للبيئة السعودية وطبيعة العمل �عد جائحة  من خلال عرضها ع�� مختص�ن أو محكم�ن للتأكد من صدق ا�حتو 

 .، بما يضمن أن البيانات ال�ي سيتم جمعها �عكس الواقع بدقة19-�وفيد

يتم   ا�ختارة، حيث  العينة  أو  الدراسة  أفراد مجتمع  توزيعها ع��  تأ�ي مرحلة  والتأكد من صلاحي��ا،  الأداة  إعداد  �عد 

استخدام وسائل مناسبة لتسهيل الوصول إ�� المشارك�ن، مثل النماذج الإلك��ونية أو الوسائل الرقمية ال�ي تتناسب مع طبيعة  

كب�� ع�� التكنولوجيا والاتصال عن ُ�عد. وُ�عد هذه ا�خطوة مهمة �� الدراسات الكمية، لأ��ا  بيئة العمل المرن ال�ي �عتمد �ش�ل  

تضمن الوصول إ�� عدد �افٍ من المشارك�ن خلال ف��ة زمنية مناسبة، مع مراعاة تمثيلهم �جتمع الدراسة �ش�ل عل�ي. كما يتم  

مختصر  بطر�قة  للمشارك�ن  الدراسة  هدف  توضيح  المرحلة  هذه  واستخدامها  ��  البيانات  سر�ة  ع��  التأكيد  مع  ووا�حة،  ة 

 .لأغراض البحث العل�ي فقط، مما �سهم �� ز�ادة مستوى الاستجابة ودقة المعلومات المقدمة

ثم تأ�ي مرحلة متا�عة عملية جمع الاستجابات، وال�ي ُ�عد خطوة ضرور�ة لضمان اكتمال البيانات وتقليل �سبة الفاقد  

استخدامها   �� حال  الاستبانة  بإكمال  لتذك��هم  المشارك�ن �ش�ل دوري  التواصل مع  يتم  المكتملة. حيث  غ��  الاستجابات  أو 

الورقية �� حال استخدامها، وذلك لضمان ا�حصول ع�� حجم بيانات �افٍ �سمح بإجراء    إلك��ونياً، أو متا�عة استلام الاستبانات
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التحليل الإحصائي �ش�ل موثوق. كما يتم �� هذه المرحلة مراجعة الاستجابات الأولية للتأكد من خلوها من الأخطاء أو البيانات  

 .غ�� الصا�حة ال�ي قد تؤثر ع�� جودة التحليل

و�عد الان��اء من جمع البيانات، يتم الانتقال إ�� مرحلة تنظيمها و�عدادها للتحليل الإحصائي، حيث تُفرغ البيانات ��  

برامج تحليل إحصائي مناسبة، و�تم ترم��ها وتحو�لها إ�� صيغ رقمية قابلة للمعا�جة. وُ�عد هذه ا�خطوة أساسية �� الدراسات  

حليل واستخراج النتائج، كما �ساعد �� التأكد من جاهز�ة البيانات من حيث الا�ساق والدقة قبل  الكمية، لأ��ا تمهّد لمرحلة الت

البدء �� العمليات الإحصائية. و�ذلك، فإن خطوات جمع البيانات �� هذه الدراسة تمثل سلسلة م��ابطة من الإجراءات العلمية  

كن الاعتماد عل��ا �� تفس�� أثر العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن الدقيقة ال�ي ��دف إ�� ضمان ا�حصول ع�� بيانات موثوقة يم

 .19-ورضاهم الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد

 

 حدود البحث 

 ا�حدود البشر�ة  -

�عد جائحة �وفيد المرن  العمل  نظام  اعتمدت  ال�ي  السعودية  الشر�ات   �� العامل�ن  الموظف�ن  الدراسة ع��  .  19-تقتصر هذه 

ويشمل ذلك جميع المستو�ات الوظيفية والإدار�ة، من موظف�ن إدار��ن وعمال تنفيذين إ�� مدراء وأعضاء فرق الإشراف، وذلك  

المس��دف. وتم استبعاد الأفراد غ�� العامل�ن أو العامل�ن �� شر�ات لم تطبق نظام    لضمان تمثيل شامل ل�افة فئات ا�جتمع

العمل المرن، لضمان أن ت�ون البيانات المتحصلة دقيقة و�عكس تأث�� النظام مباشرة ع�� الموظف�ن الذين �عيشون تجر�ة العمل  

� عن آرا��م وملاحظا��م حول تجر���م مع العمل المرن، لضمان  المرن فعلياً. كما ركزت الدراسة ع�� الموظف�ن القادر�ن ع�� التعب� 

 .جمع معلومات موضوعية وواقعية

 ا�حدود الزمانية  -

مباشرة وح�ى الوقت ا�حا��، أي منذ اعتماد الشر�ات السعودية    19-تقتصر الدراسة ع�� الف��ة الزمنية ال�ي تلت جائحة �وفيد

لنظام العمل المرن �عد انتشار ا�جائحة وح�ى إتمام جمع البيانات وتحليلها. و�أ�ي هذا التحديد الزم�ي لارتباط متغ��ات الدراسة  

فرض��ا ا�جائحة ع�� بيئة العمل، ولضمان أن ت�ون النتائج مرتبطة بالتجر�ة ا�حديثة للمرونة �� بيئة  مباشرة بالتغ��ات ال�ي  
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العمل. كما يتيح هذا الإطار الزم�ي إم�انية تقييم التأث��ات الفور�ة والمتوسطة لنظام العمل المرن ع�� الإنتاجية والرضا الوظيفي،  

 .دون التشتت �� بيانات قديمة لا �عكس الواقع ا�حا�� �عد التحولات ال�ي طرأت ع�� سوق العمل السعودي

  ا�حدود الم�انية  -

تقتصر الدراسة ع�� الشر�ات السعودية داخل المملكة العر�ية السعودية، سواء �� القطاع العام أو ا�خاص، مع ال��ك�� ع��  

هذا   و��دف  والدمام.  وجدة  الر�اض  مثل  فع��،  �ش�ل  المرن  العمل  اعتمدت  ال�ي  الشر�ات  غالبية  ت��كز  الك��ى حيث  المدن 

العمل الفعلية ال�ي شهدت تطبيق هذا النظام، مع مراعاة اختلاف ثقافة العمل والممارسات    التحديد الم�ا�ي إ�� ال��ك�� ع�� بيئة

التنظيمية ب�ن المناطق ا�ختلفة. كما �سمح هذا الإطار الم�ا�ي بجمع بيانات دقيقة يمكن تحليلها �� سياق ا�خصوصية الثقافية  

 . ملية قابلة للتطبيق محليًا �� بيئة العمل بالمملكةوالتنظيمية للشر�ات السعودية، مع إم�انية استخلاص توصيات ع
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 قدمة الم

يأ�ي الفصل الرا�ع �� هذه الدراسة بوصفھ المرحلة الأك�� حسماً �� البناء البح�ي، إذ يمثل نقطة التحول من العمل الم����  

التطبيقي إ�� مرحلة استخلاص الدلالات العلمية وتفس��ها �� ضوء أهداف الدراسة و�ساؤلا��ا. ففي هذا الفصل يتم الانتقال  

ا إ�� التعامل معها بصورة تحليلية دقيقة، ��دف إ�� الكشف عن العلاقات ال�امنة ب�ن المتغ��ات  من مجرد جمع البيانات وتنظيمه 

الشر�ات   داخل  الوظيفي  ورضاهم  الموظف�ن  إنتاجية  من  �ل  ع��  المرن  العمل  نظام  تطبيق  تأث��  مدى  وفهم  الدراسة،  محل 

يكتفي �عرض الأرقام والنتائج الإحصائية، بل يتجاوز ذلك    . وتنبع أهمية هذا الفصل من �ونھ لا 19-السعودية �عد جائحة �وفيد

 .إ�� بناء قراءة علمية لتلك النتائج، بما �ساعد ع�� تحو�ل البيانات ا�خام إ�� معرفة قابلة للتفس�� والتطبيق �� الواقع العم��

وُ�ركز هذا الفصل ع�� معا�جة البيانات ال�ي تم جمعها بطر�قة علمية منظمة، من خلال استخدام الأساليب الإحصائية  

المناسبة ال�ي تتما��ى مع طبيعة الدراسة وأهدافها، وذلك ��دف الوصول إ�� نتائج دقيقة �عكس الواقع الفع�� للظاهرة محل  

�ش�ل وصفي، بل يتم تحليلها �ش�ل معمق للكشف عن العلاقات ب�ن المتغ��ات،    البحث. ولا يقتصر الأمر ع�� عرض النتائج

وقياس مدى قوة واتجاه هذه العلاقات، بما �ساهم �� تقديم إجابات علمية وا�حة ع�� �ساؤلات الدراسة. كما ُ�عد هذا ا�جانب  

 .حاسماً �� جودة النتائج ال��ائيةأساسياً �� �عز�ز مصداقية البحث، حيث إن دقة التحليل الإحصائي ُ�عد عاملاً 

تم   ال�ي  السابقة  النظري والدراسات  الإطار  �� ضوء  النتائج وتفس��ها  إ�� عرض  الفصل  ينتقل  التحليل،  و�عد مرحلة 

فهم شامل   إ��  الوصول  ��دف  نظر�اً،  تم طرحھ  بما  ميدانياً  إليھ  التوصل  تم  ما  ر�ط  يتم  السابقة، حيث  الفصول   �� تناولها 

ط �� توضيح مدى ا�ساق النتائج مع الأدبيات العلمية السابقة، أو اختلافها ع��ا،  ومت�امل للظاهرة المدروسة. ويساعد هذا الر�

ما �عد جائحة   ال�ي فرض��ا مرحلة  السعودية والتحولات  العمل  بيئة  �� ضوء طبيعة  النتائج  لهذه  مع تقديم تفس��ات علمية 

 .، خصوصاً فيما يتعلق بتب�ي أنماط العمل المرن 19-�وفيد

كما يتناول الفصل مناقشة معمقة للنتائج، يتم من خلالها تحليل دلالا��ا العلمية والعملية، و�يان ا�ع�اسا��ا ع�� بيئة  

العمل التنظيمية، بما �� ذلك تأث��ها ع�� أداء الموظف�ن ومستوى رضاهم الوظيفي. وُ�عد هذه المرحلة من أهم مراحل الفصل،  

س�� النتائج ور�طها بالسياق النظري والواق��، وليس مجرد عرضها �ش�ل رق�ي أو إحصائي. كما  لأ��ا تُظهر قدرة الباحث ع�� تف 

يتم �� هذا السياق توضيح مدى تحقق أهداف الدراسة، والإجابة عن �ساؤلا��ا، ومدى قبول أو رفض الفرضيات ال�ي انطلقت  

 .م��ا
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إل��ا، بما �عكس الصورة العامة للدراسة �ش�ل مت�امل، يل��ا طرح   يتم تقديم خلاصة شاملة للنتائج ال�ي تم التوصل 

مجموعة من التوصيات العلمية والعملية ال�ي يمكن أن تفيد صناع القرار داخل المؤسسات والشر�ات، ��دف تحس�ن تطبيق  

يئة العمل. كما يُختتم الفصل ببيان عام يو�ح القيمة العلمية للدراسة، و�سهامها  نظام العمل المرن و�عز�ز أثره الإيجا�ي ع�� ب

  .�� إثراء المعرفة �� مجال إدارة الموارد البشر�ة والتنظيم الإداري، خاصة �� ظل التحولات ال�ي فرض��ا المرحلة ما �عد ا�جائحة

جميع مراحل البحث السابقة، ليتم تحو�ل ا�جهد النظري    �عد هذا الفصل بمثابة الذروة العلمية للدراسة، حيث تت�امل فيھ

 .والم���� إ�� نتائج قابلة للتفس�� والتطبيق، مما يمنح الدراسة قيم��ا العلمية والعملية �� آن واحد
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 تحليل البيانات 

 الوصف الإحصائي للبيانات •

بلغ   متوسط حسا�ي  أع��  مختلفة  مواقع  من  بالعمل  المرتبطة  الإنتاجية  ز�ادة  الموظف  3.57�جلت  قناعة  ع��  ي��هن  مما  ؛ 

السعودي بفعالية البيئات البديلة عن المكتب التقليدي �� رفع الكفاءة. نلمس ثقة متبادلة عالية ب�ن المنظمة و�وادرها بمتوسط  

نتيجة تتسق مع التحسن العام �� الأداء والرضا الوظيفي الذي �جل المتوسط نفسھ؛ غ��  ، و��  1.313وانحراف معياري    3.53

) �ش�� إ�� تباين وا�ح �� الآراء.  1.485) والشعور بالراحة خارج المكتب (1.501أن ارتفاع قيم الانحراف المعياري �� دعم الإدارة (

ت مستو�ات التمك�ن التق�ي ب�ن الأقسام، فبينما يجد البعض �� اختلاف طبيعة المهام الوظيفية أو تفاو   ��ددقد يفسر هذا ال

العمل المرن ملاذاً للإنجاز، قد يواجھ آخرون صعو�ات �� التأقلم مع غياب الإشراف المباشر. تقارب المتوسطات حول القيمة  

لاً حذراً يحتاج لتعز�ز السياسات  �� محاور تنظيم الوقت وتقليل ضغوط المواعيد �عكس قبولاً عاماً للنظام؛ لكنھ يظل قبو   3.40

لضمان استدامة هذه الإنتاجية. يظهر التوزع الطبي�� للبيانات ع�� قيم الالتواء والتفرطح    1.275التنظيمية ال�ي �جلت انحرافاً  

ي لثقافة العمل  موظفاً؛ وهو ما �عزز الاعتماد ع�� هذه النتائج �� فهم التحول ا�جذر  260استقراراً �� استجابات العينة البالغة 

 بالمملكة.

Statistics 

 

N 

Mean 

Std. 

Error of 

Mean 

Median 
Std. 

Deviation 
Skewness 

Std. Error of 

Skewness 
Kurtosis 

Std. 

Error of 

Kurtosis Valid Missing 

 301. 1.372- 151. 052.- 1.434 3.00 089. 3.01 0 260 العمر

 301. 1.996- 151. 140. 500. 1.00 031. 1.47 0 260 الجنس

 301. 967.- 151. 297.- 1.200 4.00 074. 3.48 0 260 الدرجة العلمیة

یتیح نظام العمل المرن  

إمكانیة تنظیم ساعات 

عملي بما یتناسب مع 

 .ظروفي الشخصیة

260 0 3.46 .080 4.00 1.283 -.372 .151 -.905 .301 

یساعدني العمل المرن  

على تحقیق توازن  

أفضل بین حیاتي 

 .المھنیة والشخصیة

260 0 3.32 .083 3.00 1.345 -.165 .151 -1.187 .301 
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أشعر أن مرونة الوقت  

تقلل من الضغوط  

المرتبطة بمواعید العمل  

 .التقلیدیة

260 0 3.41 .083 3.50 1.342 -.351 .151 -1.038 .301 

یسھم نظام العمل المرن  

في تحسین قدرتي على  

إنجاز المھام في الوقت  

 .المناسب

260 0 3.41 .089 4.00 1.429 -.401 .151 -1.136 .301 

أرى أن مرونة الوقت  

تزید من التزامي بأداء  

 .العمل بكفاءة

260 0 3.38 .080 3.00 1.296 -.246 .151 -1.047 .301 

یتیح لي نظام العمل  

المرن أداء مھامي 

بكفاءة من خارج مقر  

 .العمل

260 0 3.42 .079 4.00 1.281 -.426 .151 -.840 .301 

العمل من مواقع مختلفة  

یساعدني على زیادة  

 .إنتاجیتي

260 0 3.57 .087 4.00 1.398 -.559 .151 -.986 .301 

أشعر براحة أكبر عند  

إنجاز العمل في بیئة  

 .مرنة خارج المكتب 

260 0 3.22 .092 3.00 1.485 -.203 .151 -1.385 .301 

مرونة مكان العمل  

تساعدني على تقلیل  

الوقت والجھد  

 .المرتبطین بالتنقل

260 0 3.42 .084 4.00 1.361 -.356 .151 -1.144 .301 

أرى أن مرونة مكان 

العمل تسھم في تحسین  

 .جودة أدائي الوظیفي

260 0 3.32 .084 3.00 1.347 -.266 .151 -1.117 .301 

توفر الشركة الأدوات  

التقنیة اللازمة لتطبیق  

 .العمل المرن بكفاءة

260 0 3.35 .083 3.00 1.341 -.280 .151 -1.090 .301 

تقدم الإدارة دعمًا  

واضحًا للموظفین  

العاملین بنظام العمل  

 .المرن

260 0 3.33 .093 4.00 1.501 -.302 .151 -1.356 .301 
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توجد سیاسات تنظیمیة 

واضحة تسھّل تطبیق  

نظام العمل المرن داخل  

 .الشركة 

260 0 3.47 .079 4.00 1.275 -.289 .151 -1.059 .301 

أشعر أن الشركة تثق  

بقدرتي على أداء مھامي 

في ظل نظام العمل  

 .المرن

260 0 3.53 .081 4.00 1.313 -.431 .151 -1.033 .301 

أسھم نظام العمل المرن  

في زیادة إنتاجیتي في 

 .العمل

260 0 3.42 .086 3.50 1.385 -.328 .151 -1.160 .301 

أشعر برضا وظیفي  

أكبر منذ تطبیق نظام  

 .العمل المرن 

260 0 3.34 .092 4.00 1.489 -.348 .151 -1.323 .301 

أرى أن العمل المرن  

ساعد في تحسین أدائي  

العام ورضاي عن  

 .العمل

260 0 3.53 .081 4.00 1.301 -.442 .151 -.954 .301 

 : التحلیلات الإحصائیة  1 جدول

 

 عمر المشارك�ن �� التجر�ة •

 30-20%. �عقبھ مباشرة جيل الشباب ب�ن  24.6عاماً ع�� عينة الدراسة بنسبة بلغت    60-50هيمن الموظفون �� الفئة العمر�ة  

%. التقارب الرق�ي ب�ن هات�ن الفئت�ن يضعنا أمام مشهد إداري منقسم. ا�جيل ا�خب�� يقود المشهد. �� المقابل،  20.8عاماً بنسبة 

%. يبدو أن الفئات الأك�� سناً �� الأك�� تفاعلاً مع استبيان  15عاماً �أقل ا�جموعات مشاركة بنسبة    50-40تظهر الفئة العمر�ة  

الفئات.   بقية  ب�ن  المهنية. الاستجابات موزعة �ش�ل متوازن �سبياً  ��اية مس����م   �� أك��  لبح��م عن توازن  العمل المرن؛ ر�ما 

ذا التوزيع يمنح النتائج شمولية عمر�ة جيدة. ا�خ��ة تقابل ا�حماس الشبا�ي ��  %. ه10الفارق ب�ن أع�� وأد�ى �سبة لا يتجاوز  

الفئات   النسب ب�ن  أثر النظام ا�جديد. �عادل  الشابة والمتوسطة.    40-30و  30-20تقييم  العاملة  يضمن تمثيلاً دقيقاً للقوى 

عاماً حافظت ع�� حضور قوي بنسبة   60ئة فوق اعتمدت الدراسة ع�� تنوع عمري يقلل من انحياز النتائج �جيل دون آخر. الف

 %. الو�� المؤس��ي بنظام العمل المرن طال �افة السلالم الوظيفية. 19.2

 

 



47 

 

 العمر 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

50-

60 
64 24.6 24.6 24.6 

20-

30 
54 20.8 20.8 45.4 

30-

40 
53 20.4 20.4 65.8 

60+ 50 19.2 19.2 85.0 

40-

50 
39 15.0 15.0 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 لعمر المشاركین في التجربة: التحلیل الإحصائي  2 جدول

 

 

 لعمر المشاركین في التجربة : التمثیل البیاني  1 شكل توضیحي
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 جنس المشارك�ن �� التجر�ة  •

%  53.5%. استحوذ الذ�ور ع�� �سبة  7تقارب يظهر �� توزيع عينة الدراسة ب�ن ا�جنس�ن؛ فالفجوة الرقمية ضئيلة ولا تتجاوز  

 121% بواقع  46.5فرداً. النتيجة متوازنة إحصائياً. قابل ذلك حضور �سائي قوي وصل إ��    139من إجما�� المشارك�ن بتكرار بلغ  

نح النتائج موثوقية عالية عند �عميم أثر العمل المرن ع�� بيئة العمل السعودية. قد �ش�� هذا  مشاركة. التوازن �� العينة يم

التقارب إ�� اهتمام متساوٍ من كلا ا�جنس�ن بمم��ات المرونة الوظيفية �عد ا�جائحة. التنوع هنا يخدم أهداف الدراسة �ش�ل  

اجات المرأة العاملة �� ظل الأنظمة ا�جديدة. الهي�ل التكراري للعينة  مباشر. تمثيل الإناث ��ذه النسبة المرتفعة �عزز فهم احتي

فرداً جاءت من�جمة �� تمثيلها النو��.    260�عكس واقع التوط�ن ومشاركة ا�جنس�ن �� قطاع الشر�ات ا�حا��. العينة البالغة  

المشارك المنظمات   �� المرن  العمل  تجر�ة  شمولية  ع��  تدل  بفعالية  ا�جنس�ن  احتمالات  استجابة  من  يقلل  التفاوت  غياب  ة. 

 الانحياز ا�جندري �� التقييم اللاحق للإنتاجية والرضا. 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 53.5 53.5 53.5 139 ذكر

 100.0 46.5 46.5 121 أنثى 

Total 260 100.0 100.0  

 لجنس المشاركین في التجربة : التحلیل الإحصائي  3 جدول
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 لجنس المشاركین في التجربة : التمثیل البیاني  2 شكل توضیحي

 

 لدى المشارك�ن �� التجر�ة  الدرجة العلمية  •

%. هذا تركز أ�ادي�ي. 24.6%. تلاهم مباشرة حملة الدكتوراه بنسبة  28.1حملة الماجست�� هم الكتلة الأك�� �� العينة بنسبة  

قرابة نصف العينة يمتل�ون دراسات عليا متقدمة. الدرجات ا�جامعية المتوسطة (ب�الور�وس ودبلومات عليا) ش�لت حضوراً  

%. الأرقام تتحدث بوضوح. العينة مؤهلة معرفياً  5ت �سبة حملة الثانو�ة لتستقر عند %. انخفض 22.7% و19.6متوازناً بنسب 

لتقييم أنظمة العمل المعقدة. قد يفسر هذا الارتفاع �� المستوى التعلي�ي عمق الإدراك لمفهوم الإنتاجية المرنة. الكفاءات العالية  

ي يمنح الدراسة �عداً شمولياً. الشر�ات السعودية المشاركة �عتمد ع��  غالباً ما تطلب استقلالية أك�� �� الأداء. التنوع التعلي�

�وادر ذات خلفيات علمية رصينة. هذا الو�� الأ�ادي�ي �سند نتائج الرضا الوظيفي المرصودة لاحقاً. التباين التعلي�ي ب�ن الفئات  

 لتنظيمية. العليا والدنيا �عزز مصداقية الاستجابات حول الأدوات التقنية والسياسات ا

 الدرجة العلمیة 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28.1 28.1 28.1 73 ماجستیر 
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 52.7 24.6 24.6 64 دكتوراه

 75.4 22.7 22.7 59 شھادة علیا

درجة  
 البكالوریوس 

51 19.6 19.6 95.0 

شھادة الدراسة  
 الثانویة

13 5.0 5.0 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 : التحلیل الإحصائي للدرجة العلمیة 4 جدول

 

 

 : التمثیل البیاني للدرجة العلمیة  3 شكل توضیحي

 

 يتيح نظام العمل المرن إم�انية تنظيم ساعات عم�� بما يتناسب مع ظرو�� ال�خصية.  •

% استجابوا بـ "أوافق �شدة".  28.1أيدت النسبة الأك�� من المشارك�ن قدرة العمل المرن ع�� مواءمة الظروف ال�خصية بواقع  

% للموافق�ن.  22.3% مقابل  26.5هذا مؤشر حيوي. يتبع ذلك تقارب م�حوظ �� كف�ي الموافقة وا�حياد؛ حيث �جل ا�حايدون  

تزال تخت�� قدرة النظام ع�� تفكيك المركز�ة الزمنية للعمل. العملية ليست مجرد أرقام.    يبدو أن شر�حة عر�ضة من الموظف�ن لا
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% �ش�� إ�� تحديات �شغيلية �� إدارة ا�جداول الزمنية داخل الشر�ات. قد  13.8تردد الآراء ب�ن القبول المطلق والرفض بنسبة  

% �عارضون �شدة 9.2يفسر هذا التباين صعو�ة التنسيق ب�ن المهام ا�جماعية والاحتياجات الفردية �� �عض الإدارات. وجود  

ا�حياة ا�خاصة �ش�ل سل�ي لدى البعض. الاستجابات �عكس واقعاً انتقالياً يتطلب مهارات  يو�� باحتمالية تداخل العمل مع  

 عالية �� الإدارة الذاتية. نجاح المرونة هنا ير��ن بقدرة الموظف ع�� رسم حدود فاصلة ب�ن ال��اماتھ المن�لية والمهنية.  

 .یتیح نظام العمل المرن إمكانیة تنظیم ساعات عملي بما یتناسب مع ظروفي الشخصیة

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 28.1 28.1 28.1 73 أوافق بشدة  

 54.6 26.5 26.5 69 محاید

 76.9 22.3 22.3 58 أوافق 

 90.8 13.8 13.8 36 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

24 9.2 9.2 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 نظام العمل المرن إمكانیة تنظیم ساعات عملي بما یتناسب مع ظروفي الشخصیة. لإتاحة: التحلیل الإحصائي  5 جدول
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 نظام العمل المرن إمكانیة تنظیم ساعات عملي بما یتناسب مع ظروفي الشخصیة.  لإتاحة: التمثیل البیاني  4 شكل توضیحي

 

 �ساعد�ي العمل المرن ع�� تحقيق توازن أفضل ب�ن حيا�ي المهنية وال�خصية.  •

لم ��جل العينة أي إجماع �امل ع�� غياب دور العمل المرن �� التوازن ب�ن ا�حياة والمهنة؛ إذ انحصر الرفض القاطع "لا أوافق  

بنسبة   أد�ى مستو�اتھ   �� بنسبة  10.4�شدة"  "أوافق �شدة" ع�� قمة الاستجابات  القوي  التأييد  تر�ع  المقابل،   ��  .%28.1 .%

%)؛ مما يكشف عن تباين وا�ح ��  20%) والمعارض�ن (24.6�� تقارب �سب ا�حايدين (  الفكرة��ز النتيجة �ش�� لو�� إيجا�ي. ت

تجارب الموظف�ن ال�خصية. قد يفسر هذا صعو�ة الفصل ب�ن الواجبات الأسر�ة والمهام الوظيفية لدى شر�حة ليست بالبسيطة  

تل مكسباً  ليس  التوازن  تحقيق  السعودية.  الشر�ات   �� العامل�ن  موافقة  من  النظام.  �غي��  بمجرد  �ش�ل  16.9قائياً  فقط   %

 اعتيادي �عزز فرضية وجود تحديات �� بيئة العمل المن�لية أو قصور �� آليات الانضباط الذا�ي.  

 .یساعدني العمل المرن على تحقیق توازن أفضل بین حیاتي المھنیة والشخصیة 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 
 28.1 28.1 28.1 73 أوافق بشدة  

 52.7 24.6 24.6 64 محاید



53 

 

 72.7 20.0 20.0 52 لا أوافق 

 89.6 16.9 16.9 44 أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

27 10.4 10.4 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 المھنیة والشخصیة. الحیاةالعمل المرن على تحقیق توازن أفضل بین  لمساعدة: التحلیل الإحصائي  6 جدول

 

 

 المھنیة والشخصیة.  الحیاةالعمل المرن على تحقیق توازن أفضل بین  لمساعدة: التمثیل البیاني  5 شكل توضیحي

 

 أشعر أن مرونة الوقت تقلل من الضغوط المرتبطة بمواعيد العمل التقليدية.  •

انقسام �شهده آراء العينة حول دور مرونة الوقت �� تخفيف الضغط الوظيفي؛ إذ تتوزع الاستجابات بحدة ب�ن التأييد المطلق  

%. النتيجة قو�ة إحصائياً. يقابلها �� الطرف  28.5موظفاً و�سبة    74وا�حياد ا�حذر. حصد خيار "أوافق �شدة" أع�� تكرار بواقع  

%)؛ مما يرجح أن  21.5%) والموافق�ن (23.8�� تقارب �سب ا�حايدين (  الفكرة�ط تماماً. ت��ز  % يرفضون هذا الر 11.5الآخر  

الشعور بتخفيف الضغوط ليس سمة عامة بل يخضع لظروف بيئة العمل الفردية. قد يفسر هذا التباين طبيعة �عض الوظائف  

% والرافضون  14.6وقت البدء أو الان��اء. المعارضون بنسبة    ال�ي تتطلب ال��اماً صارماً بالمواعيد ال��ائية �غض النظر عن مرونة
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فعالية   ع��  يؤثر  قد  التفاوت  هذا  تقليلها.  من  بدلاً  التنسيق  أعباء  من  تز�د  قد  المرونة  أن  ترى  حرجة  كتلة  �ش�لون  �شدة 

أن   ا�حقيقة  ل�ل قسم.  التشغيلية  ا�خصوصية  تراعِ  لم  إذا  الشر�ات  داخل  ا�جديدة  الزمنية  الموظف�ن 50السياسات  من   %

فإن ثقل كفة ا�حايدين والمعارض�ن ���ي بوجود تحديات نفسية مرتبطة بالقدرة ع��  يميلون للإيجابية تجاه النظام. ومع ذلك؛  

 الانفصال عن ضغط العمل �� ظل النظام المرن. استجابات العينة هنا تتسم بالواقعية الشديدة �عيداً عن التفاؤل المفرط. 

 .أشعر أن مرونة الوقت تقلل من الضغوط المرتبطة بمواعید العمل التقلیدیة

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 28.5 28.5 28.5 74 أوافق بشدة  

 52.3 23.8 23.8 62 محاید

 73.8 21.5 21.5 56 أوافق 

 88.5 14.6 14.6 38 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

30 11.5 11.5 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 أن مرونة الوقت تقلل من الضغوط المرتبطة بمواعید العمل التقلیدیة. للشعور: التحلیل الإحصائي  7 جدول
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 أن مرونة الوقت تقلل من الضغوط المرتبطة بمواعید العمل التقلیدیة. للشعور: التمثیل البیاني  6 شكل توضیحي

 

 �سهم نظام العمل المرن �� تحس�ن قدر�ي ع�� إنجاز المهام �� الوقت المناسب.  •

%؛ مما ي��ز قناعة را�خة لدى ثلث العينة بجدوى المرونة �� رفع 31.9استحوذ خيار "أوافق �شدة" ع�� النسبة الأع�� بواقع  

النتيجة تو�� بوجود فئة ت��قب نتائج ملموسة قبل حسم موقفها.  21.9وت��ة الإنجاز. تلا ذلك حضور للمحايدين بنسبة    .%

% اختاروا "لا أوافق �شدة". قد يفسر هذا التباين طبيعة المهام  15.4ا�عة صر�حة من %؛ بينما ظهرت مم 19.2�جل الموافقون 

الوظيفية؛ فالوظائف ال�ي �عتمد ع�� ا�خرجات المستقلة �ستفيد من المرونة أك�� من الوظائف المرتبطة �سلاسل إمداد أو فرق  

لية وجود تحديات �� إدارة الوقت خارج الأطر التقليدية.  % �ش�� لاحتما27عمل م��امنة. �سبة الرفض الإجمالية ال�ي تق��ب من  

الإنجاز �� الموعد ا�حدد يتطلب رقابة ذاتية عالية قد لا تتوفر لدى ا�جميع. ال��دد �� الآراء يؤكد أن التحول لنظام العمل المرن  

 لا يضمن تحسن الإنتاجية �ش�ل تلقائي ل�ل ال�وادر.  

 .یسھم نظام العمل المرن في تحسین قدرتي على إنجاز المھام في الوقت المناسب

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid   31.9 31.9 31.9 83 أوافق بشدة 
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 53.8 21.9 21.9 57 محاید

 73.1 19.2 19.2 50 أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

40 15.4 15.4 88.5 

 100.0 11.5 11.5 30 لا أوافق 

Total 260 100.0 100.0  

 على إنجاز المھام في الوقت المناسب.  القدرةنظام العمل المرن في تحسین  لمساھمة: التحلیل الإحصائي  8 جدول

 

 

 على إنجاز المھام في الوقت المناسب.  القدرةنظام العمل المرن في تحسین   لمساھمة: التمثیل البیاني  7 شكل توضیحي

 

 أرى أن مرونة الوقت تز�د من ال��امي بأداء العمل بكفاءة. •

تتسم آراء المشارك�ن ب��دد م�حوظ حول دور مرونة الوقت �� �عز�ز الال��ام بالكفاءة؛ إذ تتقارب كفتا التأييد القوي وا�حياد �ش�ل  

% من الاستجابات؛ غ�� أن فئة ا�حايدين تتبعها مباشرة بنسبة  26.5�عكس حالة من الانقسام الم�ي. حصد خيار "أوافق �شدة"  

% من المشارك�ن ع�� العبارة؛ بينما بلغت �سبة المعارض�ن  20.8لرق�ي �ش�� لغياب الإجماع المطلق. وافق %. هذا التقارب ا25.8

%. ا�حقيقة أن الال��ام الذا�ي يرتبط �سمات ال�خصية أك�� من ارتباطھ بنظام العمل نفسھ. قد يفسر هذا  17.7(لا أوافق)  
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التباين صعو�ة قياس الكفاءة �عيداً عن الرقابة المباشرة �� �عض الثقافات المؤسسية التقليدية. �جلت أد�ى �سبة �خيار "لا  

%؛ مما �ع�ي أن الرفض القاطع هو الأقل تمثيلاً. وجود كتلة محايدة �خمة يضع علامات استفهام حول  9.2أوافق �شدة" بـ  

عن �عد أو بنظام الساعات المرنة. الال��ام هنا قد يتأثر �عوامل خارجية مثل �جيج البيئة   مدى وضوح معاي�� الكفاءة �� العمل

 المن�لية أو ضعف الدعم الإداري. 

 .أرى أن مرونة الوقت تزید من التزامي بأداء العمل بكفاءة

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 26.5 26.5 26.5 69 أوافق بشدة  

 52.3 25.8 25.8 67 محاید

 73.1 20.8 20.8 54 أوافق 

 90.8 17.7 17.7 46 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

24 9.2 9.2 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 بأداء العمل بكفاءة. الالتزامأن مرونة الوقت تزید من  للاعتقاد: التحلیل الإحصائي  9 جدول

 



58 

 

 

 بأداء العمل بكفاءة. الالتزامأن مرونة الوقت تزید من  للاعتقاد: التمثیل البیاني  8 شكل توضیحي

 

 يتيح �� نظام العمل المرن أداء مهامي بكفاءة من خارج مقر العمل.  •

%؛ مما �ش�� إ�� قبول واسع لفكرة الإنجاز خارج الأسوار التقليدية للمكتب. �ساوت  27.7�جل خيار "أوافق" أع�� �سبة بنسبة  

% ل�ل م��ما. ا�حقيقة أن العمل من خارج المقر يتطلب بنية تقنية صلبة  24.2كفتا التأييد المطلق "أوافق �شدة" وا�حياد بنسبة  

يفسر ثقل كتلة ا�حايدين وجود تحديات تتعلق بطبيعة �عض المهام ال�ي �ستع��ي ع�� التنفيذ ال�امل    ون�جاً وظيفياً عالياً. قد

% للرفض القاطع. النتيجة إيجابية �� مجملها. يبدو أن الموظف  10.8% ل�خيار "لا أوافق" و13.1عن �عد. المعارضة انحصرت ��  

�حديثة. الكفاءة الم�انية لم �عد محصورة �� ا�حضور البد�ي. ومع ذلك؛  �� الشر�ات السعودية بدأ يتكيف مع الأدوات الرقمية ا

فإن وجود قرابة ر�ع العينة �� منطقة ا�حياد يضع علامة استفهام حول جاهز�ة جميع المسارات الوظيفية لهذا التحول. الفوارق  

لم تصل �عد إ�� مرحلة اليق�ن ال�امل بجدواها  ب�ن الكتل الثلاث الك��ى ضئيلة جداً. هذا التوزع �ش�� إ�� تجر�ة قيد التشكيل و 

المطلقة �جميع الفئات. الاعتماد ع�� المواقع البديلة يحسن من مرونة الاستجابة للأزمات. تظل القدرة ع�� أداء المهام بكفاءة  

 رهناً بجودة الاتصال ووضوح الت�ليفات الإدار�ة.
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 .یتیح لي نظام العمل المرن أداء مھامي بكفاءة من خارج مقر العمل 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 27.7 27.7 27.7 72 أوافق 

 51.9 24.2 24.2 63 محاید

 76.2 24.2 24.2 63 أوافق بشدة  

 89.2 13.1 13.1 34 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

28 10.8 10.8 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 بكفاءة من خارج مقر العمل.  المھامنظام العمل المرن أداء   لإتاحة: التحلیل الإحصائي  10 جدول

 

 

 بكفاءة من خارج مقر العمل.  المھامنظام العمل المرن أداء   لإتاحة: التمثیل البیاني  9 شكل توضیحي
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اقع مختلفة �ساعد�ي ع�� ز�ادة إنتاجي�ي.  •  العمل من مو

أد�ى   أوافق �شدة"  أوافق" و"لا  الرفض "لا  إذ تقاسم خيارا  لم ��جل العينة رفضاً واسعاً لفكرة الإنتاجية الم�انية المتعددة؛ 

%؛  35.8% ل�ل م��ما. النتيجة مالت بوضوح نحو التأييد القوي. حصد خيار "أوافق �شدة" الصدارة بنسبة 12.3النسب بواقع 

% الفكرة بصورة اعتيادية. إجما�� الموافق�ن يتجاوز نصف العينة �ش�ل مر�ح.  21.9ا�حور. أيد    و�� أع�� استجابة فردية �� هذا 

قد يفسر هذا الاندفاع نحو العمل من مواقع مختلفة تخلص الموظف من رتابة المكتب التقليدي وضغوط الرقابة اللصيقة.  

هام ال�ي تتطلب أدوات فنية لا تتوفر إلا �� المقر الرئي��ي.  % �� منطقة ا�حياد. ر�ما ترتبط إنتاجية هؤلاء بطبيعة الم17.7وقف  

الواقع العم�� يثبت أن �عدد المواقع يقلل من الهدر الزم�ي و�رفع من جودة ال��ك�� الذه�ي. التباين �� �سب الرفض والقبول �ش��  

 ة.  إ�� أن بيئة العمل السعودية بدأت �ستوعب مفهوم "المكتب الاف��ا��ي" كرافد للإنتاجي

 .العمل من مواقع مختلفة یساعدني على زیادة إنتاجیتي 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 35.8 35.8 35.8 93 أوافق بشدة  

 57.7 21.9 21.9 57 أوافق 

 75.4 17.7 17.7 46 محاید

لا أوافق  
 بشدة

32 12.3 12.3 87.7 

 100.0 12.3 12.3 32 لا أوافق 

Total 260 100.0 100.0  

 .الإنتاجیةمن مواقع مختلفة على زیادة  لمساعدة العمل: التحلیل الإحصائي  11 جدول
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 .الإنتاجیةمن مواقع مختلفة على زیادة   مساعدة العمل: التمثیل البیاني  10 شكل توضیحي

 

 أشعر براحة أك�� عند إنجاز العمل �� بيئة مرنة خارج المكتب.  •

بنسبة   الأول  المركز  �شدة"  "أوافق  خيار  التقليدي. حصد  المكتب  أسوار  خارج  بالراحة  الموظف�ن  ع�� شعور  �سيطر  انقسام 

%. الفارق الرق�ي ب�ن الاستجابات المتضادة ضيق جداً. 18.5%. يليھ مباشرة تيار الرفض القاطع "لا أوافق �شدة" بنسبة  28.5

%) �ش�� لغياب نمط موحد للراحة  16.2%) وا�حياد (17.3%) والمعارض�ن (19.6الموافق�ن (النتيجة مر�كة إحصائياً. تقارب �سب  

المهنية. قد يفسر هذا ال��دد تباين البيئات المن�لية ومدى ملاءم��ا لل��ك��. الموظف السعودي �عيش تجر�ة انتقالية لم �ستقر  

�� مرتبطة بتوفر الهدوء والاستقلالية �عيداً عن �خب المقر.    معالمها النفسية �عد. الراحة هنا ليست مرتبطة بالمرونة فحسب.

 % من العينة.  36الكتلة الرافضة �ش�ل قرابة 

 .أشعر براحة أكبر عند إنجاز العمل في بیئة مرنة خارج المكتب 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 
 28.5 28.5 28.5 74 أوافق بشدة  

 48.1 19.6 19.6 51 أوافق 
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لا أوافق  
 بشدة

48 18.5 18.5 66.5 

 83.8 17.3 17.3 45 لا أوافق 

 100.0 16.2 16.2 42 محاید

Total 260 100.0 100.0  

 براحة أكبر عند إنجاز العمل في بیئة مرنة خارج المكتب.  للشعور: التحلیل الإحصائي  12 جدول

 

 

 براحة أكبر عند إنجاز العمل في بیئة مرنة خارج المكتب.  للشعور : التمثیل البیاني  11 شكل توضیحي

 

 مرونة م�ان العمل �ساعد�ي ع�� تقليل الوقت وا�جهد المرتبط�ن بالتنقل.  •

جاءت آراء العينة منحازة بوضوح للموافقة ع�� دور مرونة الم�ان �� توف�� الوقت وا�جهد؛ حصد خيار "أوافق �شدة" التكرار  

%. �ش�� هذا التوجھ القوي إ�� إدراك الموظف السعودي لقيمة ساعات التنقل الضائعة ��  29.2فرداً بنسبة    76الأع�� بواقع  

الموافق�ن مجموع  المزدحمة.  إ��    المدن  ليصل  العينة  نصف  تجاوز  عادياً)  أو  فرضية  53.1(�شدة  وتدعم  وا�حة  النتيجة   .%

%. هذا  29.3ا�جدوى اللوجستية للعمل المرن. �� المقابل، تظهر فئة المعارض�ن (لا أوافق ولا أوافق �شدة) بنسبة إجمالية بلغت  

ى عنھ أو قرب سكن البعض من مقار عملهم. تقارب �سب�ي  التباين منطقي؛ قد يرتبط بطبيعة وظائف تتطلب حضوراً بدنياً لا غ� 
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%) �عكس وجود شر�حة لا تلمس فرقاً جوهر�اً �� ا�جهد المبذول سواء عملوا عن ُ�عد أو من  17.7% و18.5"لا أوافق" و"محايد" (

إنتاجية. �جل خيار "لا   الرحلة اليومية وتحو�لھ لطاقة  المكتب. البيانات تؤكد أن المكسب الأك�� للموظف هو استعادة زمن 

 % فقط. 10.8أوافق �شدة" النسبة الأقل بـ 

 .مرونة مكان العمل تساعدني على تقلیل الوقت والجھد المرتبطین بالتنقل

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 29.2 29.2 29.2 76 أوافق بشدة  

 53.1 23.8 23.8 62 أوافق 

 71.5 18.5 18.5 48 لا أوافق 

 89.2 17.7 17.7 46 محاید

لا أوافق  
 بشدة

28 10.8 10.8 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 مرونة مكان العمل على تقلیل الوقت والجھد المرتبطین بالتنقل.مساعدة : التحلیل الإحصائي ل 13 جدول

 

 

 مرونة مكان العمل على تقلیل الوقت والجھد المرتبطین بالتنقل.مساعدة : التمثیل البیاني ل 12 شكل توضیحي
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 أرى أن مرونة م�ان العمل �سهم �� تحس�ن جودة أدائي الوظيفي. •

موظفاً رابطاً طردياً مباشراً ب�ن    66% من إجما�� عينة الدراسة؛ إذ يرى  25.4استأثر خيار "أوافق �شدة" بالنسبة الأع�� بواقع  

مرونة الم�ان وجودة ا�خرجات. تأ�ي هذه النتيجة لتدعم التوجهات ا�حديثة �� بيئة العمل السعودية ال�ي تمنح الفرد استقلالية  

% ع�� 22.3% و22.7�عيداً عن الرقابة التقليدية اللصيقة. تقار�ت �سبتا "أوافق" و"محايد"، حيث �جلتا    أك�� �� إدارة مهامھ

التوا��. هذا التقارب �ش�� إ�� حالة من ا�حذر أو ال��قب لدى شر�حة واسعة من الموظف�ن؛ فر�ما لم تن�ج لد��م تجر�ة العمل  

%. التباين  29.6لغت �سبة الرافض�ن (لا أوافق ولا أوافق �شدة) مجتمعة حوا��  المرن �ش�ل �افٍ لر�طها قطعياً بجودة الأداء. ب

ال�ي تفرض معاي�� جودة ترتبط حصراً بالعمل ا�جما��   التشغيلية  التقنية أو  الوظائف  هنا قد يجد تفس��ه �� طبيعة �عض 

لتأييد العام ال�ي تق��ب من نصف العينة تؤكد  الميدا�ي أو التجه��ات المكتبية المتخصصة. النتيجة إيجابية �� مجملها؛ فنسبة ا

أن المرونة لم �عد مجرد م��ة رفاهية بل أداة تمك�ن وظيفي. تردد الآراء ب�ن الموافقة وا�حياد �عكس تنوعاً �� الثقافة التنظيمية  

الانضباط الذا�ي �� بيئات    ب�ن الشر�ات السعودية �عد ا�جائحة. تظل جودة الأداء متغ��اً حساساً يتأثر بمدى قدرة الموظف ع��

 %. 12.3عمل غ�� نمطية. استقر خيار "لا أوافق �شدة" عند ا�حد الأد�ى بنسبة 

 .أرى أن مرونة مكان العمل تسھم في تحسین جودة أدائي الوظیفي

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 25.4 25.4 25.4 66 أوافق بشدة  

 48.1 22.7 22.7 59 أوافق 

 70.4 22.3 22.3 58 محاید

 87.7 17.3 17.3 45 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

32 12.3 12.3 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 الوظیفي.  الأداءأن مرونة مكان العمل تسھم في تحسین جودة  للاعتقاد: التحلیل الإحصائي  14 جدول
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 الوظیفي.  الأداءأن مرونة مكان العمل تسھم في تحسین جودة  للاعتقاد: التمثیل البیاني  13 شكل توضیحي

 

 توفر الشركة الأدوات التقنية اللازمة لتطبيق العمل المرن بكفاءة. •

توزعت استجابات المشارك�ن حول جاهز�ة البنية التحتية التقنية بنوع من ال��دد؛ إذ نال خيار "أوافق �شدة" الصدارة بنسبة  

بواقع  26.9 الأدوات    %70  السعودي؛ فإتاحة  الأعمال  الرق�ي داخل قطاع  التحول   �� استثماراً حقيقياً  النتيجة �عكس  فرداً. 

هو حلول "محايد" �� المرتبة الثانية    الظاهراستمرار�ة العمليات �عيداً عن المقر التقليدي.    اللازمة �� العمود الفقري لضمان

%؛ ما يو�� بوجود فجوة تقنية محتملة أو قصور �� تدر�ب ال�وادر ع�� استخدام الأنظمة المتاحة �ش�ل اح��ا��.  23.8بنسبة  

مان نجاح النموذج المرن ع�� نطاق واسع داخل المنظمات. وجود  %؛ و�� �سبة غ�� �افية لض 48.1�سبة الموافق�ن إجمالاً بلغت  

اختاروا "لا أوافق �شدة" يؤشر إ�� تحديات �شغيلية قد �عطل س�� المهام �� البيئات ال�ي    30مشار�اً اختاروا "لا أوافق" و  43

 �عتمد ع�� برمجيات معقدة أو وصول مقيد للبيانات.  

 .توفر الشركة الأدوات التقنیة اللازمة لتطبیق العمل المرن بكفاءة

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid   26.9 26.9 26.9 70 أوافق بشدة 
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 50.8 23.8 23.8 62 محاید

 71.9 21.2 21.2 55 أوافق 

 88.5 16.5 16.5 43 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

30 11.5 11.5 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 ر الشركة الأدوات التقنیة اللازمة لتطبیق العمل المرن بكفاءة.ی: التحلیل الإحصائي لتوف 15 جدول

 

 

 ر الشركة الأدوات التقنیة اللازمة لتطبیق العمل المرن بكفاءة. ی: التمثیل البیاني لتوف 14 شكل توضیحي

 

 تقدم الإدارة دعمًا وا�حًا للموظف�ن العامل�ن بنظام العمل المرن.  •

%، بينما حل �� المرتبة  33.1أظهرت النتائج تبايناً �� تقدير الدعم الإداري؛ فقد حاز خيار "أوافق �شدة" ع�� أع�� �سبة بواقع  

بنسبة   �شدة"  أوافق  "لا  خيار  مباشرة  ب�ن  17.7الثانية  القيادية  الثقافة   �� فجوة  وجود  يرجح  الإحصائي  الانقسام  هذا   .%

ت �� تب�ي عقلية التمك�ن، لا تزال أخرى متمسكة بنموذج الرقابة التقليدية الذي قد يضعف  الشر�ات؛ ففي ح�ن نجحت إدارا

%، و�� عتبة حرجة تو�ح أن نصف القوى العاملة فقط �شعر �سند  50.4فاعلية العمل المرن. بلغت �سبة الموافق�ن إجمالاً  
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% �ش�� إ�� ضبابية �� قنوات التواصل أو غياب سياسات دعم  16.9موظفاً �� منطقة ا�حياد بنسبة    44تنظي�ي حقيقي. وقوف  

الوظيفية   المرونة  تقنياً؛ فنجاح  النتيجة بمجملها تضع الإصبع ع�� تحدٍ �شري وليس  المنظمات.  مكتو�ة ومعلنة داخل �عض 

 الإشراف القائم ع�� النتائج. مرهون بتغي�� نمط الإشراف المباشر إ��  

 .تقدم الإدارة دعمًا واضحًا للموظفین العاملین بنظام العمل المرن

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.1 33.1 33.1 86 أوافق بشدة  

لا أوافق  
 بشدة

46 17.7 17.7 50.8 

 68.1 17.3 17.3 45 أوافق 

 85.0 16.9 16.9 44 محاید

 100.0 15.0 15.0 39 لا أوافق 

Total 260 100.0 100.0  

 م الإدارة دعمًا واضحًا للموظفین العاملین بنظام العمل المرن. ی: التحلیل الإحصائي لتقد 16 جدول

 

 

 م الإدارة دعمًا واضحًا للموظفین العاملین بنظام العمل المرن.ی: التمثیل البیاني لتقد 15 شكل توضیحي
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 توجد سياسات تنظيمية وا�حة �سهّل تطبيق نظام العمل المرن داخل الشركة.  •

موظفاً وجود أطر �شريعية داخلية    76%؛ إذ أكد  29.2استحوذ خيار "أوافق �شدة" ع�� النصيب الأك�� من الاستجابات بنسبة  

تنظم آليات العمل غ�� التقليدية. النتيجة �عطي انطباعاً أولياً بجدية الشر�ات السعودية �� مأسسة المرونة وتحو�لها من مجرد  

%؛ ما قد يفسر  24.2حلول فئة "محايد" �� المرتبة الثانية بنسبة    الوا�ححة إ�� سياسة مستدامة.  إجراء استثنائي مرتبط با�جائ

بوجود ضبابية �� فهم هذه اللوائح أو أن �عض السياسات لا تزال شفهية تفتقر للتدو�ن الرس�ي الصر�ح. بلغت �سبة الموافق�ن  

�ش�� إ�� أن نصف الموظف�ن يلمسون وجود "كتالوج" إجرائي يحدد    % من إجما�� العينة. هذه الكتلة ا�حرجة 50.4(بدرجت��ما)  

% 18.5ا�حقوق والواجبات؛ فوضوح المرجعية القانونية يقلل من الصراعات التنظيمية و�ز�د من كفاءة التنفيذ. �� المقابل، ع��  

ال�  التقليدية  القطاعات  التحديث الإداري �� �عض  ي لا تزال �عتمد ع�� ا�حضور  عن عدم موافق��م؛ ولعل ذلك �عود لبطء 

بـ   أوافق �شدة" النسبة الأقل  البيانات تكشف عن حراك تنظي�ي  6.9الفع�� كمعيار وحيد للال��ام. �جل خيار "لا  % فقط. 

يمنع   أمان  السياسة صمام  تظل وضوح  والمعارض�ن.  ا�حايدين  �سبة  لتقليل  التواصل  معاي��  توحيد  إ��  يحتاج  لكنھ  إيجا�ي 

 % من قوام العينة الك��. 25.4� توزيع المهام وتوقيتات العمل. استقر مجموع المعارض�ن عند العشوائية �

 .توجد سیاسات تنظیمیة واضحة تسھّل تطبیق نظام العمل المرن داخل الشركة 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 29.2 29.2 29.2 76 أوافق بشدة  

 53.5 24.2 24.2 63 محاید

 74.6 21.2 21.2 55 أوافق 

 93.1 18.5 18.5 48 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

18 6.9 6.9 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 سیاسات تنظیمیة واضحة تسھّل تطبیق نظام العمل المرن داخل الشركة.  لوجود: التحلیل الإحصائي  17 جدول
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 سیاسات تنظیمیة واضحة تسھّل تطبیق نظام العمل المرن داخل الشركة.  لوجود: التمثیل البیاني  16 شكل توضیحي

 

 أشعر أن الشركة تثق بقدر�ي ع�� أداء مهامي �� ظل نظام العمل المرن.  •

%؛ ما ي��هن ع�� وجود شعور مرتفع بالاستقلالية والتمك�ن داخل  31.5هيمنت فئة "أوافق �شدة" ع�� آراء المشارك�ن بنسبة  

البيئة الوظيفية السعودية المعاصرة. هذه الثقة التنظيمية ليست مجرد قيمة عاطفية؛ بل تمثل وقود الإنتاجية �� نماذج العمل  

% �عكس 55.7الرقابة الذاتية بدلاً من ا�حضور الم�ا�ي. مجموع الموافق�ن الذين بلغت �سب��م  غ�� التقليدية ال�ي �عتمد ع��  

ال��ائية. ورغم هذا   العلاقة ب�ن الموظف ومنظمتھ، حيث ينتقل ال��ك�� من عدد ساعات العمل إ�� جودة ا�خرجات  ن�جاً �� 

% ممن لا يوافقون ع�� وجود هذه الثقة. ال��دد 17.7ن ا�حايدين و% م 18.5المؤشر الإيجا�ي، ي��ز تباين �� الآراء يتمثل �� وجود  

) �عطي انطباعاً للموظف با�عدام  Monitoring software�� هذه الشر�حة قد يفسره وجود أنظمة تقنية للمراقبة اللصيقة (

   .الثقة �� نزاهتھ المهنية. النتيجة إجمالاً م�جعة

 .أشعر أن الشركة تثق بقدرتي على أداء مھامي في ظل نظام العمل المرن

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid   31.5 31.5 31.5 82 أوافق بشدة 



70 

 

 55.8 24.2 24.2 63 أوافق 

 74.2 18.5 18.5 48 محاید

 91.9 17.7 17.7 46 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

21 8.1 8.1 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 في ظل نظام العمل المرن.   مھامھعلى أداء  بقدرة الموظفأن الشركة تثق  للشعور: التحلیل الإحصائي  18 جدول

 

 

 في ظل نظام العمل المرن. مھامھعلى أداء  بقدرة الموظفأن الشركة تثق  للشعور : التمثیل البیاني  17 شكل توضیحي

 

 أسهم نظام العمل المرن �� ز�ادة إنتاجي�ي �� العمل.  •

% فقط؛ ما يضعف فرضية �سبب المرونة �� هدر الإنتاجية أو �عطيل  11.9�جل خيار "لا أوافق �شدة" النسبة الأقل بواقع  

فرداً. النتيجة قو�ة إحصائياً. يبدو أن تحرر    82% بتكرار بلغ  31.5الإنجاز. �� المقابل، قفز خيار "أوافق �شدة" للصدارة بنسبة  

دي أطلق طاقات �امنة سمحت ب��ك�� أع�� ومخرجات أك�� كثافة. المث�� للدهشة حلول "محايد"  الموظف من قيود المكتب التقلي

%؛ وهو ما �ش�� إ�� أن خُمس العينة تقر�باً لم ي�حظوا �غ��اً ملموساً �� كمية إنتاجهم صعوداً أو  21.9�� المرتبة الثانية بنسبة  
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%) يؤكد نجاح تجر�ة الشر�ات  50هبوطاً. ر�ما �عتمد مهام هؤلاء ع�� وت��ة ثابتة لا تتأثر بنوع النظام المطبق. إجما�� الموافق�ن (

السعودية �� استثمار العمل المرن كمحرك للأداء وليس مجرد استجابة لظرف طارئ. التباين �� الآراء يظهر بوضوح �� �سبة "لا  

يفسر هذا بصعو�ة إدارة الوقت ذاتياً لبعض الأفراد أو افتقارهم لبيئة من�لية هادئة تحفز ع�� العمل.    %)، وقد16.2أوافق" (

البيانات �عطي مؤشراً احتماليًا بأن الز�ادة �� الإنتاجية ترتبط بمدى مواءمة النظام �خصائص المهام الوظيفية. انت�ى تحليل  

 علاقة المرونة بحجم الإنتاج.

 .أسھم نظام العمل المرن في زیادة إنتاجیتي في العمل 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 31.5 31.5 31.5 82 أوافق بشدة  

 53.5 21.9 21.9 57 محاید

 71.9 18.5 18.5 48 أوافق 

 88.1 16.2 16.2 42 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

31 11.9 11.9 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 في العمل. الإنتاجیةنظام العمل المرن في زیادة  لمساھمة: التحلیل الإحصائي  19 جدول
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 في العمل.  الإنتاجیةنظام العمل المرن في زیادة  لمساھمة: التمثیل البیاني  18 شكل توضیحي

 

 أشعر برضا وظيفي أك�� منذ تطبيق نظام العمل المرن.  •

% فقط؛ ما �ع�ي أن الغالبية العظ�ى من الموظف�ن لد��م موقف انفعا�� وا�ح  14.2�جل خيار "محايد" النسبة الأقل بواقع  

% بتكرار بلغ  31.2تجاه أثر المرونة ع�� مشاعرهم الوظيفية. �� المقابل، تر�ع خيار "أوافق �شدة" ع�� قمة الاستجابات بنسبة  

 وجدانياً إيجابياً بنمط العمل ا�حديث؛ فقدرة الموظف ع�� موازنة حياتھ ا�خاصة مع متطلبات  فرداً. النتيجة �عكس ارتباطاً  81

%. هذا التوجھ  53.1المهنة �� السوق السعودي ترفع من سقف ولائھ وسعادتھ المهنية. مجموع الموافق�ن (بدرجت��ما) وصل إ��  

تقليل معدلات الدوران الوظيفي. ي��ز تباين مفا�� بحلول "لا أوافق  الإيجا�ي يمنح المنظمات م��ة تنافسية �� استبقاء المواهب و 

بنسبة   الثالثة  المرتبة   �� للتواصل  17.7�شدة"  الموظف�ن  هؤلاء  بافتقاد  التذمر  هذا  يفسر  قد  ��ا.  �س��ان  غ��  �سبة  و��  %؛ 

%) مع الرافض�ن  15.0سبة "لا أوافق" (الاجتما�� المباشر أو شعورهم بالعزلة المهنية ال�ي قد تصاحب العمل عن ُ�عد. تقارب �

�شدة �ش�� إ�� وجود كتلة معارضة صلبة تق��ب من ثلث العينة. ر�ما تفضل هذه الشر�حة الفصل القاطع ب�ن المن�ل والعمل  

التفضيلات   ع��  �عتمد  بل  للمرونة  حتمية  نتيجة  ليس  الوظيفي  الرضا  أن  يو�ح  الآراء   �� الانقسام  الأدوار.  تداخل  لتجنب 

الرفض  ال الرضا بنسبة تتجاوز النصف قليلاً. استقرت نتائج  الكفة لصا�ح  �خصية ونمط ال�خصية المهنية. إجمالاً، تميل 
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 % من قوام المشارك�ن. 32.7الك�� عند 

 .أشعر برضا وظیفي أكبر منذ تطبیق نظام العمل المرن

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 31.2 31.2 31.2 81 أوافق بشدة  

 53.1 21.9 21.9 57 أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

46 17.7 17.7 70.8 

 85.8 15.0 15.0 39 لا أوافق 

 100.0 14.2 14.2 37 محاید

Total 260 100.0 100.0  

 برضا وظیفي أكبر منذ تطبیق نظام العمل المرن. للشعور: التحلیل الإحصائي  20 جدول

 

 

 برضا وظیفي أكبر منذ تطبیق نظام العمل المرن. للشعور : التمثیل البیاني  19 شكل توضیحي
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 أرى أن العمل المرن ساعد �� تحس�ن أدائي العام ورضاي عن العمل.  •

انحاز   إذ  مشار�اً �خيار    81تكشف الاستجابات عن تباين وا�ح �� تقدير الموظف�ن للأثر المزدوج للمرونة ع�� الأداء والرضا؛ 

%. الرقم �عكس نجاحاً ملموساً �� دمج احتياجات الموظف ال�خصية مع مس��دفات العمل داخل  31.2"أوافق �شدة" بنسبة  

"أوافق"   السعودية. حاز خيار  بمجموع  23.5ع��  الشر�ات  الك��  العينة  التأييد نصف  ليتجاوز معسكر  النتيجة  %54.7،   .%

فرداً؛    56% بتكرار بلغ  21.5منطقية. التوازن ب�ن ا�حياة والعمل يحفز كفاءة الإنجاز تلقائياً. �� المقابل، وقفت كتلة "محايد" عند  

م� بتغ��  تتأثر جود��ا  لا  روتينية  احتمالية وجود وظائف  يرجح  الأطراف؛ فنسبة  ما  الانقسام يضيق عند  العمل.  زمان  أو  ان 

%. ال��دد هنا قد يرجع إ�� تحديات �� الانضباط الذا�ي أو غياب  23.9الرفض الصر�ح (لا أوافق ولا أوافق �شدة) بلغت مجتمعة  

 ا�حفزات المادية المرتبطة بالنماذج المرنة.  

 .أرى أن العمل المرن ساعد في تحسین أدائي العام ورضاي عن العمل 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 31.2 31.2 31.2 81 أوافق بشدة  

 54.6 23.5 23.5 61 أوافق 

 76.2 21.5 21.5 56 محاید

 91.5 15.4 15.4 40 لا أوافق 

لا أوافق  
 بشدة

22 8.5 8.5 100.0 

Total 260 100.0 100.0  

 عن العمل.  والرضاالعام  الأداءأن العمل المرن ساعد في تحسین  للاعتقاد: التحلیل الإحصائي  21 جدول
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 عن العمل.  والرضاالعام  الأداءأن العمل المرن ساعد في تحسین  للاعتقاد: التمثیل البیاني  20 شكل توضیحي

 

 اختبار المصداقية والموثوقية   •

فقرة؛ و�� قيمة مرتفعة جداً �عكس تماس�اً داخلياً فائقاً ب�ن متغ��ات الدراسة. النتيجة    20لعدد    0.922بلغ معامل ألفا كرونباخ  

وا�حة. تجاوزت القيمة حاجز الثبات المتعارف عليھ إحصائياً بمراحل؛ ما يمنح الباحث طمأنينة تامة �شأن موثوقية الأداة ��  

%؛ إذ لم ُ�ستبعد أي  100حالة بنسبة صلاحية بلغت    260دون تذبذب ناتج عن الصدفة. شمل التحليل    قياس أثر العمل المرن 

استبانة من المعا�جة الإحصائية. هذا الكمال �� عينة التحليل �عزز من �عميم النتائج ع�� ا�جتمع الأص�� للشر�ات السعودية 

شارك�ن امتل�وا فهماً متسقاً ومن�جماً لمفهومي الإنتاجية والرضا الوظيفي.  المس��دفة. �ش�� الارتباط القوي ب�ن البنود إ�� أن الم

الا�ساق الم�حوظ يقلل من احتمالية وجود أخطاء عشوائية �� جمع البيانات؛ فالبيئة البحثية �انت منضبطة ومستقرة. الاعتماد  

اماً. ت��هن إحصائية الثبات ع�� أن المقياس المستخدم  ع�� هذه الأرقام �� بناء التوصيات العملية �عد قراراً من�جياً سليماً تم

يتمتع بجدارة علمية تجعلھ صا�حاً للتطبيق �� دراسات تتبعية مستقبلية. انت�ى اختبار المصداقية عند هذا ا�حد من اليق�ن  

 الإحصائي.
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 260 100.0 

aExcluded 0 .0 

Total 260 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 : ملخص التحلیلات الإحصائیة   22 جدول

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.922 20 

 : اختبار الثبات والموثوقیة  23 جدول

 

 تحليل ا�جداول المتقاطعة لمتغ��ات الدراسة:  •

 اختبار �اي اسكو�ر للعلاقة ب�ن إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي ومرونة الوقت  .1

ا�عدمت احتمالية الصدفة تماماً �� العلاقة ب�ن إنتاجية الموظف ورضاه الوظيفي ومرونة الوقت؛ إذ بلغت قيمة مستوى الدلالة  

؛ ما ي��هن ع��  66.458و�� أقل بكث�� من مستوى الشك الإحصائي المعتاد. �جل اختبار �اي تر�يع قيمة مرتفعة بلغت    0.000

ارتباط عضوي وثيق ب�ن هذه   الوقت وجود  النتيجة وا�حة وتكشف أن مرونة  الثلاثة �� بيئة الشر�ات السعودية.  المتغ��ات 

ليست مجرد خيار تنظي�ي عابر، بل �� محرك جوهري يرفع كفاءة الأداء ويغذي الشعور بالرضا �ش�ل م��امن. �ش�� اختبار  

ن �� مرونة الوقت يتبعھ بالضرورة تحسن مطرد �� إ�� أن �ل تحس   45.434) بقيمتھ البالغة  Linear-by-Linearالارتباط ا�خطي (

، إلا أن �خامة قيمة �اي تر�يع واستقامة الدلالة �عززان  5% من ا�خلايا بتكرار متوقع أقل من  32مخرجات العمل. ورغم وجود  

ودة العالية نتيجة  من متانة الاستدلال. الواقع العم�� يفرض أن الموظف الذي يمتلك زمام وقتھ يميل لتقديم مجهود يتسم با�ج

 استقراره النف��ي.  
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Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymptotic Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square a66.458 16 .000 

Likelihood Ratio 65.020 16 .000 

Linear-by-Linear 

Association 
45.434 1 .000 

N of Valid Cases 260   

a. 8 cells (32.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.04. 

 : اختبار كاي اسكویر للعلاقة بین إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي ومرونة الوقت  24 جدول

 

 

 : المقاییس المتماثلة لتحلیل الجداول المتقاطعة للعلاقة بین إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي ومرونة الوقت  21 شكل توضیحي
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 اختبار �اي اسكو�ر للعلاقة ب�ن إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي ومرونة الم�ان  .2

؛ ما يؤكد وجود علاقة ارتباطية متينة ب�ن مرونة م�ان العمل و�ل من  0.000كشفت النتائج عن دلالة إحصائية قاطعة بلغت  

لب��سون   تر�يع  �اي  قيمة  بلغت  الوظيفي.  والرضا  الموقع 71.203الإنتاجية  ي��كھ  الذي  الأثر  قوة  �عكس  مرتفعة  قيمة  و��  ؛ 

التھ النفسية. النتيجة وا�حة. يبدو أن منح الموظف حر�ة اختيار م�ان أداء مهامھ  ا�جغرا�� للعمل ع�� مخرجات الموظف وح

البالغة   بقيمتھ  ا�خطي  الارتباط  مؤشر  �ش��  النو��.  الإنجاز  ع��  و�حفزه  اللوجستية  الضغوط  من  اتجاه    59.190يقلل  إ�� 

% 36ت الرضا والإنتاجية بالتوازي. ورغم وجود  صعودي مستمر؛ ف�لما زادت التسهيلات المتعلقة بمرونة الم�ان، ارتفعت مستو�ا

 ، إلا أن ا�ساق قيم الدلالة �� جميع الاختبارات يمنح النتائج موثوقية عالية. 5من ا�خلايا بتكرار متوقع أقل من 

Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymptotic Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square a71.203 16 .000 

Likelihood Ratio 78.527 16 .000 

Linear-by-Linear 

Association 
59.190 1 .000 

N of Valid Cases 260   

a. 9 cells (36.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.32. 

 : اختبار كاي اسكویر للعلاقة بین إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي ومرونة المكان 25 جدول
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 : المقاییس المتماثلة لتحلیل الجداول المتقاطعة للعلاقة بین إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي ومرونة المكان 22 شكل توضیحي

 

 اختبار �اي اسكو�ر للعلاقة ب�ن إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي والدعم التنظي�ي للعمل المرن  .3

؛ ما يثبت أن الدعم التنظي�ي  0.002تظهر الفوارق ا�جوهر�ة �� استجابات العينة وجود ارتباط ذي دلالة إحصائية عند مستوى  

؛ و�� دلالة قو�ة 37.654ليس مجرد إجراء تكمي�� بل رك��ة أساسية لتحو�ل المرونة إ�� نتائج ملموسة. �جلت قيمة �اي تر�يع  

ركتھ �عيد �شكيل منح�ى إنتاجيتھ ورضاه النف��ي. النتيجة وا�حة. الدعم الإداري والتق�ي  ع�� أن إدراك الموظف لمساندة ش

بقيمة   ا�خطي  الارتباط  �ش�� مؤشر  السعودي.  السوق   �� ا�حديثة  العمل  نماذج  إ�� علاقة    29.414�عمل كمسرّع لاستيعاب 

ات الرضا والإنتاجية لمستو�ات أع��. تظل �سبة  طردية منتظمة؛ ف�لما استشعرت ال�وادر دعماً تنظيمياً أك��، قفزت مستو�

حالة. الواقع   260%) ضمن ا�حدود المقبولة من�جياً نظراً �حجم العينة الك�� البالغ  32ا�خلايا ذات التكرار المتوقع المنخفض (

التفس��ية لهذا الاختبار    التطبيقي يؤكد أن غياب الدعم قد يحوّل المرونة إ�� عبء وظيفي �شتت ا�جهود بدلاً من ترك��ه. القوة

الدعم   علاقة  تحليل  انت�ى  الاف��اضية.  البيئات   �� الأداء  تراجع  لعدم  الوحيدة  الضمانة   �� الداعمة  السياسات  أن  ترجح 

 التنظي�ي بمتغ��ات الدراسة التا�عة عند هذا ا�حد. 
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Chi-Square Tests 

 Value df 
Asymptotic Significance (2-

sided) 

Pearson Chi-Square a37.654 16 .002 

Likelihood Ratio 38.802 16 .001 

Linear-by-Linear 

Association 
29.414 1 .000 

N of Valid Cases 260   

a. 8 cells (32.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.59. 

 : اختبار كاي اسكویر للعلاقة بین إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي والدعم التنظیمي للعمل المرن  26 جدول

 

 

 : المقاییس المتماثلة لتحلیل الجداول المتقاطعة للعلاقة بین إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي والدعم التنظیمي للعمل المرن 23 شكل توضیحي
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 لمتغ��ات الدراسة:  اختبار الانحدار المتعدد  •

تتباين القوى التأث��ية للمتغ��ات المستقلة بوضوح؛ إذ يظهر نموذج الانحدار أن مرونة الوقت والم�ان والدعم التنظي�ي تفسر  

. النتيجة  0.341% من التغ��ات ا�حاصلة �� إنتاجية ورضا موظفي الشر�ات السعودية وفقاً لقيمة معامل التحديد  34.1مجتمعة  

التباين    Fوا�حة إحصائياً. �جلت قيمة   للتنبؤ  0.000بمستوى دلالة    44.069�� جدول تحليل  النموذج  ما يؤكد صلاحية  ؛ 

.  6.636بلغت    tوقيمة    0.358بالنتائج �� الواقع العم��. احتلت "مرونة الم�ان" المرتبة الأو�� �أقوى المتغ��ات تأث��اً بمعامل بيتا  

رك الأك�� لرفع كفاءتھ النفسية والمهنية. تل��ا "مرونة الوقت" بتأث��  يبدو أن تحرر الموظف من قيود المكتب التقليدي هو ا�ح

؛ ما ي��هن ع�� أن امتلاك زمام ا�جدول الزم�ي يقلل من ضغوط العمل و�حسن ا�خرجات. الدعم التنظي�ي  0.256معنوي قدره 

أن السياسات الإدار�ة، رغم أهمي��ا، تظل    . �ش�� هذا ال��تيب إ�� احتمالية0.001ودلالة    0.184جاء �� المرتبة الثالثة بمعامل  

�عد مقبولاً ��    1.028تا�عة �� تأث��ها للمزايا المباشرة ال�ي يلمسها الموظف �� حر�ة ا�حركة والزمن. ا�خطأ المعياري للتقدير البالغ  

للمنظ  طر�ق  خارطة  المعاملات  هذه  ترسم  التوقعات.   �� معقول  استقرار  إ��  و�ؤشر  الإ�سانية  ع��  العلوم  فال��ك��  مات؛ 

اس��اتيجيات "أين" و"م�ى" �عمل الموظف سيؤدي حتماً لقفزة �� معدلات الرضا والأداء. انت�ى استقراء معاملات التأث�� والارتباط  

 المتعدد.

bModel Summary 

Model R 
R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.584 .341 .333 1.028 

a. Predictors: (Constant),  الدعم التنظیمي للعمل المرن, مرونة المكان, مرونة الوقت 

b. Dependent Variable:  إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي 

 : ملخص النموذج 27 جدول

 

aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 139.582 3 46.527 44.069 b.000 

Residual 270.279 256 1.056   

Total 409.862 259    

a. Dependent Variable:  إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي 
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b. Predictors: (Constant),  الدعم التنظیمي للعمل المرن, مرونة المكان, مرونة الوقت 

 : تحلیل التباین 28 جدول

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.488 .216  6.892 .000 

 000. 4.670 256. 060. 281. مرونة الوقت 

 000. 6.636 358. 057. 378. مرونة المكان 

الدعم التنظیمي  
 للعمل المرن 

.191 .056 .184 3.444 .001 

a. Dependent Variable:  إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي 

 : معاملات تحلیل الانحدار  29 جدول

 

 

 : شكل الانتشار للبواقي  24 شكل توضیحي
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 : مصفوفة شكل الانتشار 25 شكل توضیحي

 

 اختبار التباين الأحادي لمتغ��ات الدراسة   •

؛ ما يقطع الشك باليق�ن حول وجود فوارق حقيقية وجوهر�ة �عزى لمتغ��ات 0.000�جل مستوى الدلالة القيمة الدنيا المطلقة  

، و�� قيمة مرتفعة تدعم قوة النموذج  12.350�� اختبار التباين    Fالعمل المرن �� تفس�� تباين الإنتاجية والرضا. بلغت قيمة  

 Bayesالتفس��ي �ش�ل �افٍ. النتيجة وا�حة. لم تلعب الصدفة أي دور �� هذه الأرقام. تظهر البيانات �� نموذج معامل بايز (

Factor  .قوة إثبات استثنائية لصا�ح الفرضية البديلة، حيث وصلت قيمة المعامل إ�� مستو�ات فلكية تتجاوز مليارات المليارات (

نظي�ي يتفوق بمراحل �حيقة ع�� النموذج الصفري. ارتفعت قيمة  هذا �ش�� إ�� أن النموذج الذي يتضمن المرونة والدعم الت

% من العوامل المؤثرة ع�� أداء الموظف السعودي  37.5؛ ما �ع�ي أن النموذج �غطي 0.375لتصل إ��  R Squareمعامل التحديد 

، وهو مستوى منخفض �عزز من دقة التنبؤ بالنتائج المستقبلية �� بيئة الأعمال.  1.02ورضاه. استقر ا�خطأ المعياري للتقدير عند  

ر�ات ال�ي تتب�ى هذه ا�حاور ستشهد تحولاً جذر�اً �� مؤشرات أدا��ا العام.  التباين المرصود �عطي إشارة احتمالية قو�ة بأن الش

 انت�ى تحليل التباين ومعاملات القوة الإحصائية للنموذج. 
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a,bANOVA 

Source Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 153.697 12 12.808 12.350 .000 

Residual 256.165 247 1.037   

Total 409.862 259    

a. Dependent Variable:  إنتاجیة الموظفین ورضاھم الوظیفي 

b. Model: (Intercept),  مرونة الوقت, الدعم التنظیمي للعمل المرن, مرونة المكان 

 : اختبار التباین الأحادي   30 جدول

 

a,bBayes Factor Model Summary 

cBayes Factor R 
R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

402321462188488.000 .612 .375 .345 1.02 

a. Method: JZS 

b. Model: (Intercept),  مرونة الوقت, الدعم التنظیمي للعمل المرن, مرونة المكان 

c. Bayes factor: Testing model versus null model (Intercept). 

 : ملخص نموذج معامل بایز 31 جدول
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 ا�خاتمة 

قد أسهم بصورة    19-تظهر نتائج هذه الدراسة أن تطبيق نظام العمل المرن �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد 

وا�حة �� تحس�ن �ل من إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي، وهو ما �عكس تحولاً جوهر�اً �� طبيعة العمل التنظي�ي داخل  

إ�� إعادة  بيئات الأعمال ا�حديثة. و�مكن تفس�� هذه النتا ئج �� ضوء التغ��ات ال�ي فرض��ا ا�جائحة، وال�ي دفعت المؤسسات 

النظر �� أساليب العمل التقليدية، والاتجاه نحو نماذج أك�� مرونة �عتمد ع�� النتائج بدلاً من الرقابة المباشرة، وع�� الثقة بدلاً  

 .من ا�حضور الفع�� المستمر

وفيما يتعلق بإنتاجية الموظف�ن، �ش�� النتائج إ�� أن عناصر العمل المرن، مثل مرونة الوقت ومرونة الم�ان، قد لعبت دوراً  

مهماً �� رفع مستوى الكفاءة �� أداء المهام. و�مكن تفس�� ذلك بأن منح الموظف حر�ة أك�� �� تنظيم وقتھ واختيار بيئة العمل  

ل عوامل التشتت والضغط المرتبط بالال��ام الصارم �ساعات العمل التقليدية. كما أن تقليل الوقت المناسبة لھ ساعد �� تقلي

الضائع �� التنقل والعمل �� بيئة أك�� راحة ساهم �� ز�ادة ال��ك�� وتحس�ن جودة الأداء، وهو ما ينعكس �ش�ل مباشر ع�� ارتفاع  

 .الإنتاجية

عملهم    �� المرونة  من  أع��  بدرجة  يتمتعون  الذين  الموظف�ن  أن  النتائج  أظهرت  فقد  الوظيفي،  بالرضا  يتعلق  فيما  أما 

�شعرون بمستوى أك�� من الرضا تجاه وظائفهم. و�مكن تفس�� ذلك من خلال أن العمل المرن يحقق قدراً أك�� من التوازن ب�ن  

�عد من أهم العوامل المؤثرة �� رضا الموظف واستقراره النف��ي. كما أن الشعور بالثقة    ا�حياة المهنية وا�حياة ال�خصية، وهو ما

إ�� ارتفاع   والاستقلالية �� أداء العمل �عزز من الانتماء التنظي�ي، و�قلل من الشعور بالضغط والإرهاق الوظيفي، مما يؤدي 

 .مستوى الرضا العام

و�ش�� النتائج أيضاً إ�� أن الدعم التنظي�ي يمثل عاملاً حاسماً �� نجاح نظام العمل المرن، حيث إن المؤسسات ال�ي توفر  

بنية تحتية تقنية مناسبة، وسياسات وا�حة، وثقافة تنظيمية قائمة ع�� الثقة، تحقق نتائج أفضل ع�� مستوى الإنتاجية  

ق النظام �ش�ل غ�� منظم. و�مكن تفس�� ذلك بأن العمل المرن لا �عتمد فقط ع�� منح  والرضا الوظيفي مقارنة بتلك ال�ي تطب

 .ا�حر�ة للموظف، بل يحتاج إ�� إطار تنظي�ي داعم يضمن تحقيق التوازن ب�ن المرونة والانضباط المؤس��ي

كما يمكن ر�ط هذه النتائج بالإطار النظري للدراسة، حيث تتفق مع نظر�ات السلوك التنظي�ي ال�ي تؤكد أن بيئة العمل  

تؤثر �ش�ل مباشر ع�� سلوك الأفراد وأدا��م، وكذلك مع نظر�ات الدافعية ال�ي تر�ط ب�ن الشعور بالاستقلالية والرضا الوظيفي.  
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وهذا �عزز من قوة النتائج و�ؤكد أن العمل المرن ليس مجرد أسلوب إداري حديث، بل هو عامل مؤثر �� تحس�ن الأداء والسلوك  

 .الوظيفي داخل المنظمات

إن نتائج الدراسة تؤكد أن التحول نحو العمل المرن �� الشر�ات السعودية يمثل خطوة إيجابية نحو تطو�ر بيئات العمل،  

إ�� أن تطبيق هذا   النتائج  المناسبة. كما �ش��  التنظي�ي والثقافة المؤسسية  الدعم  أن نجاحھ �عتمد ع�� مدى ت�املھ مع  إلا 

تحقيق توازن فعال ب�ن متطلبات المؤسسة واحتياجات الموظف�ن، مما ينعكس �� ال��اية    النظام �ش�ل مدروس يمكن أن �سهم ��

 .ع�� تحس�ن الأداء العام ورفع مستوى الرضا الوظيفي �ش�ل مستدام
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 ا�خاتمة 

العمل المرن �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد الدراسة بتأكيد أن التحول نحو نظام  لم يكن    19-تختتم هذه 

مجرد استجابة ظرفية، بل أصبح توجهاً تنظيمياً لھ آثار ممتدة ع�� بيئة العمل وسلوك الموظف�ن وأدا��م الوظيفي. وقد أظهرت  

تحليل الك�ي للبيانات أن تطبيق هذا النظام يرتبط �ش�ل وا�ح بتحس�ن �ل من إنتاجية  النتائج ال�ي تم التوصل إل��ا من خلال ال

الموظف�ن ورضاهم الوظيفي، مما �عكس أهمية إعادة تصميم بيئات العمل بما يتناسب مع المتغ��ات ا�حديثة �� أساليب الإدارة  

 .والتنظيم

وقد بيّنت النتائج أن مرونة الوقت تمثل أحد أهم العوامل المؤثرة �� رفع مستوى الإنتاجية، حيث ساعدت الموظف�ن ع��  

وظروفهم   قدرا��م  مع  يتناسب  عمل  إيقاع  وفق  مهامهم  إنجاز  ع��  القدرة  لهم  وأتاحت  كفاءة،  أك��  �ش�ل  أوقا��م  تنظيم 

ع يقتصر  لم  الإيجا�ي  الا�ع�اس  هذا  شعر  ال�خصية.  حيث  النف��ي،  ا�جانب  ليشمل  امتد  بل  فقط،  الإنتا��  ا�جانب   ��

 .الموظفون بقدر أك�� من السيطرة ع�� وق��م، مما أسهم �� تقليل الضغط الوظيفي وز�ادة مستوى الرضا عن العمل

كما أظهرت النتائج أن مرونة الم�ان �ان لها دور بارز �� تحس�ن بيئة العمل، إذ إن إتاحة الفرصة للعمل من مواقع مختلفة  

أك�� راحة واستقراراً. وقد ا�عكس ذلك ع�� مستوى ال��ك��   أسهمت �� تقليل الأعباء المرتبطة بالتنقل، ووفرت للموظف بيئة 

أدى إ�� �عز�ز الكفاءة الإنتاجية �ش�ل عام. و�� المقابل، ساعد هذا النوع من المرونة ع�� �عز�ز  والانخراط �� أداء المهام، مما  

 .شعور الموظف بالثقة والاستقلالية، وهو ما �عد أحد العناصر المهمة �� رفع مستوى الرضا الوظيفي

أما الدعم التنظي�ي للعمل المرن فقد ظهر كعنصر محوري �� نجاح هذا النظام واستمرار�تھ، حيث إن توفر السياسات  

الوا�حة، والبنية التحتية التقنية المناسبة، والدعم الإداري الفعال، ساهم �ش�ل مباشر �� تمك�ن الموظف�ن من التكيف مع  

ثقافة تنظيمية قائمة ع�� الثقة والنتائج بدلاً من الرقابة التقليدية �ان لھ أثر كب��  هذا النمط ا�جديد من العمل. كما أن وجود 

 .�� �عز�ز فعالية العمل المرن، و�التا�� تحس�ن الأداء العام داخل المؤسسات

ب�ن متطلبات   إيجا�ي  توازن  �� تحقيق  أن �سهم  إدار�اً فعالاً يمكن  يمثل نموذجاً  المرن  العمل  أن  إ��  الدراسة  توصلت 

المنظمة واحتياجات الموظف�ن، من خلال تحس�ن الإنتاجية و�عز�ز الرضا الوظيفي �� آن واحد. كما أكدت النتائج أن نجاح هذا  

 .ع�� مدى ت�املھ مع عناصر الدعم التنظي�ي والبيئة المؤسسية ا�حيطة بھ النظام لا �عتمد فقط ع�� تطبيقھ، بل
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العمل المرن �ش�ل مدروس داخل الشر�ات السعودية، مع   الدراسة قدمت تصوراً وا�حاً حول أهمية تب�ي أنظمة  إن 

ضرورة تطو�ر الأطر التنظيمية والتقنية ال�ي تدعمھ، بما يضمن تحقيق أق��ى استفادة ممكنة منھ. كما تفتح هذه النتائج ا�جال  

تأث�� العمل المرن ع�� متغ��ات تنظيمية أخرى، أو تقارن ب�ن تطبيقھ �� قطاعات   أمام دراسات مستقبلية أوسع يمكن أن تتناول 

 .مختلفة، بما �عزز من الفهم العل�ي لهذا التحول الإداري المتسارع 
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 لتوصياتا

توسيع تطبيق نظام العمل المرن �ش�ل مؤس��ي ومنظم داخل الشر�ات السعودية، بحيث يتم اعتماده ضمن سياسات   •

رسمية وا�حة تحدد آليات العمل، وأهداف الأداء، ومعاي�� التقييم، بما يضمن عدم تركھ للاج��اد الفردي ويعزز من  

 .استقراره وفعاليتھ

�عز�ز البنية التحتية التقنية �� المؤسسات بما يدعم العمل عن ُ�عد والعمل ال�ج�ن، من خلال توف�� أنظمة اتصال   •

 .آمنة، ومنصات رقمية مت�املة لإدارة المهام والاجتماعات، بما يضمن استمرار�ة العمل دون انقطاع أو تراجع �� ا�جودة

ع��   • القائمة  الإدارة  إ��  المباشرة  الرقابة  أسلوب  من  والانتقال  والموظف�ن  الإدارة  ب�ن  التنظيمية  الثقة  ثقافة  ترسيخ 

 .النتائج، حيث إن منح الموظف استقلالية أك�� �� أداء مهامھ يرفع من مستوى الرضا الوظيفي ويعزز الإنتاجية

والمهارات   • الرق�ي،  والعمل  الوقت،  إدارة  مجالات   �� خاصة  للموظف�ن  المستمر  والتأهيل  التدر�ب  ب��امج  الاهتمام 

 .المتعلقة بالعمل عن ُ�عد، لضمان قدرة الموظف�ن ع�� التكيف مع متطلبات العمل المرن بكفاءة عالية

تفعيل دور إدارة الموارد البشر�ة �� المتا�عة والتقييم الدوري لنظام العمل المرن من خلال قياس أثره ع�� الإنتاجية   •

 .والرضا الوظيفي �ش�ل مستمر، والعمل ع�� تطو�ره بناءً ع�� نتائج التغذية الراجعة من الموظف�ن 

تحس�ن التوازن ب�ن ا�حياة المهنية وال�خصية للموظف�ن من خلال سياسات مرنة ترا�� ظروف العامل�ن، مما ينعكس   •

 .إيجاباً ع�� تقليل الضغوط الوظيفية وز�ادة مستوى الرضا والاستقرار النف��ي

التنظي�ي،   • والولاء  الوظيفي،  الإبداع  مثل  إضافية  أ�عاداً  تتناول  المرن  العمل  حول  أوسع  مستقبلية  دراسات  إجراء 

 .والأداء المؤس��ي طو�ل المدى، ��دف �عميق الفهم العل�ي لهذا النظام وتطو�ر تطبيقاتھ �� بيئة العمل السعودية
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 الموضوع: طلب تحكيم استبيان بح�ي 

 

 ...................................... ا�ح��م، ............................................................................................................................. /الدكتور 

 

 السلام عليكم ورحمة الله و�ر�اتھ،

 أتم�ى أن ت�ونوا بخ�� و�أفضل حال. 

، وأعمل حالياً ع�� بحث �عنوان  الموارد البشر�ةتخصص ماجست�� ��    -�لية الإدارة    - أود إبلاغكم بأن�ي طالب �� جامعة ميدأوشن  

"، وذلك  19-أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد"

 . الموارد البشر�ةكجزء من متطلبات درجة الماجست�� �� 

أتوجھ إليكم ��ذا الطلب لأستفيد من خ��اتكم القيمة �� تحكيم الاستبيان ا�خاص ببح�ي. أرفق لكم ��خة من الاستبيان، وأرجو  

منكم التكرم بمراجع��ا و�بداء ملاحظاتكم واق��احاتكم حول مدى دقة وملاءمة العبارات المطروحة لقياس الأهداف المرجوة من  

 ح أي �عديلات ترو��ا مناسبة سواء بإعادة صياغة العبارات، أو حذفها، أو إضافة عبارات جديدة. الدراسة كما أرجو منكم اق��ا

 أشكركم جز�ل الشكر ع�� وقتكم وجهودكم، وأتطلع إ�� تلقي ملاحظاتكم القيمة. 

 

 .. مع خالص التقدير والاح��ام                                                                                                                                                          

 نواف عبدالله ا�حاضر                                                                                                                                                             

 موارد �شر�ة طالب ماجست��                                                                                                                                                              

 أوشن   �لية الإدارة، جامعة ميد                                                                                                                                                            
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 ستبيان الا 

 �سم الله الرحمن الرحيم 

 ................................................ ا�ح��م، السيد/ ......................................................................................................................

 

 السلام عليكم ورحمة الله و�ر�اتھ،

، وأعمل حالياً ع�� بحث �عنوان  الموارد البشر�ةتخصص ماجست�� ��    -�لية الإدارة    - أود إبلاغكم بأن�ي طالب �� جامعة ميدأوشن  

"، كجزء  19-أثر تطبيق نظام العمل المرن ع�� إنتاجية الموظف�ن ورضاهم الوظيفي �� الشر�ات السعودية �عد جائحة �وفيد "

آرائكم القيمة، أرجو منكم التفضل بالإجابة ع�� هذا الاستبيان    . ونظراً لأهمية الموارد البشر�ةمن متطلبات درجة الماجست�� ��  

وأؤكد لكم أن إجاباتكم ست�ون محل تقدير كب�� وستعامل �سر�ة تامة، ولن �ستخدم إلا لأغراض البحث العل�ي. لذا أرجو أن  

 ت�ون إجاباتكم دقيقة وصادقة قدر الإم�ان للمساهمة �� تحقيق نتائج دقيقة. 

 

 شاكر لكم حسن �عاونكم 

 

 نواف عبدالله ا�حاضر                                                                                                                              المشرف�ن                    

 موارد �شر�ةطالب ماجست��                                                                                                    د الفيصل عبد ا�حميد محمدأ.

 �لية الإدارة جامعة ميد أوشن                                                                                                             د. فايز ع�� جرادأ.           

 �لية الإدارة، جامعة ميدأوشن 
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 الاستبانة 

 

 الإجابة الأسئلة 

           الاسئلة العامة  -1

 +60 60-50 50-40 40-30 30-20 العمر

       أنثى ذكر الجنس

 الدرجة العلمیة 
شھادة الدراسة  

 الثانویة
درجة  

 البكالوریوس 
 دكتوراه  ماجستیر  شھادة علیا

           أسئلة الإستبیان -2

يتيح نظام العمل المرن إم�انية تنظيم ساعات  
 .عم�� بما يتناسب مع ظرو�� ال�خصية

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

�ساعد�ي العمل المرن ع�� تحقيق توازن  
 .أفضل ب�ن حيا�ي المهنية وال�خصية

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أشعر أن مرونة الوقت تقلل من الضغوط 
 .المرتبطة بمواعيد العمل التقليدية

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

�سهم نظام العمل المرن �� تحس�ن قدر�ي ع��  
 .إنجاز المهام �� الوقت المناسب

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أرى أن مرونة الوقت تز�د من ال��امي بأداء  
 .العمل بكفاءة

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

يتيح �� نظام العمل المرن أداء مهامي بكفاءة  
 .من خارج مقر العمل

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

العمل من مواقع مختلفة �ساعد�ي ع�� ز�ادة  
 .إنتاجي�ي

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أشعر براحة أك�� عند إنجاز العمل �� بيئة  
 .مرنة خارج المكتب

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

مرونة م�ان العمل �ساعد�ي ع�� تقليل 
 .الوقت وا�جهد المرتبط�ن بالتنقل 

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أرى أن مرونة م�ان العمل �سهم �� تحس�ن  
 .جودة أدائي الوظيفي

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة
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توفر الشركة الأدوات التقنية اللازمة لتطبيق  
 .العمل المرن بكفاءة

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

تقدم الإدارة دعمًا وا�حًا للموظف�ن العامل�ن  
 .بنظام العمل المرن 

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

توجد سياسات تنظيمية وا�حة �سهّل  
 .تطبيق نظام العمل المرن داخل الشركة

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أشعر أن الشركة تثق بقدر�ي ع�� أداء مهامي  
 .�� ظل نظام العمل المرن 

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أسهم نظام العمل المرن �� ز�ادة إنتاجي�ي ��  
 .العمل

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أشعر برضا وظيفي أك�� منذ تطبيق نظام  
 .العمل المرن 

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

أرى أن العمل المرن ساعد �� تحس�ن أدائي  
 .العام ورضاي عن العمل

 أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
أوافق   

 بشدة

 https://forms.gle/zKdB7JJ9JXFQ5T1K9 
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Abstract 

This study aims to identify the impact of implementing flexible work systems on both 

employee productivity and job satisfaction in Saudi companies after the COVID-19 pandemic. This 

is particularly relevant given the significant transformations in the work environment resulting from 

the expansion of modern work patterns such as remote and hybrid work. The study seeks to analyze 

the relationship between the dimensions of flexible work—namely, time flexibility, location 

flexibility, and organizational support—and the dependent variables of employee productivity and 

job satisfaction. This analysis contributes to understanding the effectiveness of this system in 

improving organizational performance within Saudi work environments. The study employed a 

quantitative approach to data collection and analysis. A questionnaire was designed and 

administered to a sample of employees working in Saudi companies implementing flexible work 

systems. The sample size consisted of 250 employees, selected using a suitable method to ensure 

representation of diverse segments of the study population. The data were analyzed using 

appropriate statistical methods to test the relationships between the variables and measure their 

impact. The study reached a number of conclusions, most notably the clear positive impact of 

implementing a flexible work system on both employee productivity and job satisfaction. It revealed 

that flexibility in time and location contributes to improved employee performance and increased 

productivity, while organizational support plays a pivotal role in the successful implementation and 

effectiveness of this system. The results also showed that a higher level of flexible work is associated 

with increased job satisfaction due to improved work-life balance and reduced work-related stress. 

In light of these findings, the study recommended the need to promote the systematic adoption of 

flexible work systems within Saudi companies, emphasizing the importance of developing the 

necessary technological infrastructure, fostering a culture of organizational trust, and implementing 

employee training programs to ensure the effective use of this system. It also recommended the 

continuous evaluation and development of flexible work implementation to align with the evolving 

needs of the work environment. 

Keywords: Flexible work - Employee productivity - Job satisfaction - Saudi companies - 

COVID-19 pandemic - Work flexibility - Human resources management . 
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