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 م�خص. 

ل مشــــــا�ل حــــــظهــــــرت ترتيبــــــات العمــــــل المــــــرن منــــــذ القــــــرن الما�ــــــ�ي، وانتشــــــرت منــــــذ بدايــــــة الألفيــــــة الثالثــــــة �آليــــــة عمــــــل ت

ديـــــــد العلاقـــــــة بـــــــ�ن حوظـــــــروفهم العامـــــــة، ��ـــــــدف هـــــــذه الدراســـــــة إ�ـــــــ� تالمـــــــوظف�ن و تركـــــــز ع�ـــــــ� تطلعاتـــــــھ لـــــــتلائم أوقـــــــا��م 

ة النفســـــــــــية" و "الأداء الإنتـــــــــــا��" للمـــــــــــوظف�ن و ح" ال�ـــــــــــ المتغ�ـــــــــــ�ين التـــــــــــا�ع�نالمســـــــــــتقل "ترتيبـــــــــــات العمـــــــــــل" و  المتغ�ـــــــــــ�

 د من هذه التأث��ات.حذلك من خلال قياس التأث��ات الإيجابية و القيود ال�ي ت

عبـــــــــارة و قيـــــــــاس  18لي�ـــــــــ�، و �شـــــــــر اســـــــــتبانة مؤلفـــــــــة مـــــــــن حقيـــــــــق هـــــــــدف الدراســـــــــة تـــــــــم اتبـــــــــاع المـــــــــن�ج الوصـــــــــفي التحلت

الموقــــــــف اتجاههــــــــا وفــــــــق مقيــــــــاس ليكــــــــرت، ع�ــــــــ� عينــــــــة مــــــــن المــــــــوظف�ن العــــــــامل�ن وفــــــــق أي شــــــــ�ل مــــــــن أشــــــــ�ال العمــــــــل 

مـــــــــن مــــــــوظف�ن مــــــــن مختلـــــــــف " رد 50، وقــــــــد بلــــــــغ عـــــــــدد الــــــــردود ع�ــــــــ� الاســــــــتبانة " �ــــــــ� مدينــــــــة جـــــــــازان الســــــــعودية المــــــــرن 

 ا�جهات و ا�جالات. 

ة النفســـــــية حتوصـــــــلت الدراســـــــة إ�ـــــــ� عـــــــدد مـــــــن النتـــــــائج تـــــــت�خص �ـــــــ� أن أهـــــــم منـــــــافع ترتيبـــــــات العمـــــــل المـــــــرن ع�ـــــــ� ال�ـــــــ

يــــــــاة، وع�ــــــــ� الأداء الإنتــــــــا�� تمثلــــــــت حســــــــ�ن جــــــــودة ا�حللمــــــــوظف�ن تتمثــــــــل �ــــــــ� رفــــــــع الثقــــــــة بــــــــالنفس وتقــــــــدير الــــــــذات و ت

ــ� القيـــــــود  ــا �انـــــــت أك�ــــ ــار و الإبـــــــداع، بينمــــ ــادة القــــــدرة ع�ـــــــ� الابت�ــــ ــاز المهـــــــام بجــــــودة عاليـــــــة و ز�ــــ ــ� رف القــــــدرة ع�ـــــــ� إنجــــ �ــــ

د مــــــــن التــــــــأث��ات الإيجابيــــــــة تتمثــــــــل �ــــــــ� ا�عــــــــدام الأمــــــــان الــــــــوظيفي و التطلــــــــع بال��قيــــــــة بالإضــــــــافة إ�ــــــــ� ضــــــــعف حــــــــال�ــــــــي ت

 قنوات الاتصال المتنوعة �� بيئة العمل.
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Abstract. 

Flexible work arrangements have appeared since the last century, have spread since the beginning of the 

third millennium as a work mechanism that solves employees’ problems and focuses on their aspirations 

to suit their times and general circumstances. This study aims to determine the relationship between the 

independent variable “work arrangements” and the two dependent variables “mental health.” and 

“Production performance.” for employees by measuring the positive influences and the restrictions that 

limit these influences. 

To achieve the goal of the study, the descriptive analytical approach was followed, and a questionnaire 

consisting of 18 statements was published and the attitude towards it was measured according to a Likert 

scale, on a sample of employees working from any form of flexible work in the city of Jazan, Saudi Arabia. 

The number of responses to the questionnaire reached “50.” Response from employees from various 

agencies and fields. 

The study found the following: the most important benefits of flexible work arrangements on the 

psychological health of employees are represented by raising self-confidence and self-esteem and 

improving the quality of life, On productive performance represented by increasing the ability to 

complete tasks with high quality and increasing the ability to innovate and create. While the biggest 

limitations limiting the positive effects were the lack of job security and the aspiration for promotion, in 

addition to the weakness of the various communication channels in the work environment. 
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 :مقدمة

د و العشر�ن متسارع للغاية، يتمتع الأفراد فيھ بقدر كب�� من الرفاهية الناتجة  حالواياة �� القرن  حالنمط ا�جديد ل�

�� الوقت  اق بالتغ��ات السريعة،    حالة من الس�� المستمر المتواصل ل� حعن التطور غ�� المسبوق ، إلا أ��م يظلون ��  

، ولكن للأسف  متطلبات م�ان عملهم.المسؤوليات العائلية والمشا�ل ال�خصية إ�� جانب  ينشغل الموظفون ب  ا�حاضر

ملهم وحيا��م  يفتقر الكث�� من الأ�خاص إ�� القدرة ع�� إدارة �ل هذه الأمور بكفاءة، مما يؤدي إ�� عدم التوازن ب�ن ع

ولهذا السبب تو�� الشر�ات أهمية م��ايدة لرفاهية موظف��ا  ،    انخفاض إنتاجية العملثم يتسبب �ش�ل ما ب ال�خصية  

 لنفسية. ��م احو�

 اكتسب 
ً
فوائد عديدة  جماه��ه تد�� أن لھ    لأنكب��ة  أهمية  )  FWAs(أو ترتيبات العمل المرنة    العمل المرن مفهوم   مؤخرا

الفعالية ال� ال��ام الموظف�نبما �� ذلك ز�ادة  الفر�ق وز�ادة  التوتر  خصية وفعالية  التنظي�ي    وتقليل  وتحس�ن الأداء 

أو غ��    الثابتة ع�� المعاي�� المتعلقة بالعمل �انت غامضة ترتيبات العمل المرنة  نتائج الأبحاث السابقة حول  ، إلا أن  العام

بمع�ى آخر هناك دراسات تد�� أن  فقد تراوحت من تأث�� صفر أو تأث�� ضئيل إ�� تأث�� إيجا�ي كب��،    �افية ح�ى الآن 

وفق   الموظف�ن    FWAsالعمل  وا� سينفع  النم  ح�ش�ل  هذا  أن  يدعون  وآخر�ن  القوة  للغاية،  يفسد  العمل  من  ط 

 التنظيمية و الإدار�ة للشر�ات ولا تأث�� ملموس لھ ع�� نفع الموظف أو الشركة. 

طلب العمل المرن"    "ا�حق ��عندما أطلقت  ح�ومة المملكة المتحدة  إلا أن  أهم الداعم�ن لهذه الطر�قة بالعمل �انت  

 الذي �ان متاح
ً
من قبل الكث��ين ل�و��ا  الممارسة  انتقاد هذه  ، ولكن �عد  للآباء ومقدمي الرعاية الآخر�ن  �� البداية فقط  ا

  FWAsتم تحسينھ ليشمل إم�انية الوصول إ��   لصا�ح النساء �� القوى العاملةمتح��ة ع�� أساس أن الإطار �ان فقط 
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ن الوالدين أو  أسبوعًا من العمل دون انقطاع، �غض النظر ع  26ف�ن الذين لد��م ما لا يقل عن  من قبل جميع الموظ

 ) (Ukachukwu, 2024 .مسؤوليات الرعاية

  حديات المتعلقة بالعمل التقليديمع تزايد الت   المرن �أداة لإدارة فرق المشاريعادت أهمية سياسات العمل  دز فيما �عد ا

ال�خصية،   وا�حياة  العمل  ب�ن  التوازن  واحتياجات  النفسية  الضغوط  تحظى  و مثل  المرن  العمل  سياسة  أصبحت 

باهتمام واسع �� مختلف المؤسسات. ��دف هذا البحث إ�� دراسة تأث�� سياسة العمل المرن ع�� ال�حة النفسية والأداء  

 ، بما �ساعد ع�� فهم الفوائد وا�خاطر ا�حتملة لهذه السياسة. للموظف�نالإنتا�� 

ب للتفك��  بنا  دفع  لھ  الرافضة  و  المرن  للعمل  المؤ�دة  والادعاءات  الآراء  ب�ن  الكب��  السعودي  حالتضارب  الواقع  قيقة 

ديث عن أهم الآثار الإيجابية للعمل المرن  ليس هناك أهم من آثاره ع�� الموظف  حومعرفة �� أي ا�جهت�ن سي�ون، و�ا�

  حنفسھ، فالعملية �لها تتم لرفع مستوى رفاهھ و � 
ً
تھ النفسية و دفعھ للقيام �عملھ بصورة أفضل مما ينعكس إيجابا

 ع�� الإنتاجية العامة للمؤسسة. 

وظف نقوم بذلك من  ة النفسية والأداء الإنتاج للمحث تأث�� تب�ي ترتيبات العمل المرن ع�� ال�حلذلك ندرس �� هذا الب

السعودية   العر�ية  المملكة   �� ج��ان  مدينة   �� الموظف�ن  من  عينة  دراسة  تتب�ى  خلال  مؤسسات  ضمن  العامل�ن  من 

ترتيبات العمل المرن أو ع�� الأقل عدة مبادئ م��ا، لنجمع بيانات عن مدى رضاهم الوظيفي و�ح��م النفسية ودرجة  

 الإنتاج المب�ي ع�� أداء جيد وفعال ثم نقارن نتائج هذه العينة مع عينة مرجعية أخرى �� م�ان عمل تقليدي . 

 ة النفسية، الأداء، الإنتاج.حية: العمل المرن، ال�حال�لمات المفتا

 

 



12 

 

 الأول ل ـــــــــــصـــــ ــــفـــــــــال

 إطار الدراسة. . 1

 :مش�لة الدراسة.1-1

  ح�� الوقت الذي تختلف فيھ الكث�� من الشر�ات والمؤسسات  
ً
ول أفضل الممارسات الإدار�ة والتنظيمية وأك��ها نفعا

العمل المرن سيعود بالنفع ع��  البعض يد�� أن  تأث��ات لعمل المرن ع�� الموظف�ن غامضة،  و�نتاجية، لا تزال فكرة 

والبعض الآخر يد�� أن هذه ال��تيبات تفسد النظام و الرتابة داخل المشروع و تجعلھ عرضة للعشوائية و    الموظف�ن

،  رن ع�� �حة وأداء فرق المشاريعتتمثل مش�لة الدراسة �� تحديد مدى تأث�� سياسات العمل المالتأخر الزم�ي، لذلك 

إلا أن البحث يفتقر إ�� دراسة شاملة تقيم تأث��ه ع�� مستوى    د دراسات متعددة حول العمل المرن ع�� الرغم من وجو ف

 حديثة. ال�حة النفسية والأداء �� بيئات العمل ا�

 ة:أهمية الدراس. 2-1

 : أهمية علمية 

 ضمن مدينة جازان السعودية  �سبب السد الفجوة المعرفية والم�انية   •
ً
�� م�ان لم  "بحث �� موضوع حديث �سبيا

 ."تتم دراسة هذا الموضوع فيھ من قبل

كدليل   • النتائج  استخدام  القادمةيمكن  المستقبلية  ��  ح  للأبحاث  التطور  يمكن  المستقل  يث  المتغ��  إجراءات 

 ة النفسية للموظف" و " الأداء الإنتا�� للموظف.ح"ترتيبات العمل المرن" أو تبديل المتغ��ين التا�ع�ن " ال�
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 : أهمية عملية 

مدى أهمية وجدية العمل المرن  حول معرفة مبنية ع�� نتائج حقيقية للمؤسسات السعودية ا�� حمعرفة الواقع ا�  •

 اتھ.تأث�� و 

 من ا�جتمع و�� شر�حشر�  منفعة •
ً
ار مبدأ العمل  الموظف�ن الذين ينتظرون انتشو اب القرار ح ة أ�حة واسعة جدا

 المرن �� السعودية.

 :أهداف الدراسة. 3-1

 ��دف الدراسة إ�� :

 النفسية والأداء الإنتا�� للموظف.  ةح معرفة التأث��ات ال�ي تقوم ��ا ترتيبات العمل المرن ع�� ال� 

 قيق الأهداف المنبثقة التالية: حولأجل ذلك يجب ت

 ن وال�حة النفسية لفرق المشاريع.العلاقة ب�ن العمل المر ديد حت 

 لأداء الإنتا�� لفرق المشاريع.تقييم تأث�� سياسة العمل المرن ع�� ا 

 النفع للموظف و وللمشروع.   يحققل�ن تطبيق سياسات العمل المرن تقديم توصيات لتحس 

 �ساؤلات الدراسة . 4-1

 وري التا��: حتنطوي هذه الدراسة ع�� السؤال ا�

 ة النفسية للموظف والإنتاج للشركة؟ حما هو تأث�� نمط العمل المرن ع�� ال�

 وري: حدة لتقودنا للإجابة ع�� السؤال ا�ح ث عن إجابة �ل م��ا ع�� حو�مكننا تجزئتھ إ�� أسئلة فرعية نب
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  ؟ للموظف�نما هو تأث�� العمل المرن ع�� ال�حة النفسية 

  ��؟ للموظف�نالعامة   الأداء الإنتا�� كيف يؤثر العمل المرن ع 

  ��؟ الموظف�نما �� العوامل ال�ي يمكن أن تحد من تأث��ات العمل المرن الإيجابية ع 

 فروض الدراسة:. 5-1

H1  ��ش�ل إيجا�ي ع�� ال�حة النفسية لفرق المشاريع.سياسة العمل المرن تؤثر  الفرضية الأو� 

H2  سياسة العمل المرن تز�د من الإنتاجية �� بيئة المشروع.  الفرضية الثانية 

H3  هناك �عض القيود ال�ي قد تحد من تأث�� سياسة العمل المرن ع�� الفرق.  الفرضية الثالثة 

 :الدراسات السابقة

 (Abid & Barech, 2017)  : ��أداء الموظف�ن تأث�� ساعات العمل المرنة ع . 

جية  �� اتفاقيات مفيدة متبادلة ب�ن الموظف وصاحب العمل لتعز�ز إنتاو ساعات العمل المرنة  تنطلق الدراسة من فكرة  

المنظمة المبدأ لأنالموظف وز�ادة ر�حية  القيود    ، وتتب�ي ضرورة تطبيق هذا  تتغ�� �سبب  ل�حياة  المتطلبات الأساسية 

 الناس من كلا ا�جنس�ن إ�� العمل.  ا�جديدة واضطرار  المالية والاجتماعية والسياسية والاقتصادية 

، وقد توصلت من  اعات العمل المرنة وأداء الموظفالتحقق من الفرضية القائلة بوجود علاقة ب�ن س  ��دف الدراسة إ��

المتوسطة  الوظيفية  الرسوم البيانية البسيطة والتوزيع التكراري إ�� أنھ قد ت�ون هناك معرفة أقل �� المستو�ات  خلال

يدر   والدنيا الذين  التنفيذي�ن  بالمدير�ن  المرونة مقارنة  المرنةحول  العمل  ترتيبات  أن  �ون جيدًا  ع��  الطلب  ، ووجدت 

 إلأى  الإدارة  بحاجة إ�� �عميم وز�ادة الو�� ب�ن مختلف مستو�ات  ھساعات العمل المرنة موجود ولكن
ً
، كما توصلت أيضا
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من أجل تحقيق التوازن ب�ن العمل    ظيفي وجودة ا�حياة لدى الموظف�ن مصدر للرضا الو   ��    المرونة �� ساعات العملأن  

وا�حياة وا�حفاظ ع�� حياة أسر�ة �حية، فإن ساعات العمل المرنة مقبولة ع�� حد سواء من قبل �ل من الموظف�ن  

فسوف    لسليم للش�ليات والدرجة العلميةالذ�ور والإناث. إذا تم اعتماد اس��اتيجية الساعات المرنة مع التخطيط ا

من إجراء التعديلات حسب   تقلل من التوتر وتؤدي إ�� تحس�ن رفاهية حياة الموظف. ومن خلال المرونة تمكن الموظف�ن 

� الظروف استخدامها  يمكنھ  وأنھ  الأد،  و�عز�ز  العمل   �� والكفاءة  الوظيفي  والرضا  الإنتاجية  لز�ادة  وتحس�ن  أداة  اء 

 . نوعية ا�حياة وتقليل �سبة التغيب عن العمل وتقليل ت�لفة العمل الإضا�� �� المنظمة

(Dikir, 2023) :التعليم العا�� �� كينيا   تأث�� ممارسات العمل المرنة ع�� أداء الموظف�ن �� مؤسسات 

�� مقاطعة   التعليم العا�� ممارسات العمل المرنة ع�� أداء العامل�ن �� مؤسسات تأث��   هو فحص  للدراسة  الهدف العام

المص��، تقر�ر  نظر�ة  ع��  الدراسة  وارتكزت  كينيا.  الانتشار.  و   ني��ي،  ونظر�ة  المواهب  لإدارة  المراحل  ثلا�ي  نموذج 

موظف. وقد طبقت    1300استخدمت هذه الدراسة تصميم البحث الوصفي. �ان عدد الس�ان المس��دف�ن للدراسة  

موظفا. استخدمت الدراسة الاستبيانات �جمع البيانات. تم إجراء    260عينة    الدراسة العينة العشوائية الطبقية ع�� 

.   26% من حجم العينة و�التا�� 10 مع مقابلات
ً
 موظفا

يجب ع�� المؤسسات   وأنھ   ا�جداول الزمنية للموظف�ن،بلمرونة فيما يتعلق للمؤسسات ا  وأوصت الدراسة بضرورة تب�ي 

�عو�ض الموظف�ن الذين يتم استدعاؤهم للعمل أثناء  و   أن تتوصل إ�� سياسات من شأ��ا أن توجھ كيفية القيام بذلك

يجب ع�� المؤسسات تنظيم تدر�ب الموظف�ن وخاصة ع�� استخدام التكنولوجيا، يجب ع�� الإدارة أيضًا  كما  الإجازة،  

المشاركة    إ�شاء التوج��ات و  وامتلاكثقافة �عزز  للموظف�ن    خطط مناسبة لإجراء  الفعال  الإعداد  ا�حوافز لضمان 

 ا�جدد. 
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(Govender, 2017) : ترتيبات العمل المرنة والرضا الوظيفي والأداء . 

الرضا والأداء.   تقليل مشا�ل إدارة الوقت مع ز�ادة وظائفع��  العمل المرن تأث�� ترتيبات  هذه الدراسة �� كيفية  ثتحب

تقليل  و  ال��امات العمل وا�حياة للموظف�ن تحقيق التوازن ب�ن   حتتي ترتيبات العمل المرنة ة إدعاءات أن حث �� �حوللب

والأداء الذي �عود بالنفع ع�� �ل  الرضا الوظيفي يمكن أن يؤدي ترتيب العمل المرن إ�� ز�ادة  ، وأنھمشا�ل إدارة الوقت

 من صاحب العمل والموظف. 

أداة الاستطلاع ع��  وهو  QuestionProباستخدام  تم استخدام من�ج البحث الك�ي مع توزيع الاستبيانات ع�� الإن��نت

من  و   ،الإن��نت م�ونة  عينة  من  لب 
ُ
ط البسيطة  العشوائية  العينات  أخذ  تقنية  ��   92�استخدام  المشاركة  موظفًا 

 النتائج التالية:   عن  SPSSالاستبيان. وقد كشف تحليل البيانات باستخدام برنامج  وا أكمل % م��م62الاستطلاع، 

   إن ترتيبات العمل المرنة �� المفضلة لدى غالبية الموظف�ن، كما أن هناك علاقة إيجابية كب��ة ب�ن ترتيبات العمل

 المرنة كمتغ�� مستقل والرضا الوظيفي والأداء كمتغ�� تا�ع ب�ن الموظف�ن �� جميع الأعمار. 

 .إن توفر ترتيبات العمل المرنة ي��ي التوازن ب�ن العمل وا�حياة مما يز�د من الرضا الوظيفي والأداء 

(Lammerant, 2021) :    تحديات إ�شاء ترتيبات عمل مرنة: دراسة استكشافية لوجهات نظر المدير�ن

 . والموظف�ن

ال�ي   ا�حالية  التحديات  ع��  التعرف  إ��  الأطروحة  �عد واجهها  ��دف  ترتيبات عمل مرنة  �� وضع  والموظف�ن    المدير�ن 

�وفيد سياسا��ا  19-جائحة  تحس�ن  ع��  الشر�ات  لمساعدة  السو�د  التحديات  و    ��  ترابط  كيفية   النتائج. بمعرفة 

إطار عمل  تم أسفرت عن  نوعية  بي��ا  إجراء دراسة  المتبادلة  العلاقات  المتصورة وشبكة  تطو�ر  ،  للتحديات  يتضمن 
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  جمع البيانات وتحليلها. تحدد دراسة الأدبيات وتحلل المتصور من خلال    الإطار دراسة أدبية واسعة النطاق وتجر�بية

تقوم الدراسة  ، ثم  التحديات �� إ�شاء ترتيبات عمل مرنة �� الأدبيات الموجودة وتطو�ر إطار نظري أو�� لوصفها وتحليلها

الموظف�ن �� شركة �� السو�د لوصف واستكشاف    التجر�بية بجمع البيانات النوعية من المقابلات المتعمقة مع المدير�ن و

 التحديات المتصورة. 

 (Misskam & Schoch, 2023) : :ال�حة العقلية لعمال المشروع . 

الدراسة هو �عز�ز   المنظمات القائمة ع�� المشاريع من    الفهم الهدف البح�ي لهذه  العقلية ��  الشامل لتعز�ز ال�حة 

وجهة نظر العامل�ن �� المشروع الفردي. و�نصب ال��ك�� ع�� التحديات ال�ي يواجهها العاملون �� المشروع �� عملهم القائم  

  �� وما  التحديات،  مع هذه  �عاملهم  العقلية، وكيفية  بال�حة  يتعلق  فيما  المشروع  ال�ي  ع��  التنظي�ي  الدعم  آليات 

يواجهو��ا ال�ي  التحديات  مواجهة  الذي    �ساعدهم ع��  الوقت  ذات    فيھ   أصبحت��  المشاريع  القائمة ع��  المنظمات 

أهمية م��ايدة من الناحية النظر�ة والتطبيقية. �� هذه الأنواع من المنظمات يتم تنفيذ الأ�شطة الأساسية عن طر�ق  

يا مثل القدرة ع�� التكيف والمرونة. ومع ذلك، فإن سياق العمل القائم ع�� المشروع يحمل أيضًا  المشاريع ال�ي توفر مزا

 مخاطر ع�� ال�حة العقلية للموظف�ن المشارك�ن. 

ن�ج البحث النو�� مع مقابلات شبھ منظمة وملاحظات المشارك�ن. وأجر�ت مقابلات مع عشرة عمال    تمت الدراسة وفق

إ�� أر�عة خ��اء �� ال�حة  بالإضافة  �� ألمانيا والسو�د.    PBOsالمشروع من مختلف الصناعات. لقد عملوا �� منظمات  

 رشة عمل وثلاث ندوات ع�� الإن��نت حول ال�حة العقلية �� العمل. و العقلية و 

�سليط الضوء ع�� عبء العمل المرتفع والمعقد، والصعو�ات �� تحقيق التوازن ب�ن    إ�� ضرورة    ة وقد توصلت الدراس

الرئيسية الضغوطات  باعتبارها  ا�جديدة  المشاريع  �شأن  اليق�ن  وعدم  وا�حياة،  أن  العمل  وقد وجد  المشروع  ،  عمال 
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اس��اتيجيات التكيف الفردية للتعامل مع هذه التحديات و�جدون أنفسهم مسؤول�ن عن �ح��م العقلية.  �ستخدمون  

من  و  الفعالة  للاستفادة  ضرور�ة  مسبقة  شروط  بمثابة  لأ��ا  حاسمة،  والهيك��  الاجتما��  الدعم  آليات  أن  تب�ن  قد 

 اس��اتيجيات التكيف الفردية.

(Shiri et al., 2022): : تأث�� ترتيبات العمل المرنة ع�� رفاهية الموظف�ن والرضا الوظيفي وأداء العمل

 . �� المغرب

م إ��    �جيةمنراجعة  دراسة  ال�ح��دف  مشا�ل  ع��  للموظف�ن  الموجھ  المرن  العمل  آثار  والإعاقة  تقييم  العقلية  ة 

��ا خلال  المرتبطة  من  الدراسة  تمت  بيانات  ،  قواعد   �� الأدبيات   �� البحث   Web ofو  Scopusو  PubMedعمليات 

Sciences وCochrane Library  وPsycINFO وProQuest وEconPapers  وقد 2020اي��ا وح�ى أكتو�ر ونوفم�� منذ بد ،

ي العمل  وقت  ع��  الموظف�ن  سيطرة  انخفاض  أن  الدراسات  �عض  والضيق  وجدت  الاكتئاب  أعراض  خطر  من  ز�د 

أن ترتيبات  والدراسات المتقاطعة  وقد وجد عدد صغ�� من التجارب ذات الشواهد  ،  والتعب الم��اكم  النف��ي والإرهاق

والإرهاق    ع�� الضائقة النفسيةفيدة متواضعة  ها المولكن آثار   سيطرة الموظف�ن ع�� ساعات العمل  العمل المرنة تز�د من

صغ��ة ع��  المراجعة المن�جية إ�� أن العمل المرن الموجھ للموظف�ن قد ي�ون لھ آثار مفيدة  ، و�� ا�جمل أشارت  العاطفي

 :المرونة نوعاعتمادًا ع�� وذلك  ال�حة العقلية

 الموجهة للشركة 

قيام أ�حاب العمل بتمديد أو �عديل أو تقليل ساعات  

 العمل أو ترتيبات العمل الأخرى وفقًا للأهداف التنظيمية 

�سوء �حة الموظف�ن  

 ورفاهي��م 
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الموجهة  

 للموظف�ن 

 . العمل، أو التحكم �� ساعات العملدول  الموظف بج تحكم 

بتحس�ن �حة ورفاهية  

 الموظف�ن 

 

Ukachukwu, 2024) (  : آثار ترتيبات العمل المرنةFWAs)  (لدى الممرضات.   ع�� المشاركة والأداء 

مراجعة موسعة للأدبيات لتقييم آثار ترتيبات العمل المرنة ع�� مشاركة الممرضات وأدا��ن من خلال  �عت�� هذه الدراسة  

تم �� البداية فحص �عر�فات    ،  العمل المرنة ع�� المستوى الدو��ال�ي تدعم ترتيبات  لية و العالمية  حا� مراجعة الأدبيات  

ومش الموظف�ن،  وأداء  المرنة،  العمل  بي��ما.ترتيبات  والعلاقة  الموظف�ن،  و اركة  هناك  ،  أن  والأدبيات  النظر�ة  أظهرت 

 للمعلوماتالتحلي  ح وقد أتا�عر�فات مختلفة ل��تيبات العمل المرنة وأن لها تفس��ات مختلفة،  
ً
الفرصة    ل الواسع جدا

�شمل المواضيع الرئيسية  ،  م ترتيبات العمل المرنة �ش�ل عاملمراجعة المشا�ل والمزايا والعيوب الناشئة وا�حلول لتقدي

 الناتجة عن مراجعة الأدبيات ما ي��:

 ) العلاقة ب�ن ترتيبات العمل المرنة ومشاركة الممرضات والأداء. 1( 

 .تقديم ترتيبات عمل مرنة مزايا وعيوب) 2(

 ) حلول المش�لة ال�ي تتم مواجه��ا عند تقديم ترتيبات عمل مرنة3(

) ترتيبات العمل المرنة �� قطاع الرعاية ال�حية وعواق��ا وكيفية تأث��ها مشاركة وأداء الممرضات ع�� الصعيدين  4( 

 الوط�ي والدو��.

 : تقديم العديد من التوصياتو�عد تحليل الأدبيات، تم  

 ،ا�حاجة إ�� التواصل الفعال وفهم فوائد تقديم ترتيبات العمل المرنة 
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   لضمان وداعم  فعال  إدارة  وفر�ق  ومدير��م،  الممرضات  �جميع  المرنة  العمل  ترتيبات  إ��  الوصول  إم�انية  ز�ادة 

 التدر�ب المستمر والتطو�ر وتقييم الموظف�ن،  

   ترتيبات �شأن  ا�ح�ومية  السياسات  وتحس�ن  المرنة،  العمل  ترتيبات  ��جع  تنظيمية  ثقافة  �سهيل  إ��  ا�حاجة 

 .العمل المرنة ع�� الصعيدين الوط�ي والدو��

(Weideman & Hofmeyr, 2020)    :  دراسة الموظف�ن:  مشاركة  ع��  المرنة  العمل  ترتيبات  تأث�� 

 استطلاعية 

عروض �� ع�� مشاركة الموظف�ن من أجل ا�حصول ع�� فهم أك�� مما هو م  FWAsتم إجراء البحث لاستكشاف تأث��  

عة �ش�ل م��ايد ��  ممارسات إدار�ة شائ إ��  رتيبات العمل المرنةول تحهو ت الدافع للدراسةسابقة، وقد �ان الأدبيات ال

تم  و   ع�� مشاركة الموظف�ن  FWAsطر�قة أحادية نوعية لاستكشاف تأث��  استخدمت    بحث، ولإجراء المجال الأعمال

سات  موظفًا من ست مؤس   15ضم المشار�ون ثمانية خ��اء متخصص�ن ويث  حمقابلة شبھ منظمة وجهًا لوجھ.    23إجراء  

المقابلا ، ثم  مختلفة �� ست صناعات مختلفة التحليل الموضو��تم تحليل  إ��  ت باستخدام ن�ج  الدرساة  ، وتوصلت 

 النتائج التالية: 

  ومشاركة الموظف�ن.   ترتيبات العمل المرن وجود علاقة إيجابية ب�ن 

  ع�� رفاهية الموظف�ن.  ل��تيبات العمل المرن التأث�� الإيجا�ي 

تقدم هذه الدراسة آثارًا نظر�ة ومن�جية وعملية لمشاركة الموظف�ن وعلماء وممار��ي تنمية الموارد البشر�ة المتحمس�ن  

ترتيبات  تنفيذ  دراسة إطارًا مق��حًا لطورت ال  ، وقدتحس�ن مشاركة الموظف�ن�ش�ل أفضل و   FWAsلإيجاد طرق لإدارة  

 لتحس�ن مشاركة الموظف�ن.   العمل المرن 
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 (Zerhouni, 2022)  :  تأث�� ترتيبات العمل المرنة ع�� رفاهية الموظف�ن والرضا الوظيفي وأداء العمل

 . �� المغرب

إ��   الدراسة  ��  استكشاف  ��دف  للموظف�ن  العمل  وأداء  الوظيفي  الرفاهية والرضا  المرنة ع��  العمل  أنظمة  تأث��ات 

استخدام عدد قليل من    مع   الة"حوقد قامت بذلك من خلال دراسة نوعية " دراسة    خدمات و�الة باستيل بالمغرب.

ا فقط 36وهو  شارك�ن �� البحثالم
ً
 وتوصلت نتائج الدراسة إ�� أنھ   مدير�ن 3موظفًا و 33�� ذلك  بما  مشار�

تلك    )  الرفاهية والرضا الوظيفي وأداء العمل(  تؤثر �ش�ل إيجا�ي ع��  البيانات النوعية وجدت أن ترتيبات العمل المرن 

لا يمكن    نات الكمية أي تأث�� ع�� الإطلاق. و�سبب هذا التناقض�� ح�ن لم تظهر البيا  المتغ��ات الثلاثة المذ�ورة أعلاه

خدمات  ا�ع�� الرفاهية والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي للعامل�ن ��    العملالتوصل إ�� نتيجة وا�حة فيما يتعلق بتأث��  

باستيل ا  و�الة  و  �� عدم  ،  ر�ما ساهمت  ال�ي تم جمعها وال�ي  البيانات  العدد الصغ�� من  للدراسة هو  الرئي��ي  لقيد 

   .ا�ساق النتائج
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 ث.ح. مصط�حات للب6-1

 

 .ر�قة عمل تناسب احتياجات الموظفط العمل المرن 

ترتيبات العمل  

 المرن 

FWA 

ترتيبات العمل البديلة مثل المزايا ال�ي يقدمها صاحب العمل وال�ي �سمح للموظف�ن ببعض  

نموذجيًا ب�ن  السيطرة ع�� م�ى وأين �عملون خارج يوم العمل القيا�ىي. �عد العمل البديل 

 بمرور  
ً
 وأك�� �عليما

ً
، وأصبحت القوى العاملة أك�� سنا

ً
العمال الأك�� سنًا والعمال الأك�� �عليما

 الوقت

ة النفسية  حال�

 للموظف 

قدرا��م استخدام  من  الأفراد  تمكن  الداخ��  التوازن  من  القيم    حالة  مع    العامة المن�جمة 

 للمجتمع. 

أداء الموظف  

 الإنتا�� 

تحقيق مخرجات العمل  و  �� تحقيق الأهداف التنظيمية الموظفمدى كفاءة وفعالية مساهمة  

 . فيما يتعلق بمدخلات الوقت وا�جهد والموارد

معوقات العمل  

المرن ال�ي �سبب  

ة  حمشا�ل ال� 

 النفسية 

 هناك نقص �� الأمن الوظيفي والفوائد   •

   ز�ادة مشاعر العزلة •

 فرصة منخفضة للتقدم الوظيفي. ال •

معوقات العمل  

المرن ال�ي �سبب  

مشا�ل الأداء  

 الإنتاج 

 صعو�ة توافر �افة أعضاء الفر�ق �� الوقت اللازم  •

 ونقص �� إتقان المهارات ا�خ��اتتآ�ل  •

 انخفاض التواصل ب�ن الإدارة و أفراد المشروع  •
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 :المن�جية وطرق البحث. 7-1

تفس�� إحصائي لتحليل البيانات  ث عن  ح، من خلال بناء فرضيات والبستستخدم الدراسة المن�ج الوصفي التحلي��  

ا�جمعة من الاستبيانات والمقابلات مع فرق المشاريع �� مؤسسات �عتمد سياسات العمل    تحديد الأنماط والعلاقاتو 

 المرن. 

 

 :أدوات الدراسة . 8-1

الأدبيات ما  دراسة  و  الأف�ار  و  المفاهيم  ع��  التعرف  بناء  إنجازه  تم  :  إ��  بالإضافة  ا�جال   �� إليھ  الأساس  والتوصل 

 ث. حللبالمنطقي 

و  تجار��م �جمع البيانات من المشارك�ن حول ث حالمتعلقة بفرضيات البعن قائمة من الأسئلة أو العناصر  :  الاستبيان

 آرا��م.  

 ة الفرضيات. ح : لنتائج الاستبيان لمعرفة �صائيحليل الإ حالت

دراسة •
الأدبیات

وصف الظاھرة

.ةالاستبان•
جمع البیانات

لیل حالت•
صائيحالإ

صیاغة نتیجة
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 :الدراسة  . حدود9-1

 تنحصر حدود البحث بما ي��  : 

 والأداء الإنتا�� للموظف�ن.   النفسية ع�� ال�حةتأث�� سياسات العمل المرن ا�حدود الموضوعية : موضوع  

فرق المشاريع �� الشر�ات ا�خاصة ال�ي تطبق سياسات العمل  ا�حدود البشر�ة: مجموعة من الموظف�ن و العامل�ن ��   

 .2024إ��  2022المرن �� الف��ة من 

 م  .  2024ا�حدود الزمانية :  شهر أيلول  و �شر�ن الأول من عام 

 مدينة ج��ان �� المملكة العر�ية السعودية.ا�حـدود الم�انية :  
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 الــثانــي الـــــــــفـــــــــصـــــــــــل 

 ا�جزء النظري . 2

 . العمل المرن . 2-1

 تار�خ العمل المرن. 

، أو  طهم �� المهام المتعلقة بالعملفرصة العمال لاتخاذ خيارات تؤثر ع�� م�ى وأين ومدة انخرا ��  لمرونة �� م�ان العمل  ا

  وكذلك موقع   ييف توقيت أو جدولة العمل مفهوم �شمل مجموعة من ممارسات العمل ال�ي تمكن العمال من تك��  

 (Zerhouni, 2022) .العمل من أجل تلبية احتياجا��م

مقرها ميونيخ بتعي�ن عالمة  ألمانية  ط��ان  قامت شركة    عندما  ،1967عام  �عود البدايات الأو�� لنظام العمل المرن إ��  

  ، �انت العقبة الأك�� أن التغيب والعمل الإضا�� والتأخ��الداخلية المتعلقة باجتماع للمساعدة �� تخفيف المشكلات  

أك�� من  ال إ��موظف،    3000شركة تضم  متأخرًا  و الازدحام من و��� الموقع،    مما يؤدي  ثقافة وصول الموظف�ن  ظهور 

 ومغادر��م مبكرًا. 

 من ذلك  ت  البدء والان��اء الثابتة، واق��حإلغاء أوقات  ت العالمة  �� البداية، اق��ح 
ً
وقت بداية وان��اء متدرج،    اعتمادبدلا

. 18و  16:00والمغادرة �� أي وقت ب�ن الساعة    08:00و  07:00مما �سمح للموظف�ن بالوصول �� أي وقت ب�ن الساعة  

الم�ىي قدمًاوقد  .  00: إ��  الشركة  المرور�ة ودفعت  المشكلات  تقليل  إ��  المبادرة  هذه  للسماح    أدت  سياسا��ا  وتوسيع 

 ) (Margon, 2021مرنة.   بنكلل ذهابساعات  و أوقات اس��احة غداء ب
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تتقبلھ �عض الدول    اد الأورو�ي، بينما لمحفيما �عد تطور نظام العمل هذا �� �عض البلدان مثل بر�طانيا و دول الات

مث الإطلاق  الص�ن،  ع��  و  اليابان    ل 
ً
أيضا ظهر  الوظائفكما  أ�   تقاسم  أش�ال  أحد  المرنةقدم  العمل  ��   ترتيبات 

السبعينيات �وسيلة ل�خص�ن لتقاسم مسؤوليات وظيفة بدوام �امل. وقد أتاح ذلك للموظف�ن تحقيق التوازن ب�ن  

  �� إلا  المفهوم فعليًا  يبدأ هذا  لم  العاملة. ومع ذلك،  القوى   �� المساهمة   �� ال�خصية والمهنية مع الاستمرار  حيا��م 

 التسعينيات.

  �عمل  الشر�ات ت حأصب.  �� القرن الما��ي  المرحلة الصناعية المبكرةشب��ة ب  حلتصبسياسة وقت العمل  �غ��تو اليوم 

منافسة  ، مع ظهور  �� الأسواق  و الاضطراباتتقلبات �� ظروف الإنتاج الطبي��  ال  ، وازدادت�� ظروف غامضة للغاية

 قتصاد مرتبط عالمي وا كثفة وأسواق مالية مفرطة النقد م
ً
الات  حو ال�وارث ال�ي تفرض  ة ، وازدياد الظروف الاستثنائي ا

مدى ضعف شب�ات الإمداد    ح كما ات�،  Covid-19مراض مثل  والأ مثل �غ�� المناخ، والظواهر ا�جو�ة المتطرفة،  خاصة  

لل المناسب  الوقت   �� أهمية  سلع والعمالةالدولية  أ، وظهرت  السعر  العمل، سواء من حيث  ن حيث  و ممرونة عامل 

 .التوافر الزم�ي والعددي

  
ً
 ش�ل جزءأظهر ا�خطط التار��� أن مرونة أ�حاب العمل واحتياجات الموظف�ن إ�� الاستقلالية �أيضا

ً
 أساسي  ا

ً
من    ا

 وهذا ليس تطور ،  العمل  حنجا
ً
جديدًا بأي حال من الأحوال، ولكنھ ببساطة اختفى عن الأنظار �� عصر العمل المنتظم،    ا

المستحسن دراسة  ولكن   النمطمن  العمال.    هذا  المرونة والاستقلالية وحماية مصا�ح  ب�ن  التوفيق  �� كيفية  والنظر 

 وهذه �� مهمة اليوم فيما يتعلق �سياسة العمل وسياسة وقت العمل.  

أظهر التقر�ر الاقتصادي والما�� العالمي الأخ�� أن سياسة وقت العمل لا تزال تلعب دورًا حاسمًا �� حماية العمال    كما

البشر  مالها  "رأس  فقدان  من  الشر�ات  وحماية  الطرد  الأدواتوقد  ي".  من  قص��    لعبت  لوقت  العمل  مثل  القديمة 
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المدعوم من الدولة والأدوات المرنة ا�جديدة �حسابات الوقت والاتفاقيات ع�� مستوى الشركة �شأن ساعات العمل  

بدرجة  ثم تكرر هذا السينار�و  الكب��.  العالمي  ا�خفضة مؤقتًا جنبًا إ�� جنب لتجنب �ارثة توظيف حادة خلال الر�ود  

 (Promberger, 2021)   ، مما أدى إ�� حماية العمالة من الصدمات ا�خارجية.2020أك�� �� عام 

 أنواع العمل المرن. 

�شمل ترتيبات  ، بينما  دوام مرن وساعات مضغوطة والعمل بدوام جزئيبجدولة العمل  خيارات  المرونة �� العمل  شمل  و�

 م��ا :   ��تيبات العمل المرنةل أنواع كما هناك  الموقع العمل عن �عد، والعمل من المن�ل، والم�اتب. 

 الوقت المرن:  

�عمل   الأسبوع.  المطلو�ة خلال  ساعا��م  أ��م �ستوفون  طالما  ساعات عملهم،  باختيار  للموظف�ن  ال��تيب  هذا  �سمح 

الوقت المرن ع�� تمك�ن الأفراد من تصميم جداول عملهم وفقًا لاحتياجا��م ال�خصية، سواء �ان ذلك يتعلق بالتكيف  

 ية. مع المسؤوليات العائلية أو متا�عة الاهتمامات ال�خص 

 العمل عن �عد 

من خلال العمل عن �عد، يتمتع الموظفون بحر�ة العمل من منازلهم أو مقاه��م أو ح�ى الشواطئ الاستوائية  لا يؤدي  

 هذا ال��تيب إ�� التخلص من التوتر والوقت الضائع �� التنقل فحسب، بل يوفر أيضًا بيئة عمل أك�� مرونة وراحة. 

   أسابيع العمل المضغوطة 

�عمل الموظفون لساعات أطول خلال أيام أقل ويستمتعون بيوم عطلة إضا��. يتيح هذا ال��تيب للأفراد ا�حصول ع��  

�خ��ي  المز�د من أيام الإجازة المتتالية، مما يمنحهم الفرصة لإعادة �حن طاق��م وممارسة الهوايات أو قضاء وقت  

 ممتع. 
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 ل�ل  
ً
�ان  المرونة �� ميث ليس هناك نظام ثابت،  وقد أثبتت  حالة  حو�مكن أن تتغ�� الاتفاقيات أو ش�ل المرونة وفقا

  تأصبح، فقد العمل ليست مجرد اتجاه عابر
ً
 من ثقافة العمل ا�حديثةجانبا

ً
أ�حاب العمل الذين يتبنون  ، و أساسيا

ترتيبات عمل مرنة غالبًا ما �شهدون ز�ادة �� رضا الموظف�ن، وتحس�ن معدلات الاحتفاظ ��م، وقوى عاملة أك�� تنوعًا  

. ومع استمرار تقدم التكنولوجيا وتزايد الرغبة �� 
ً
 (Zerhouni, 2022)   .تحقيق التوازن ب�ن العمل وا�حياةوشمولا

��تيبات ال�ي تضمن مستوى معينًا من المرونة �� تحديد الوقت ومدة وم�ى وأين �عمل  وفق الالعمل  والعمل المرن هو  

السنو�ة والساعات   الموظف، ويشمل ذلك العمل بدوام جزئي، والعمل بدوام جزئي، والوظيفة والمشاركة والساعات 

المهنية   والإجازات  �عد  عن  المتنقل/العمل  والعمل  �عد  عن  والعمل  وغ��ها.  الأساسية  عمل  ساعات  بدون  والعقود 

Ukachukwu, 2024)( 

 عمل يتب�ى الأف�ار التالية: وهو 

 م�ى وأين وكيفية إنجاز العمل. لا ��م  •

 من التكيف مع �ل حالة ع�� حدة •
ً
 . ال��ك�� ع�� أهداف العمل الشاملة، بدلا

 التخطيط و�م�انية التنبؤ. •

 من المدى القص��  •
ً
 (Abid & Barech, 2017) مصممة للتأكيد ع�� المدى الطو�ل بدلا

منھ   المرجوة  م��ا  والفوائد  فعالية.  � توفعديدة  أك��  �ش�ل  وا�حياة  العمل  ب�ن  التوازن  إدارة   �� للموظف�ن  ا�حر�ة   �

تتيح ترتيبات العمل المرنة  يث  ح  ،للموظف�ن الوفاء بال��اما��م ال�خصية دون المساس بمسؤوليا��م المهنية.والسماح  

 للموظف�ن تصميم جدول عملهم وفقًا لاحتياجا��م الفردية، مما يقلل من التوتر و�حسن الرفاهية العامة
ً
يمكن  ، أيضا

أن ي�ون ل��تيبات العمل المرنة أيضًا تأث�� إيجا�ي ع�� إنتاجية الموظف�ن. عندما يتمتع الموظفون بحر�ة العمل �� بيئة و�� 



29 

 

إ��   الم��ايد  الوظيفي  الرضا  هذا  يؤدي  أن  يمكن  والمشاركة.  بالتحف��  �شعروا  أن  المرجح  فمن  يناس��م،  الذي  الوقت 

 مستو�ات أع�� من الإنتاجية و�فيد الشركة ك�ل �� ال��اية.

 بالنسبة لفرق المشاريع اب المشاريع حبالنسبة لأ�

 يز�د من معنو�ات الموظف�ن وولاءهم وال��امهم 

سيطرة أفضل ع�� ا�حياة العملية والشعور بالمسؤولية  

 نتماءوالا 

 علاقة �حية مع الإدارة  ز�ادة القدرة ع�� العمل 

 خدمة العملاءتحس�ن 

خفض معدل التغيب  و  اختيار أنماط العمل المناسبة

 والمرض والقلق 

 ز�ادة الثقة واح��ام الذات  �عز�ز الإنتاجية 

 �حة جيدة وتوتر أقل والتمتع ب   تحس�ن نوعية ا�حياة جذب مجموعة واسعة من العامل�ن مثل الدوام ا�جزئي

تحس�ن قدرة المنظمة ع�� التعامل مع التعديلات ال�ي  

 والإبداع.   أوجدها الابت�ار 

بكيفية   لشعور بالسيطرة �عد اتخاذ قرار استبا��ا

 القيام بالعمل 

(Abid & Barech, 2017) 

أفاد غالبية الأ�خاص أن لد��م خيارات    وقدالعمل المرن هو المستقبل  واليوم �عت�� الكث�� من رواد عالم الأعمال أن  

% من العامل�ن �� مجال المعرفة الاختيار ب�ن العمل من المن�ل أو العمل من  55حاليًا، �ستطيع  مهمة حول م�ان عملهم.  

لـ   الذي يقع فيھ مكت��م، وفقًا لدراسة  51المكتب �� يوم مع�ن، و�مكن  العيش �� منطقة أخرى غ�� الم�ان  % اختيار 

% من العامل�ن �� مجال المعرفة �عملون  43بالإضافة إ�� ذلك، تظهر البيانات أن  ،   .Atlassian جديدة أجر��ا شركة
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بطر�قة �جينة، حيث يقضون �عض الوقت �� المكتب و�عض الوقت �� العمل عن �عد، وقد ارتفع معدل تكرار العمل  

%  34انخفضت �سبة العمل عن �عد من  - ، جميع  2021. بالإضافة إ�� ذلك، منذ عام  2021% �� عام  27ال�ج�ن من  

ومن المنطقي أن توفر  ،  %35الأ�خاص إ��    % من39%، وانخفضت �سبة العمل المكت�ي فقط من  22من الأ�خاص إ��  

 (Brower, 2022) .الشر�ات المز�د من المرونة، لأن الطلب عل��ا مرتفع. تتوقع جميع الأجيال مرونة �� خيارات العمل

 العمل المرن. تأث�� 

،    الأ�خاص والشر�اتالبيانات المتعلقة بمدى تأث�� العمل المرن ع��  
ً
 وكب��ا

ً
 وا�خا

ً
 إيجابيا

ً
يث تتسب المرونة  حتبدي أثرا

 ي�� بما�� العمل 

 الابت�ار:  �عز�ز 

% أن فر�قهم مبتكر، مقارنة  71أفاد  يظهرون قدرة أك�� ع�� الإبداع،    بالمرونة �� خيارات العمل  ع الموظف�ن عندما يتمت

 % لا يتمتعون بالمرونة. 57بـ 

 الثقافة التنظيمية 

ة واخ��ام لها من أجل إتاحة الفرصة للموظف  ؤسسالمنظرة إيجابية لثقافة    ستنتشر   حي حإذا تم تطبيق المرونة �ش�ل � 

 ليعمل بالش�ل الذي �شاء مما يولد شعور بالامتنان و الانتماء.

 .الإرهاق

بالمرونة،   الأ�خاص  يتمتع  بـ  14  يبلغعندما  مقارنة  الإرهاق،  أعراض  عن  فقط  بالمرونة. %36  يتمتعون  لا  ممن   %  

(Brower, 2022) 
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 FWA    :Flexible Work Arrangements   -ترتيبات العمل المرن . -2-2 

عرّف المرونة �� م�ان ال
ُ
أي واحدة من مجموعة هيا�ل العمل ال�ي �غ��    بأ��ا       FWA"ترتيبات العمل المرنة"  2010عمل  �

بيئات العمل وا�جداول الزمنية ال�ي لا تتقيد    و�شمل  ، فيھ إنجاز العمل ع�� أساس منتظم  الوقت و/أو الم�ان الذي يتم

بقيود العمل النموذجية. وتأخذ هذه ال��تيبات �ع�ن الاعتبار متطلبات الموظف�ن، لا سيما فيما يتعلق بالموازنة ب�ن العمل  

 ) (FWAs  .Ukachukwu, 2024هناك �عر�فات وتفس��ات مختلفة لـ  و  وا�حياة ال�خصية.

ن المنظمة من      مجموعة متنوعة جدًا من ا�خيارات الممكنةمع  من الاثن�ن إ�� ا�جمعة    5إ��    9من  تتضمن العمل  
ّ

مما يمك

عندما ي�ون عبء العمل �� ذروتھ و��ون عدد الموظف�ن أقل عندما    العمل لساعات أطول مما يز�د من توافر الموظف�ن 

 (Abid & Barech, 2017)  .أقلي�ون العمل  

أو  كما يتم �عر�ف ترتيبات العمل المرنة ع�� أ��ا شروط توظيف يتم التفاوض عل��ا من حيث وقت العمل وم�ان العمل  

واحد من مجموعة  ، أو  العمل عن �عد، أي م�ان العمل، ووقت العمل المرن، أي وقت تنفيذ العمل   تلك ال�ي تتضمن  اأ��

 هيا�ل العمل ال�ي �غ�� الوقت و/أو الم�ان الذي يتم فيھ إنجاز العمل ع�� أساس منتظم.    

 تتضمن ترتيبات العمل المرنة ما ي��:و 

   المرونة �� جدولة ساعات العمل، مثل جداول العمل البديلة (الوقت المرن وأسابيع العمل المضغوطة)، وال��تيبات

 . قة بجداول المناو�ات والاس��احاتالمتعل

 عمل بدوام جزئي وتقاسم الوظائف.  المرونة �� عدد ساعات العمل، مثل ال 

 .المرونة �� م�ان العمل، مثل العمل �� المن�ل أو �� موقع تا�ع (Zerhouni, 2022) 
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 ترتيبات العمل المرن. �ساهم �� نجاح  العوامل ال�ي 

 

 ترتيبات العمل المرن  ح: عوامل نجا1-2الش�ل 

 �عز�ز المساواة. 

 لوجھ، وهذا ي�ئ الظروف لعدم المساواة.  
ً
تأكد من  يجب التتطلب الوظائف ا�ختلفة كميات متفاوتة من التفاعل وجها

توف�� قدر كب�� من الشفافية والوضوح حول السبب    وضع المبادئ العامة لكيفية إدارة خيارات المرونة. بالإضافة إ��

 لوجھ أك�� من غ��ها
ً
بما �� ذلك ا�حاجة إ�� إجراء التجارب  ،  الذي يجعل �عض الوظائف تتطلب المز�د من التواجد وجها

تأكد من �عز�ز المساواة �� ا�حضور  مع ال  العملية �� ا�خت��ات، أو التفاعل مع العملاء، أو الإبداع المش��ك مع الفرق.

لتقدم الوظيفي ل�جميع،  من خلال دعوة المشارك�ن عن �عد إ�� الاجتماعات وضمان إتاحة فرص الإرشاد والتطو�ر وا

 �غض النظر عن م�ان العمل. 

نجاح 
ترتیبات 

.العمل المرن

تعزیز 
.المساواة

دعم 
الإبداع

امتلاك 
.الإرادة

توجیھ 
القیادة

ضمان 
التوازن 
والحدود

الحفاظ 
على 
الحدود

یئةتوفیر ب
جذابة و 

.مریحة
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 الإبداع دعم 

المز�د من المرونة �� معظم الأوقات.    و الإبداع حوالتطلع نتفك��  البتوسيع    القيام من  قدر الإم�ان �� منح الأ�خاص 

فقط �� الم�ان الذي    ت المرونة ليس ، ف�� اليومكيفية  تقاسم المسؤوليات ع�� الفر�ق مع السماح ببضع ساعات  خلال  

 �عمل فيھ الأ�خاص، ولكن أيضًا فيما يتعلق بالوقت أو المشاريع ال�ي يختارون العمل ف��ا. 

 امتلاك الإرادة. 

�شـــــــــأن الوقـــــــــت الـــــــــذي يحتـــــــــاج فيـــــــــھ  الإرادة القو�ــــــــة، يجـــــــــب التخطـــــــــيطح نجـــــــــاح العمـــــــــل المـــــــــرن هـــــــــو يتامفـــــــــد مـــــــــن حــــــــوا

ا لوجـــــــھ،  الأ�ـــــــخاص إ�ـــــــ� التواجـــــــد �ـــــــ� المكتـــــــب ح�ـــــــى تـــــــتمكن الفـــــــرق مـــــــن حـــــــل المشـــــــكلات و�يجـــــــاد حلـــــــول جديـــــــدة وجهـــــــً

 مــــــن اف�ــــــ�اض أ��ــــــم يجــــــب أن ي�ونــــــوا �ــــــ� المكتــــــب �ــــــل يــــــوم. 
ً
التفك�� �ــــــ� كيفيــــــة وأيــــــن بــــــلأ�ــــــخاص ل حالســــــما يمكــــــنبــــــدلا

 بالمكتــــــــب
ً
، يجــــــــب أن ي�ــــــــون �عملــــــــون �شــــــــ�ل أفضــــــــل والمهــــــــام ال�ــــــــي يمكــــــــ��م إنجازهــــــــا �شــــــــ�ل أفضــــــــل عــــــــن �عــــــــد مقارنــــــــة

� 
ً
تب�ــــــــــــي معــــــــــــاي�� جديــــــــــــدة لمشــــــــــــاركة معلومــــــــــــات ا�جــــــــــــدول الزم�ــــــــــــي ح�ــــــــــــى يــــــــــــتمكن ع الفــــــــــــرق ع�ــــــــــــ� ي�ــــــــــــجذلــــــــــــك مــــــــــــدعما

 الأ�خاص من التنقل عندما ي�ون الآخرون �� المكتب أيضًا.

 القيادة  توجيھ

تطــــــو�ر وتثقيــــــف القــــــادة حــــــول كيفيــــــة القيــــــادة عــــــن �عــــــد يجــــــب أن يضــــــمن الم�ــــــان الــــــذي يقبــــــل ب��تيبــــــات العمــــــل المــــــرن 

ــهد العمـــــــــــل ا�جديـــــــــــد ــة إشـــــــــــراك الأ�ــــــــــخاص و�لهـــــــــــامهم �ـــــــــــ� مشــــــــ ــادة �ـــــــــــ� التواصـــــــــــل ، ��ــــــــــدف وكيفيــــــــ بنـــــــــــاء مهـــــــــــارات القــــــــ

، وع�ـــــــــ� الـــــــــرغم مـــــــــن بوضـــــــــوح، و�م�انيـــــــــة الوصـــــــــول إلـــــــــ��م عـــــــــن �عـــــــــد، وتحديـــــــــد التوقعـــــــــات والإدارة لتحقيـــــــــق النتـــــــــائج

قياديـــــــة مجر�ـــــــة وحقيقيـــــــة، فـــــــإن العديـــــــد مـــــــن القـــــــادة يرغبـــــــون و�حتـــــــاجون إ�ـــــــ� قـــــــدرات قـــــــدرات بـــــــأن هـــــــذه ال دالاعتقـــــــا

 التطو�ر �� هذه ا�جالات.
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 التوازن وا�حدود ضمان 

�� �عض الأحيان قد يؤدي العمل عن �عد إ�� وجود أ�خاص ي�افحون من أجل وضع ا�حدود. عندما �عود العمل إ�� 

المن�ل، قد ي�ون من الصعب إيقافھ. أو إذا لم يُطلب من الأ�خاص التواجد �� المكتب، فقد يدفعون أنفسهم إ�� العمل  

 تمك�ن الأ�خاص من إيقاف التشغيل والإقلاع �ش�ل مناسب.   لذلك يجبطوال الوقت، ح�ى لو �انوا �شعرون بالمرض.  

 دود حفاظ ع�� ا� ح ا�

لكن   المكتب.  إ��  الأ�خاص  عودة  وتوقيت  مقدار  حول  إرشادات  وضع  �شأن  حذرة  الشر�ات  من  العديد  �انت  لقد 

الوضوح �شأن هذه الأمور يمكن أن يخفف �� الواقع الضغط الذي يقع ع�� عاتق الأ�خاص لإعادة صياغة جداولهم  

  خلال أيام معينة من الأسبوع رقهم ست�ون �� المكتب أأسبوعًا �عد أسبوع. قد ي�ون من المفيد للقادة أن يتفقوا ع�� أن ف

دود  حا�يجب ع�� الشر�ات الاستمرار �� توف�� المرونة، ولكن  ، كما  س ما الذي يمك��م الاعتماد عليھح�ى �عرف النا

 يمكن أن �عمل ع�� تمك�ن الأ�خاص من خلال توف�� الوضوح �شأن ما هو متوقع وأين ي�ون الاختيار ممكنا. 

 ة. حتوف�� بيئة جذابة و مر� 

وتجر�ب مساحات جديدة ومنح الأ�خاص صوتًا ��    ، يجب أن يتم اختبارأماكن العمل يفرض �غي��  العمل  نمط  �غ��  

بدءًا من ال��ك�� والتعاون  ،  تنوع للقيام بجميع أنواع العمل  توف�� الكث�� من ال، مع  ��م للاحتياجات ا�جديدةمدى تلبي

تأكد من حصول الأ�خاص ع�� الإذن الثقا�� للعمل �� جميع ال ، والتواصل الاجتما�� وتجديد النشاطوح�ى التعلم و 

 (Brower, 2022)أنحاء الم�ان، وليس فقط �� محطة العمل ا�خاصة ��م. 
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 لموظف�ن. ة النفسية لحال�. 2-3

 لموظف�ن. ة النفسية لحال� مفهوم 

ة  وظيفال�ش�ل عام. بالإضافة إ�� الفوائد المالية، يمكن أن تضيف  ة  رفاهيالو   ة �حاليمكن أن يلعب العمل دورًا كب�ً�ا ��  

ا ل
ً
 وهدف

ً
ا اجتماعيًا مهمًا. ذاتلل ح��امالا  و�عز�زوفر أيضًا إحساسًا بالهو�ة، تأن يمكن ة حيا�مع�ى وهيكلا

ً
 ، و�وفر منفذ

العاطفية. يمكن لساعات    ة �حالومع ذلك، فإن العمل �� بيئة سلبية يمكن أن ي�ون لھ تأث�� عك�ىي و�ؤثر سلبًا ع��  

التوتر و�ساهم ��  الدعم والمضايقات �� م�ان العمل أن تز�د من مستو�ات  الطو�لة ونقص الموظف�ن ونقص  العمل 

التحولات الكب��ة ��  تفاقمت هذه المشا�ل �سبب مشا�ل ال�حة العقلية مثل القلق والاكتئاب و�عاطي ا�خدرات. وقد 

 عادات العمل لدينا ع�� مدى العام�ن الماضي�ن.  

 ما ي��:   عوامل ا�خطر �� م�ان العمل لل�حة العقلية�شمل 

   ��المكتملة، أو  ساعات العمل الطو�لة وغ�� المرنة، أو نقص عدد الموظف�ن �سبب التخفيضات أو الشواغر غ

 عبء العمل الم��ايد باستمرار. 

  .العمل عن �عد مع عدم وجود فصل وا�ح ب�ن العمل والوقت ال�خ��ي 

  .م�ان عمل سام ��جع ع�� التنمر أو التحرش أو سوء المعاملة 

   الوظيفي نقص التدر�ب أو التوجيھ للدور 

  .التواصل ا�حدود أو غ�� الوا�ح من الإدارة حول المهام أو الأهداف أو اتخاذ القرار 
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 .مكنا��ي وقداش،    نقص الدعم، أو نقص المعدات أو موارد العمل الأخرى، أو ممارسات العمل غ�� الآمنة)

2018 ( 

مواجهة  من    ) ال�حة العقلية بأ��ا "حالة من السلامة العقلية ال�ي تمكن الناس2022�عرف منظمة ال�حة العالمية ( 

 مجتمعهم".   الفعالة ��  ضغوطات ا�حياة، وتحقيق قدرا��م، والتعلم ا�جيد، والعمل ا�جيد، والمساهمة

ة  ح ال�مفهوم متعدد الأ�عاد لـ "الرفاهية" والذي �شمل  بل ��   ال�حة النفسية �� أك�� من مجرد غياب المرض العق��.  

والعقلي العالمية    ،ةوالاقتصادي  ة وا�جسدي  ةالاجتماعية  ال�حة  منظمة  �عر�ف  من  أيضًا جزء   �� التنمية  ومتغ��ات 

العقلية   طوروا  لل�حة  آخرون  العقلية،  ال�حة  ا�   �عر�ف  أنھ  عندما حإ��  السائدة  من    الة  عالية  مستو�ات  �شمل 

 (Misskam & Schoch, 2023). الضيق النف��ي الرفاهية النفسية ومستو�ات منخفضة من

ولا يقتصر الأمر ع�� ال�حة البدنية فقط.      لتجر�ة الموظف وأدائھ �� العمل  ا�جودة الشاملة  رفاهية الموظف�شمل  

ا�حالة ا�جسدية والنفسية والم إ��  المنظمة.بل �ش��  العاملة ��  آمنة جسديًا    الية للقوى  وال�ي تتحقق من خلال بيئة 

 (Zerhouni, 2022) وخالية من التوتر.

 لل�حة والسلامة النفسية �� م�ان العمل ��: عامل  ثلاثة عشر وهناك 

  الثقافة التنظيمية 

  ��الدعم النف��ي والاجتما 

 قيادة وا�حة وتوقعات 

  الكياسة والاح��ام 

  المطالب النفسية 



37 

 

  النمو والتنمية 

  التقدير والم�افأة 

  ��المشاركة والتأث 

  إدارة عبء العمل 

  ارتباط 

  توازن 

  ا�حماية النفسية 

  ا�جسدية حماية السلامة 

قد يبدو الأ�خاص الذين �عانون من ضعف ال�حة العقلية غ�� مهتم�ن أو مشتت�ن أو خامل�ن. وقد يواجهون أيضًا  

ع و�ظهار  المهام  إكمال   �� القراراتصعو�ة  اتخاذ  ع��  القدرة  فدم  العدالة  ،  مثل  أشياء  �ع�ي  عقليًا  الص��  العمل 

 لوالشمول وتطو�ر الموظف�ن.  
ً
ذين �عانون من ضعف ال�حة العقلية �� م�ان  دعم الأ�خاص الوهناك أولو�ة دائما

م�ان العمل ما    مشكلات ال�حة العقلية الأك�� شيوعًا ��  ، ومن الو�� والقدرة والال��ام والدعم الهادف  ، وتوف��  العمل

 ي��:

 . الإجهاد �� م�ان العمل 1

 . القلق �� م�ان العمل 2

 )2018اش، مكنا��ي وقد( . الاكتئاب �� م�ان العمل 3
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 لموظف�ن. النفسية ل وال�حة  العلاقة ب�ن ترتيبات العمل المرن 

مراجعة لدور مرونة وقت العمل والعمل عن �عد وترتيبات العمل المرنة �� الوقاية من    �� الدراسات ال�ي تقوم بإجراء

��ا.   المرتبطة  العقلية والإعاقة  للعمل المرن  مشا�ل ال�حة  الدراسات �عر�فات  ليس هناك �عر�ف مع�ن  استخدمت 

 اعت��ت �عض الدراسات العمل بدوام جزئي وأسبوع عمل مضغوط  بمثابة عمل مرن.  و مختلفة للعمل المرن.  

ومع ذلك، قد �عمل الأ�خاص بدوام جزئي �سبب مش�لة �حية، و�� أسبوع العمل المضغوط، �عمل الموظفون �سع  

الطو�لة من خطر الإصابة بمشا�ل ال�حة العقلية ، كما يؤدي تقليل وقت  ساعات أو أك�� يوميًا. تز�د ساعات العمل 

النوم مدة  تحس�ن  إ��  الم�حوظ  العمل  التوتر  من  و�قلل  و وجودتھ  إحدى  ،  جعلت  ال�ي  الأسباب  أحد  هذا  ي�ون  قد 

الدراسات تجد انخفاضًا �� المشاركة �� العمل وز�ادة الضغط النف�ىي لدى الموظف�ن الذين استخدموا ترتيبات العمل  

قد ت�ون إدارة العمل ا�ختلط أك�� صعو�ة من العمل  و   ،المرنة ال�ي تت�ون من العمل بدوام جزئي وأسبوع عمل مضغوط

آ حدوث   �� هذا  �ساهم  وقد  فقط.  ال�خ��ي  العمل  أو  �عد  المرنةعن  العمل  ل��تيبات  سلبية  نتائج  ثار  �ش��  بينما   ،

سيطرة الموظف�ن ع�� ساعات العمل ولھ آثار مفيدة ع�� أعراض الاكتئاب    أن العمل المرن يز�د مندراسات أخرى إ��  

العاطفي  والإرهاق والتعب النف��ي والإرهاق  العمل المرن ع�� مشا�ل    ، وقدوالضيق  آثار  تناولت دراسات قليلة فقط 

ال�حة العقلية، و�انت غالبية الدراسات دراسات قائمة ع�� الملاحظة، و�� عرضة للتح�� �� الاختيار والارتباك. هناك  

العمل المرن وا ب�ن  الرصدية حول الارتباط  الدراسات  نتائج  الشواهد لدعم  التجارب ذات  إ�� مز�د من  ل�حة  حاجة 

المرصودة   الارتباطات  فإن  و�التا��  المعروفة،  المر�كة  العوامل  �� �عض  تتحكم  لم  الرصدية  الدراسات  العقلية. �عض 

الإر�اك المتبقي. علاوة ع�� ذلك، قامت �عض الدراسات المشمولة بتعي�ن عدد صغ��  يمكن أن ت�ون ناجمة جزئيًا عن  

 (Shiri et al., 2022)  التأث�� المتواضع للعمل المرن.من العمال ولم يكن لد��ا قوة إحصائية �افية لاكتشاف  
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�� ا�خاص بم�ان إجراء الدراسة لمعرفة كيفية  حاجة لمعرفة العلاقة �� الوسط ا� حبناء ع�� ما سبق هناك  

إم�انية تصنيفها ب�ن المناطق ال�ي �سبب ف��ا    ح تأث�� ترتيبات العمل المرن ع�� الموظف�ن ع�� نطاق ضيق و إتا

 لل�
ً
 ة النفسية أو انخفاض. حالعمل المرن رفعا

 ع�� ال�حة النفسية 
ً
ث ��: حلفرق المشروع المدروسة �� هذا الب مشا�ل العمل المرن المؤثرة سلبيا  

  الشعور بالعزلة عن زملاء العمل 

  تقييم الأداء الفردي أمر معقد 

  عدم الانضباط 

 عائق ا�حصول ع�� ال��قية 

  الراتب المنخفض 

  قلة التدر�ب يظل العمال غ�� ماهر�ن 

  قلة التواصل مع الإدارة والزملاء 

  ز�ادة التعقيد �� العمل الإداري 

  عقيد عمليات الاعتماد والعمليات التنظيمية� 

  ا
ً
 وتقييمًا لأنماط التوظيف ونتائجھ يتطلب رصدًا يقظ

 رد أك�� �عقيدًا للموارد البشر�ةيتطلب سياسات و�روتو�ولات وموا 

  ��يمنع ثبات السياسات و القوان�ن و يفتح الاحتمالات امام حدوث تمي 

(Abid & Barech, 2017) 

 Ukachukwu, 2024)( 
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 للموظف�ن. الإنتا�� الأداء . 2-4

 مفهوم الأداء الإنتا�� للفرد.

�سا وال�ي  يتخذو��ا  ال�ي  والإجراءات  الأ�خاص  يفعلھ  ما  إ��  �ش��  الفردي  الوظيفي  الأهداف  الأداء  تحقيق   �� عد 

وهذا ينطوي ع�� أهداف م�حوظة وأهداف    اء الفرد لوظيفة أو مهمة معينةويش�� أيضًا إ�� مدى جودة أد  التنظيمية

داء لا يقتصر ع�� الأفعال ال�ي يمكن ملاحظ��ا لفرد مع�ن، بل �شمل أ�شطة أخرى مثل الإنتاج  ، والأ اغ�� ملموسة أيضً 

 . (Zerhouni, 2022) العق�� والقرارات. 

�� الإنتاجية كمخرج قياس �� ش�ل سلع أو خدمات فيما يتعلق بالمدخلات �� ش�ل موظف�ن أو   إنتاجية العمل حسب  

ش�� إ�� أن الأفراد يقومون بمقارنة فعالية ا�خرجات (أق�ىى  �رأس مال أو مواد أو مواد خام ومعدات. إنتاجية العمل  

ا�جودة �� وقت مع�ن. إنتاجية العمل �� مقياس  و   ) وال�ي �شمل الكميةإنجاز للأداء) مع كفاءة أحد المدخلات (العمل

.الشعور بالثقة واح��ام الذات•

.تحسن نوعية ا�حياة•

�حة جيدة وتوتر أقل•

علاقة جيدة مع الرؤساء•

.الموارنة ب�ن ا�حياة العملية وال�خصية•

رھا عوامل الصحة النفسیة التي تم اختیا
.للدراسة
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لنتائج العمل أو أداء ال�خص حيث ت�ون عملية الإدخال كمدخل وا�خرج كمخرج وهو مؤشر لأداء الموظف �� تحديد  

 مدى ا�جهود المبذولة لتحقيق إنتاجية عالية �� المنظمة.   

يمكن أن �ع�ي الإنتاجية أشياء مختلفة �� سياقات مختلفة، خاصة مع ظهور العمل المعر�� والأتمتة. �ش�� الإنتاجية  

فعالية العمل    والأداء الإنتا�� للفرد هو  ال�خصية إ�� مدى ا�ساق وكفاءة الفرد �� إكمال المهام أو تحقيق الأهداف.

المهمة.وا� مستوى  ع��  والكفاءة  أو  جودة  لال��اما��م  ،  أدا��م  جودة  ومدى  العمل  م�ان   �� الموظف�ن  تصرف  كيفية 

 Zhong  شمل أداء الموظف جودة  وكمية ا�خدمة، وفعالية العمل، والسلوك الأخلا�� للموظف�ن �� المنظمةويالوظيفية  

et al. 2016). ( 

 الإنتا��.   والأداءالمرن  العلاقة ب�ن ترتيبات العمل  

�ش�ل عام، توفر ترتيبات العمل المرنة مجموعة متنوعة من الفوائد ل�ل من الموظف�ن وأ�حاب العمل، بما �� ذلك  

تحس�ن التوازن ب�ن العمل وا�حياة، وز�ادة الإنتاجية، وتقليل الت�اليف العامة، والوصول إ�� مجموعة أك�� من المواهب،  

أظهرت الدراسات منذ ف��ة طو�لة  ، وقد  تحس�ن �حة الموظف�ننية، و وتحس�ن التنوع والشمول، وتقليل البصمة الكر�و 

وجود علاقة مباشرة ب�ن مستو�ات رضا الموظف�ن والإنتاجية. عندما �شعر الموظفون بالتقدير والرضا، فإ��م يفخرون  

 �عملهم مما يؤدي إ�� ز�ادة الإنتاجية ونتائج أعمال أفضل.  

هناك حاجة إ�� تب�ي أساليب جديدة لتلبية المتغ��ات ا�جديدة لبيئة العمل، بحيث تتوافق مع متطلبات العمل  واليوم  

العامل�ن،  و   باشر ع�� مستوى إنتاجية الموظف�نعن �عد، والذي يأخذ ش�ل العمل المرن، لأنھ سيؤثر �ش�ل مباشر وم

والمستفيدين   العملاء  أفعال  ردود  مستوى  تحس�ن  إ��  سيؤدي  مما  لعملهم،  أدا��م  ا�خدمات.  الموظف�ن  و وجودة  من 

هذه   فالعمل  المنظماتتقدمها  مرنة  ،  بيئة  ب��  يتسبب  أنھ  الأثبت  يمك��م  الموظف�ن  لأن  الإنتاجية  خلال  ز�ادة  عمل 
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أظهرت الأبحاث أن الأ�خاص لد��م ساعات ذروة إنتاجية مختلفة، والسماح للموظف�ن    ، كماساعا��م الأك�� إنتاجية

 ) 2022قر�ي، بالعمل خلال هذه الأوقات يمكن أن يؤدي إ�� إنتاج أفضل. (

 �سم
ً
العمل المرنة للموظف�ن بالموازنة  أيضا ال��اما��م المهنية وحيا��مح ترتيبات  خلق توازن ب�ن عمل الموظف�ن  ، و ب�ن 

مكن أن يؤدي ترتيب العمل المرن إ�� ز�ادة الرضا الوظيفي والأداء  ، كما يأن يقلل من مشا�ل إدارة الوقت  وحيا��م يمكن

 من صاحب العمل والموظف.
ً
 )2022مد، ح(م مما يفيد كلا

 ع�� إنتاجية المشروع
ً
 المدروسة ��:   مشا�ل العمل المرن المؤثرة سلبيا

 العمل قوى العاملة عندما يحتاج توافر ال 

  .التدر�ب ع�� التصنيع وا�حفاظ ع�� المهارات  

  ا�حفاظ ع�� ا�جودة مع الأفراد. المتناو��ن 

  توفر الفرق �� الأوقات المناسبة. تنسيق 

  ن�ن أثناء ف��ة التوقف عند الطلبالاحتفاظ بالأفراد المر 

  ،انقطاع الاتصال ب�ن الإدارة والفرق وسوء الفهم 

  .ز�ادة خطر الإرهاق والتعب  

  ة للغاية �� المشاريع الإنتاجية خسارة السمة التنظيمية الضرور� 

  فقدان حس الأفراد بالإنجاز مما يحبط قدرا��م الإنتاجية  (Lammerant, 2021) 
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القدرة ع�� إنجاز المهام بجودة عالية•

القدرة ع�� إنتاج أف�ار مبتكرة•

القدرة ع�� إنجاز المهام بالوقت ا�حدد•

عدم اسناد مهام غ�� مناسبة للقدرات•

انخفاض معدل الغياب•

.راسةعوامل الأداء الإنتا�� ال�ي تم اختيارها للد
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 الــثالــث الـــــــــفـــــــــصـــــــــــل 

 . ا�جزء العم��.3

 الدراسة  من�ج . 1-3

عوامل  ، واهم  وصفنا �� البداية اهم ترتيبات العمل المرن   التحلي��،المن�ج الوصفي  �� إعداد هذا البحث اعتمدنا ع��  

، ثم درسنا العلاقة بي��ما من خلال تحليل البيانات ال�ي تم جمعها من  ة النفسية و الأداء الإنتا�� للموظف�ن  حال�

" وتم �شرها  1" الم�حق    الاستبانة �أداة رئيسية �جمع البيانات  تخدم استُ .  الموظف�ن الذين �عملون بنظام العمل المرن 

   للاستبيان.  �ن الطر�قة ال�ي يفضلها المستجيب   لأ��ا Google Formsب�ن العينة باستخدام نماذج 

 

 . عينة الدراسة 2-3

ع�� جميع    الموظف�ن القادر�ن ع�� العمل وفق نظام العمل المرن �� مدينة جازان السعوديةيت�ون مجتمع الدراسة من  

  المستو�ات و�� مختلف ا�جالات ،  
ً
  لأن نظام العمل �عت�� غ�� شائع و النظام المعمول بھ هو النظام التقليدي لكن نظرا

لية البسيطة و المشاريع الصغ��ة و متناهية  حلم تتوفر شر�ات معروفة و ك��ة تتب�ى هذ النظام، إنما عدد من الشر�ات ا�

 . . لذلك فالعينة عشوائيةالصغر و �عض الاستثناءات من مؤسسات شه��ة
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 . صفات العينة.3-3

)،  39  -  25وال�ي ت��اوح ما ب�ن (من �افة الأعمار العاملة  اتصفت العينة المس��دفة �� الاستبيان بأ��ا من الذ�ور والإناث،  

، أما المؤهل الأ�ادي�ي    عام خ��ة  6و متوسطي ا�خ��ة و �خب��ين بما يصل إ��  المستجدين    ا�خ��ة    ستو�اتشملت م كما  

 . " 1-4"فقرة ليل مفصل لصفات العينة �� ح. و�توفر تفتدرج ما ب�ن الثانو�ة العامة فالب�الور�وس فالدراسات العليا

 . الدراسة  تصميم. 3-3

ة النفسية" و  "الأداء" للموظف�ن  حث علاقة التا�ع المستقل " ترتيبات العمل المرن" ع�� التا�ع�ن المتغ��ين " ال�حيدر الب

 ث و إعداده بالش�ل التا��:  ح وقد تم تصميم الب

، هناك حاجة ل��تيب ا�خطوات وا�حصر أهداف �ل مرحلة من المراحل،  
ً
 عند استخدام من�ج�ن من منا�ج البحث معا
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 وقد قمنا بذلك ع�� النحو التا��: 

 

 .لھ الثلاثة.ح: تصميم البحث بمرا1-3الش�ل 
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 الـــــــــفـــــــــصـــــــــــل الــرابــــع

 النتائج. . مـناقشــة 4

 ع�� الاســتبانة، حصــلنا   50وقد تم جمع  تم تحليل البيانات ال�ي جُمعت من الاســتبيان من خلال التحليل الاحصــائي  
ً
ردا

 م��ا ع�� النتائج التالية ال�ي �س��دف �ش�ل مباشر الإجابة ع�� �ساؤلات دراستنا.

 ليل نتائج البيانات ال�خصية. ح. ت4-1

 . ا�جنس.  1  

ثلثا العينة من الذ�ور و ثل��ا من الإناث قد �عزى ذلك لأسباب تتعلق 

ياز  ح نبرغبة الإناث بالعمل ضمن ترتيبات العمل التقليدي بدون الا

عمل   نظام  تتطلب  ال�ي  الوظائف  وتفضيل  المرن  العمل  م��ات  إ�� 

 رتيب تقليدي �التدريس و الصيدلة و غ��ها..  

 . العمر. 2

، تل��ا من الاستجابات    الفئة الأك��  39-  30نالت الفئة العمر�ة ما ب�ن  

ب�ن  الفئة   ما  الموظف�ن  من  �سبة �سيطة  مع  عام،   49-40الأصغر، 

عام، و ذلك متوقع لأن نظام   50و�دون أي وجود للموظف�ن الأك�� من  

المرن   م العمل  جسدية  و  مهنية  مواصفات  ما  يتطلب   
ً
غالبا حددة 

 تتوافر لدى أعمار الثلاثينيات حيث القوة ا�جسدية و ا�خ��ة ا�جيدة.
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 . التخصص. 3

ائز�ن ع�� درجة الب�الور�وس بينما انقسم الر�ع  حثلاثة أر�اع المستجيب�ن  

المتبقي ع�� درجات التعليم المنخفض " الثانوي" أو العا�� "شهادات عليا" 

و هو ا�ع�اس طبي�� لطبيعة الموظف�ن �� مؤسسات العمل السعودية أو 

 .
ً
   ا�جتمع السعودي عامة

 . سنوات ا�خ��ة. 4

الاستجابات  سنوات خ��ة  النسبة الأك�� من    10-5ائزة ع��  حنالت الفئة ا�

  و �� الفئة متوسطة ا�خ��ة، تل��ا الفئة المستجدة أو قليلة ا�خ��ة بأك�� من 

خب��ة ال�ي لد��ا أك�� من  عام عمل، بينما لم يكن  ر�ع الإجابات، ثم الفئة ا�

من   أك��  يمل�ون  الذين  من    16الأفراد  المستجيبة  العينة  ضمن  من  عام 

 الموظف�ن الذين �عملون بنظام ترتيبات العمل المرن. 

 صـــــفــات الــعــيـــنـــة المــســــــتــجيبــة 

 من الذ�ور، ُ�عزى ذلك لأسباب تتعلق بالميول المهنية للإناث العاملات  
ً
تمتاز العينة المستجيبة للاستبانة بأن ثلث��ا تقر�با

�� الثلاثينيات و هذا  أو الظروف أو العوامل الاجتماعية، بينما متوسط عمر الموظف الذي �عمل بنظام العمل المرن  

  ،
ً
 أيضا

ً
 ما و معرفة جيدة �� ا�جال، ولا �عت�� خب�� جدا

ً
يدل ع�� أن العمل ��ذا النظام يتطلب خص يمتلك خ��ة نوعا

 
ً
 سنوات.   10المؤهل الأ�ادي�ي الغالب ع�� الفئة هو درجة الب�الور�وس و متوسط السنوات ا�خ��ة تقر�با
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 تأث�� ترتيبات العمل المرن  :Aالقسم نتائج ليل حت. 4-2

 . ال�حة النفسية للموظف . 1-4-1

A11 -   .أوازن ب�ن حيا�ي العملية وال�خصية  

ترتيبات   ضمن  العمل  ع��  بالقدرة  يتمتعون  الذين  الموظفون  �عتقد 

المرن   ب�ن  العمل  للغاية  جيد  �ش�ل  يوفقون  العملية  حبأ��م  يا��م 

 يا��م ال�خصية. حو 

م��م   فرد  ل�ل  المناسب  العمل  زمان  اختيار  ع��  لقدر��م  ذلك  ُ�عزى 

 ياتھ وظروفھ المتغ��ة.ح�سبب متطلبات 

 

A12 - ع �علاقة جيدة مع رئي��ي �� العملأتمت . 

لدى الموظف�ن العامل�ن بنظام العمل المرن علاقة جيدة مع رؤسا��م،  

تخلص و   مواعيد العمل،ماكن و اختيار أر���م ��  حهم  ح سب��ا هو من

المفروضة  القيود  من  التأخر    العلاقة  ومشا�ل  التقليدي  النظام   ��

 والإجازات والتقنيات واس��لاك الموارد وما إ�� ذلك.  
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A13 - م لذا�ي منذ بدء عم�� �� المؤسسة أشعر بالثقة و الاح��ا. 

  ح ��ام ذا�ي وا� حاعامل�ن بنظام العمل المرن بثقة و الموظف�ن اليتمتع  

د الموقف ع�� الموافقة ع�� العبارة  حتو جابة و من خلال الاتفاق �� الإ 

��ام  حما يدل ع�� أن العمل المرن لا �سبب أية مشا�ل نفسية متعلقة با 

 
ً
و يمكن اعتبار هذا العامل    الذات و الثقة بالنفس ع�� العكس تماما

 أقوى تأث�� إيجا�ي للعمل المرن ع�� الموظف�ن. 

A14 -  سنت نوعية حيا�ي منذ بدء عم�� �� المؤسسةتح . 

مرن   عمل  نظام  وفق  العامل�ن  الموظف�ن   يتفق 
ً
نوعية     إجمالا أن  ع�� 

الانتقال إ�� نظام العمل المذ�ور، ُ�عزى ذلك إ��  سنت �عد  حيا��م، تح

الت ع��  الطر�قة  حقدر��م  وفق  أوقا��م  تنظيم  و  يومهم  �ساعات  كم 

النسبة ا�ختلفة بالرأي فقد ي�ون شعورها منبعث   المناسبة لهم، أما 

 بة للعمل المرن. حمن العشوائية المصا

A15 -  عم�� �� المؤسسة وتوتر أقل منذ بدء  أتمتع ب�حة جيدة.  

الموظف�  من  كب��ة  �سبة  العمل  �عتقد  ع��  بالقدرة  يتمتعون  الذين  ن 

بأ��م   المرن  العمل  ترتيبات  يتمتعون ب�حأصبضمن  ة أفضل �عد  حوا 

م� �سبة  تجد  لم  بينما  المرن،  العمل  نظام  �� حاتبعهم  فرق  أي  وظة 

 لا تتعدى حال�
ً
 %2ة و التوتر و خالفت الرأي �سبة منخفضة جدا
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 . أداء الموظف الإنتا��.2-3-1

A21 -  انخفض معدل الغياب لدي �� العمل  

ي ع�� حلم  الدوام  بأيام  الموظف�ن  ال��ام  من  المرن  العمل  نظام  سن 

 و الرفض لدى الفئة المستجيبة. حظ ميل نحالعكس، لو 

الذا�ي و الال��ام  �عزى ذلك لنمط   العشوائية وكتم شعور الانضباط 

 الذي ينمو لدى الفرد �عد تبينھ نظام العمل المرن.

A22 -   أنا قادر ع�� إنجاز مهامي بالوقت ا�حدد 

ت آراء الموف�ن العامل�ن بنظام العمل ما ب�ن الموافقة و الرفض  حتراو 

ددة، مما �ش�� أن أثر م��ة  حع�� القدرة ع�� إنجاز العمل �� المهام ا�

 ما.حالعمل المرن ع�� إنجاز المهام �� الوقت ا�
ً
 نوعا

ً
   دد �عت�� �سيطا

A23 - أنا قادر ع�� إنجاز مهامي بجودة عالية  

ترتيبات   ضمن  العمل  ع��  بالقدرة  يتمتعون  الذين  الموظفون  �عتقد 

 ما، و  العمل المرن بأ��م  
ً
إنجاز مهامهم بجودة عالية نوعا قادر�ن ع�� 

للعمل  تأث��  أقوى  و  مجموعتھ   �� الأفضل  العامل  هذا  اعتبار  يمكن 

 المرن ع�� جودة الأداء الإنتا�� للموظف�ن. 
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A24 -  ��أنا قادر ع�� إنتاج أف�ار مبتكرة �� عم  

ليس هناك إجماع من قبل الموظف�ن العامل�ن بنظام العمل المرن علىقدر��م  

ع�� إنتاج أف�ار مبتكرة �� مجال عملهم، لا تختلف الاستجابات بالنسبة  

التقليدي،   بالنظام  العامل�ن  عن   
ً
كث��ا تحلهم  �ش�ل  يث  الردود  وزعت 

 .
ً
 متساوٍ قر�با

A25 -  لا أعا�ي من اسناد مهام غ�� مناسبة لقدرا�ي  

غ��   مهام  إسناد  من  �عا�ي  لا  أ��ا  ع��  المستجيبة  العينة  أغلب  وافقت 

مناسبة للقدرات. يدل ذلك ع�� أن الموظف العامل وفق نظام عمل مرن  

المهام المو�لة إليھ، و يمكن اعتبار العامل  يتمتع بتخصصية و مهنية ��  

 أثر إيجا�ي للعمل المرن ع�� الموظف.
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 . ال�ي قد تحد من التأث�� الإيجا�ي لسياسة العمل المرن  : القيودBالقسم ليل نتائج ح ت. 4-2

 بالنسبة لل�حة النفسية للموظف . 1-3-2

B11 -  .أشعر �عدم الأمان الوظيفي �� عم�� بالمؤسسة 

�عا�ي الموظفون العاملون بنظام العمل المرن من ا�عدام الأمان الوظيفي  

قيقي للمنظمة أو  حقد ي�ون سبب ذلك هو شعورهم �عدم الانتماء ا� 

 استبدالهم بأي وقت.   ةالشعور بإم�اني

B12 -  أرغب �سبب ضغط العمل بالعزلة والابتعاد عن الناس 

العامل�ن وفق ترتيبات العمل المرن ع�� التأث�� السل�ي  الموظفون    يتفق

ن بميلهم  نفسي��م  ع��  عملهم  الو حلنمط  �سبب  حو  العزلة  و  دة 

م  عمل  ساعات  امتلاكهم  عدم  و  عل��م  الم��اكمة  و  حالضغوط  ددة 

 وا�حساعات عطلة م
ً
 للعمل حددة، و�مكن اعتبار هذه السلبية أثرا

ً
ا

 ة النفسية للموظف حالمرن ع�� ال�

B13 -  أعا�ي من الإحباط �سبب ضعف فرص ال��قية الوظيفية 

أغلب المستجيب�ن يفقدون الأمن بال��قية الوظيفية وهذا يدل ع�� عدم  

نظام ال��قيات المتعلق بالموظف�ن العامل�ن بنظام العمل المرن أو    حوضو 

 عدم فعاليتھ أو وجوده من الأساس.
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 بالنسبة لأداء الموظف الإنتا�� . 2-3-2

B21 -  بأوقات العمل.أعا�ي من ضعف ال��ام أعضاء فر�ق العمل 

الموظفون الذين يتمتعون بالقدرة ع�� العمل ضمن ترتيبات    لا �عا�ي

من ضعف ال��ام أقرا��م بأوقات العمل، و هذا يدل ع��  العمل المرن  

  افظون ع�� ال��اما��م المهنية اتجاه زملاء العمل.حأهم ي

B22 -  تنقص فر�ق العمل ا�خ��ات والمهارات اللازمة لإنجاز 

 ع�� الثغرة المهنية �� مجال ا�خ��ات و المهارات  
ً
يتفق المستجيب�ن تقر�با

الموظف�ن ذوي  ا�شغال  �� ذلك هو  اللازمة لعملهم، قد ي�ون السبب 

ا�خ��ات و المهارات العالية بالوظائف الموجودة �� النظام التقليدي، لا  

 ا�خ��ة المتوسطة بالعينة المستجيبة. سيما مع اق��ان سنوات  

B23 -  ضعف التواصل الفعال ب�ن الإدارة وأفراد فر�ق العمل 

�� قنوات الاتصال ب�ن الموظف�ن و الإدارة �� نام العمل المرن، ع�� الرغم من أن الموظف�ن أبدو تمتعهم    حهناك فجوة وا� 

ة �� التواصل مع  ح�علاقة جيدة مع الرؤساء إلا أ��م أظهروا �غرة وا�

 ما ت
ً
الة  حدث هذه ا� ح الإدارة فيما يتعلق بأمور العمل و المهام، غالبا

العاملة وفق نظام  ال��ك�� ع�� الإدارة  العمل و  �سبب تضارب أوقات 

 العمل التقليدي و الموظف�ن العامل�ن وفق نظام العمل المرن. 
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B24 -  ضعف التواصل الفعال ب�ن أفراد فر�ق العمل 

مع  �عا�ي   التواصل  ضعف  من  المرن  العمل  بنظام  العالم�ن  الموظف�ن 

 ع�� الرأي ،  
ً
  ح لكن هناك أثر وا�الاقران، الاستجابة لا تظهر إجماعا

 للاتفاق عل��ا كقيد من قيود العمل المرن 

B25 -  أشعر بوجود صراع تنظي�ي ب�ن أعضاء فر�ق العمل 

قد الموظف�ن العامل�ن بالنظام المرن بوجود صراع تنظي�ي ب�ن  لا يجمع 

، ولكن يمكن الأخذ �ع�ن الاعتبار للنسبة ال�ي ترى  فر�ق العمل  ءأعضا

�أ فر�ق حذلك  و  بالزملاء  المتعلقة  النتائج  لكن  المرن،  العمل  قيود  د 

أو  الزملاء  مع  العلاقة  خلال  من  سواءً  عام  �ش�ل  إيجابية  العمل 

 ددة.حالتواصل أو الال��ام المواقيت ا� 
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 . ت�خيص النتائج. 4-3

 لاستجابة العينة. ( 
ً
 من الأقوى إ�� الأضعف) وفقا

ال�حة النفسية  ع��  تأث�� ترتيبات العمل المرن 

 للموظف 
 للموظف  الأداء الانتا�� تأث�� ترتيبات العمل المرن ع�� 

 بجودة عالية هام المع�� إنجاز   القدرة الشعور بالثقة واح��ام الذات. 

 مبتكرة ع�� إنتاج أف�ار القدرة  تحسن نوعية ا�حياة. 

 بالوقت ا�حدد هامالم إنجاز   القدرة ع��  �حة جيدة وتوتر أقل 

 لقدرات اسناد مهام غ�� مناسبة ل عدم علاقة جيدة مع الرؤساء

 ض معدل الغياباانخف الموارنة ب�ن ا�حياة العملية وال�خصية.

ال�حة النفسية  ع��  تأث�� ترتيبات العمل المرن 

 للموظف 
 للموظف  الأداء الانتا�� تأث�� ترتيبات العمل المرن ع�� 

 ضعف التواصل الفعال ب�ن الإدارة وأفراد فر�ق العمل  الأمان الوظيفي   ا�عدام

 ضعف التواصل الفعال ب�ن أفراد فر�ق العمل  الإحباط �سبب ضعف فرص ال��قية الوظيفية 

 ا�خ��ات والمهارات اللازمة لإنجاز تنقص فر�ق العمل  والابتعاد عن الناس  العزلة

 

 صراع تنظي�ي ب�ن أعضاء فر�ق العمل

 ضعف ال��ام أعضاء فر�ق العمل بأوقات العمل. 
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 �التا��: حو�التا�� يمكننا الإجابة ع�� الأسئلة الب
ً
 ثية الموضوعة بداية

 . تأث�� العمل المرن ع�� ال�حة النفسية للموظف�ن 

 ع�� � 
ً
ة الموظف�ن ف��فع من ثق��م بنفسهم وتقديرهم لذوا��م �ش�ل فعال للغاية، من ثم  حيؤثر العمل المرن إيجابا

سن قدر��م  حة جيدة ومنسو�ات توتر أقل، يقدم لهم علاقة أفضل مع رؤسا��م و�حياة أفضل و�حيقدم لهم نوعية  

 ياة العملية و ال�خصية. حالموازنة ب�ن ا� ع�� 

 للموظف�ن.  العمل المرن ع�� الأداء الإنتا�� العام تأث�� 

، �سبب  القدرة ع�� إنجاز المهام بجودة عاليةللموظف�ن باتباع نظام العمل المرن �� العمل عندئذٍ ترتفع لد��م    ح عند ُ�سم

 ، مع تأث�� متواضع ع��  
ً
إنجاز المهام  تنفيذهم لها بالطر�قة ال�ي يفضلون و بالتا�� تزداد إم�انية الابت�ار  والإبداع أيضا

 . بالوقت ا�حدد

 العوامل ال�ي يمكن أن تحد من تأث��ات العمل المرن الإيجابية ع�� الموظف�ن  

ة النفسية للموظف�ن �� فكرة ا�عدام  حأهم القيود ال�ي �عيق الاستفادة المث�� من نظام العمل المرن �� ما يتعلق بال�

 بال��قية الوظيفية.  حالأمن الوظيفي لد��م و ا�عدام الطمو 

يتعلق  أما   ما   �� العمل المرن  المث�� من نظام  ال�ي �عيق الاستفادة  القيود  الإنتا��أهم  ضعف  �ي  فللموظف�ن    بالأداء 

الموظف�ن، بالإضافة إ�� عوز ا�خ��ات و المهارات اللازمة   – الموظف�ن و مستوى الموظف�ن   –التواصل ع�� مستوى الإدارة 

 لأداء المهام.  
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 التوصيات والمق��حات. 

 التوصيات. 

 �� ح، لا سيما أ��ا غ�� شائعة  الاتحضرور�ة �� �عض ا�لية عمل بناءة و المعرفة بنظام العمل المرن �آ�شر الو�� و   -
ً
اليا

 اجة مجالات عديدة لها. حالوسط العم�� �� مؤسسات مدينة جازان السعودية، ع�� الرغم من 

انخفاض القيمة الذاتية والثقة بالنفس أو انخفاض جودة  �عا�ي من    الأماكن ال�ي ل ممكن �� المؤسسات و حاعتمادها ك   -

ياة لدى موظف��ا أو تلك ال�ي �عا�ي من ا�عدام الابت�ار لدى موظف��ا او ا�عدام قدر��م ع�� إنجاز مهامهم بجودة  حا�

 ع�� رفع هذه العوامل لدى الموظف�ن. ح عالية وذلك لما للعمل المرن من أثر وا�

ال اعتماد نظام العمل المرن ينب�� معا�جة قنوات الاتصال ب�ن الموظف�ن والإدارة  و��ن الموظف�ن أنفسهم، وذلك ح��    -

أو    
ً
العمل ل�جميع معا  �� أنظمة العمل المرن �سبب عدم تقاطع أوقات 

ً
أك�� المشا�ل شيوعا لأن مشا�ل الاتصال �� 

 لمشا�ل خط��ة �� بيئة العمل. حالات متكررة من الفهم ا�خاطئ الذي قد ي�ون �� �عض ا�حدوث ح
ً
 الات مسببا

المرن،  - العمل  نظام  وفق  العامل�ن  للموظف�ن  الوظيفي  الأمان  و   معا�جة  قوان�ن  توصياغة  جهودهم  حأنظمة  �ي 

و مع �عدي  يات الإدارة أحوتواجدهم �� المنظمة و تمنع اعتماد نظام العمل المرن �وسيلة للعمل بدون قيود ع�� صلا 

�افة  حع��   يملك   
ً
نظاميا  

ً
موظفا المرن  بالنظام  العامل  الموظف  واعتبار  الموظف�ن  الموظف�ن  حقوق  امتيازات  و  قوق 

 وافز وما إ�� ذلك. حالآخر�ن سواء من خلال التأم�ن و الإجازات و ال��قيات و ا�
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 المق��حات. 

ة نظام العمل المرن وتجر�بھ ضمن نطاق ضيق بالنسبة للشر�ات ال�ي لم �عمل بھ  حلإتا  اختيار الوقت المناسب −

 ودراسة التغ��ات والشروط والضوابط والأجور وأنظمة ال��قيات و�ل ما يتعلق بھ قبل البدء بالتطبيق لتلا�� 
ً
مسبقا

. ح المشا�ل ال�ي يمكن 
ً
 دو��ا مستقبلا

ة توافقھ مع  لتأكيد ع�� كيفي، بالإضافة إ�� اوللشركة  للموظف�ن� ع�� فوائد ترتيبات العمل المرنة المق��حة  ��ك ال� −

 و تطلعات الموظف�ن.  أهداف الشركة وقيمها

صيل المنافع و إيجاد  حد من تحمع الأخذ �ع�ن الاعتبار القيود ال�ي قد ت  �ش�ل مباشر  معا�جة ا�خاوف ا�حتملة −

 دو��ا. حلول لها قبل ح

 مع  ح اث تدرس ترتيبات العمل المرن ضمن مجالات أك�� تحتطو�ر أب −
ً
 و تخصصا

ً
 أو تدرس متغ��ات أك�� عمقا

ً
ديدا

 جم عينة كب��. حديد حت
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 الـــخاتـــــــــمــــــــة

نجز هذا الب
ُ
 و لإدخال   ث و صُمم �� ح أ

ً
ضوء ا�جهود الهادفة لنشر الو�� بمدارس الإدارة ا�جديدة المنتشرة اليوم عالميا

 لمعاناة الطلبة الذين يجمعون  
ً
 �عد يوم، استجابة

ً
بيئة العمل السعودية �� عالم أنماط الإدارة ال�ي ت��ايد و تتنوع يوما

 للكث�� من المشكلات ال�ي تواجھ الأفراد الذين  حيا��م، لطالما �ان نمط العمل المرن  حب�ن العمل والدراسة �� نمط  
ً
لا

�ن أنھ لا يزال  حت الكث�� من الدول ��ذا النمط منذ عقودٍ مضت �� ح لد��م ال��امات معينة أو ظروف خاصة، وقد سم

 الساعات المعينة و الأنظمة الرتيبة. ساب ترسيخ و انتماء لنظام العمل التقليدي ذي  ح قليل الانتشار �� بلادنا ع�� 

من م��ا��ا أ��ا قادرة ع��    ةرفية و دقة لتلا�� سلبيا��ا و الاستفادحو قد أثبتت ترتيبات العمل المرن إذا ما تم إنجازها ب

للموظف   حو�ل �ل فرد فيھ إ�� فرد منتج وهو ما تم تنبيھ بالفعل �� الكث�� من الدول ال�ي �سمح�غي�� نمط ا�جتمع و ت

 ل�جهود و الوقت الذي سيقدمھ للعمل، من شأن هذا النمط من  
ً
 مناسبا

ً
 ماديا

ً
باختيار الم��ات الأ�سب لھ، و�عطيھ أجرا

ي متا حالعمل أن  للغاية لأنھ �ستفيد من أي وقت  البالغ�ن لقوة عاملة �خمة  ا�جتمع  أو مهارة موجودة   حول أفراد 

يث يمكن  حهذا النمط �� السعودية  ث لي�ون بمثابة الدليل للأفراد الذين يرغبون بتب�ي  ح لد��م، وقد أعددنا هذا الب

أخذ فكرة عن الاستجابات ال�ي تم جمعها و النتائج ال�ي تم التوصل إل��ا لمعرفة التداب�� ال�ي يجب اتخاذها عند التصميم  

 لهذا النوع من العمل. 
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 ق. ح الملا قائمة 

وال� 1ق  حالم� المرن  العمل  ترتيبات  ب�ن  العلاقة  دراسة  استبيان  والأداء  ح:  النفسية  الإنتا��  ة 

 للموظف�ن.

 .   الأمر.إ�� �ل من ��مھ  

تأث�� سياسات العمل المرن ع�� ال�حة النفسية  تم إعداد هذا الاستبيان �� ضوء الدراسة المن�جية لبحث �عنوان "  

 " من قبل الطالب الباحث .. �� جامعة .....، �لية...... ومستوى الأداء لفر�ق المشروع 

الهدف من الدراسة هو معرفة تأث�� ترتيبات العمل ع�� ال�حة النفسية ومستوى الأداء للموظف�ن بالإضافة إ�� تحديد  

 . فرق العمل �عض القيود ال�ي قد تحد من تأث�� سياسة العمل المرن ع�� 

ال��يد وسنستخدم النتائج لهدف البحث العل�ي فقط، نأمل  أو  الإجابات ست�ون سر�ة ولن ي�ون هناك ��جيل للأسماء  

أن ت�ون الإجابات دقيقة وواقعية لأ��ا ستساهم بتفس�� دقيق و �حيح و بالتا�� تدعم البحث العل�ي و ويُستفاد م��ا  

 �� المشاريع الوطنية. 

  

 الطالب الباحث: 

 الاسم..

 جامعة..

 �لية..

 الايميل..

 الرقم..
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    ال�خصية:البيانات  : 1ا�جزء 

 ا�جنس: -1 ذكر □  أن�ى □  

 العمر:  -2 عام  29-25□  عام  49-40□  عام  39-30□  عام  50□  

أك��  □  

  21من 

 عام
 ا�خ��ة:  سنوات -3 ام و أع  5□  عام  15-11□  ام و أع 10-5□  عام  16-20□ 

 المؤهل الأ�ادي�ي  -4 شهادة ثانو�ة□  ب�الور�وس □ شهادة �عليم عا�� □ 

 

 :2ا�جزء 

طبيعة    العمل خارج نطاق ن   وقت وم�ا  ربمرونة باختيا مثل السماح    المرن العمل  م  بصفتك موظف �� شركة تطبق نظا

 :�ل عبارة وفق ما ي�� اتجاه موقفك  العمل الرس�ي، تفضل باختيار 

 ترتيبات العمل المرن تأث��  Aالقسم  

5 4 3 2 1 

 رقم العبارة  ال�حة النفسية للموظف. 1
 أوافق  طبي�� أرفض أرفض �شدة

  قأواف

 �شدة

 A11   .وازن ب�ن حيا�ي العملية وال�خصيةأ     

 A12 قة جيدة مع رئي��ي �� العمل�علا أتمتع     

     
��  م��علذا�ي منذ بدء  الاح��امشعر بالثقة و أ

 المؤسسة 
A13 

     
 ��  نوعية حيا�ي منذ بدء عم�� تحسنت

 المؤسسة 
A14 

     
��  عم�� أتمتع ب�حة جيدة وتوتر أقل منذ بدء 

 المؤسسة 
A15 
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5 4 3 2 1 
  أداء الموظف الإنتا�� . 2

 أوافق  طب��ي  أرفض  أرفض �شدة
أوافق 
 �شدة

 A21 انخفض معدل الغياب لدي �� العمل      

 
 

 A22 ا�حدد قادر ع�� إنجاز مهامي بالوقت  أنا    

 A23 مهامي بجودة عاليةأنا قادر ع�� إنجاز      

 A24 قادر ع�� إنتاج أف�ار مبتكرة �� عم�� أنا     

 A25 ي اسناد مهام غ�� مناسبة لقدرا�لا أعا�ي من      

 

 سياسة العمل المرن الإيجا�ي لتأث�� الالقيود ال�ي قد تحد من   Bالقسم 

ل�حة النفسية . بالنسبة ل1 1 2 3 4 5

 للموظف
 

 أوافق  طب��ي  أرفض  أرفض �شدة 
أوافق  
 �شدة

 B11 الوظيفي �� عم�� بالمؤسسة.  الأمان أشعر �عدم      

     
أرغب �سبب ضغط العمل بالعزلة والابتعاد عن  

 الناس
B12 

   
 
 

 
ال��قية   ضعف فرص �سببالإحباط أعا�ي من 

 ية الوظيف
B13 

 

5 4 3 2 1 
  داء الموظف الإنتا��. بالنسبة لأ 2

 أوافق  طب��ي  أرفض  أرفض �شدة 
أوافق  
 �شدة

     
ام أعضاء ف��ق العمل   ض ي من ضعف ال�ت

أعايض
 .بأوقات العمل

B21 

ات      والمهارات اللازمة    تنقص ف��ق العمل الخ�ب
 لإنجاز

B22 

ف  ضعف      وأفراد ف��ق  الإدارة  التواصل الفعال بني
 العمل 

B23 

ف أفراد ف��ق  ضعف       B24 العمل التواصل الفعال بني

ض أعضاء ف��ق        أشعر بوجود �اع تنظ��ي بني
 العمل 

B25 
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 أن مســـــــــاعدتك لنـــــــــا ستصـــــــــب �ـــــــــ� إثـــــــــراء البحـــــــــث العل�ـــــــــي الســـــــــعودي و بالتـــــــــا�� تحســـــــــ�ن 

ً
 لوقتـــــــــك.. كـــــــــن متأكـــــــــدا

ً
شـــــــــكرا

 واقع بيئات العمل. 

 ن ا�حكم�بيانات 

 ا�حكم الثا�ي  ا�حكم الأول  

 فاطمة الصف��  صا�ح سلمان العن�ي  الاسم 

 إدارة و تخطيط  قيادة و�دارة تر�و�ة التخصص 

 دكتوراه  دكتوراه  الدرجة 

 إدارة التعليم بمحافظة ا�خرج.  وزارة التعليم  العمل 
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 للاستبيان""الش�ل الالك��و�ي  google forms: جداول الردود ع�� نموذج 2ق حالم�

س
 الجن

 العمر

 المؤھل الأكادیمي

ت الخبرة 
 سنوا

أوازن بین حیاتي 
العملیة 

 
 

 
أتمتع بعلاقة جیدة 
  

 
  

أشعر بالثقة و  
الاحترام لذاتي منذ  

  
 

 
 

 
ت نوعیة  

تحسن
الحیاة منذ بدء  

  
 

 
 

صحة جیدة  
أتمتع ب

وتوتر أقل منذ بدء   
  

 
 

 
ض معدل  

انخف
ب لدي في  

الغیا
 

أنا قادر على  
إنجاز مھامي  
 

 
 

أنا قادر على  
إنجاز مھامي  

 
 

لا أعاني من اسناد  
مھام غیر مناسبة  

 
أنا قادر على إنتاج  
أفكار مبتكرة في  

 
ف  

ضع
أعاني من 

ضاء  
التزام أع

  
 

 
 

 
ص فریق  

تنق
ت  

العمل الخبرا
  

 
 

صل  
ف التوا

ضع
الفعال بین الإدارة  

  
 

 
صل  

ف التوا
ضع

الفعال بین 
 أفراد  

 
 

أشعر بوجود  
صراع تنظیمي  

  
 

  
أشعر بعدم الأمان 
الوظیفي في عملي  

 
 

ب  
ب بسب

أرغ
ضغط العمل  

 
  

 
أعاني من الإحباط 

ف  
ضع

ب 
بسب

  
 

 
 

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

 ذكر
25
-

29 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

لا 
 أوافق

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

 أنثى 
25
-

29 

شھادة  
 تعلیم عالي 

5-0 
أعوا
 م

أوافق  أوافق
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

 أنثى 
25
-

29 

شھادة  
 تعلیم عالي 

5-0 
أعوا
 م

أوافق  أوافق
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

لا 
 أوافق

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

 ذكر
30
-

39 

شھادة  
 تعلیم عالي 

5-0 
أعوا
 م

طبیع  أوافق أوافق أوافق
طبیع  أوافق أوافق أوافق أوافق ي

طبیع  أوافق أوافق ي
 ي

طبیع 
طبیع  أوافق أوافق ي

طبیع  أوافق ي
 ي

 ذكر
30
-

39 

شھادة  
 تعلیم عالي 

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

 أنثى 
25
-

29 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

لا 
أوافق  أوافق أوافق

لا  أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق بشدة
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق أوافق أوافق

 أنثى 
25
-

29 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

لا  أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق بشدة
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق أوافق أوافق

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق أوافق

 ذكر
25
-

29 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

أوافق  أوافق أوافق بشدة
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

لا  أوافق ي
 أوافق

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

طبیع 
 ي

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

طبیع 
 ي

طبیع 
طبیع  أوافق ي

 ي
طبیع 
 ي

طبیع 
طبیع  أوافق ي

طبیع  أوافق ي
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
طبیع  أوافق أوافق

 ي
طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

طبیع 
 ي

طبیع 
طبیع  أوافق ي

 ي
طبیع 
 ي

طبیع 
طبیع  أوافق ي

طبیع  أوافق ي
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
طبیع  أوافق أوافق

 ي
طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

 أنثى 
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

طبیع  أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

أوافق 
 أوافق بشدة

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
طبیع  أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق أوافق

 ي
طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

أوافق 
 أوافق بشدة
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أعوا
 م

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
لا 

 أوافق
لا 

 أوافق
لا 

 أوافق
لا 

أوافق  أوافق أوافق أوافق
 بشدة

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

 ذكر
25
-

29 

شھادة  
 تعلیم عالي 

5-0 
أعوا
 م

لا 
 أوافق

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

 ي
طبیع 
 ي

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
لا  أوافق أوافق بشدة

 أوافق
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق أوافق

 أنثى 
30
-

39 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
أوافق 
 بشدة

طبیع 
 ي

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
لا  أوافق بشدة

طبیع  أوافق أوافق أوافق
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

 أنثى 
30
-

39 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
أوافق 
 بشدة

طبیع 
 ي

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
لا  أوافق بشدة

طبیع  أوافق أوافق أوافق
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

طبیع 
 ي

لا 
أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

طبیع 
لا  أوافق أوافق ي

 أوافق
طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

أوافق 
 بشدة

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

 ي
لا 

 أوافق
لا 

 أوافق
طبیع 
 ي

 ذكر
25
-

29 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

طبیع 
 ي

أوافق 
 بشدة

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

طبیع  أوافق أوافق بشدة
طبیع  أوافق أوافق ي

 ي

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

لا 
 أوافق

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

طبیع 
أوافق  أوافق ي

 بشدة
أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
لا 

 أوافق
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

طبیع 
أوافق  أوافق ي

 بشدة
أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
لا 

 أوافق
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

 ذكر
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

طبیع 
 ي

طبیع 
 أوافق ي

لا 
أوافق 
 بشدة

طبیع  أوافق أوافق
 ي

لا 
 أوافق أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

أوافق 
لا  أوافق بشدة

 أوافق
طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 أوافق أوافق ي

 انثى 
30
-

39 

بكالوریو 
 س

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

طبیع 
 ي

طبیع 
 أوافق ي

لا 
أوافق 
 بشدة

طبیع  أوافق أوافق
 ي

لا 
 أوافق أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

أوافق 
لا  أوافق بشدة

 أوافق
طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

طبیع 
 أوافق أوافق ي

 ذكر
30
-

39 

شھادة  
 تعلیم عالي 

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق أوافق بشدة

 بشدة
أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

 ي
طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

طبیع 
 ي

لا 
أوافق 
 بشدة

 ذكر
40
-

49 

شھادة  
 ثانویة 

من 
10  
-  

15  
أعوا
 م

أوافق  أوافق
 بشدة

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

أوافق  أوافق ي
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

طبیع 
 ي

لا 
 أوافق

أوافق 
 بشدة

 أنثى 
25
-

29 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق  أوافق أوافق
 بشدة

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

 ي
أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
لا 

 أوافق
لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

 أنثى 
25
-

29 

بكالوریو 
 س

5-0 
أعوا
 م

أوافق  أوافق أوافق
 بشدة

أوافق 
طبیع  أوافق بشدة

 ي
أوافق 
 بشدة

أوافق 
أوافق  أوافق بشدة

 بشدة
لا 

 أوافق
لا 

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

 أنثى 
40
-

49 

بكالوریو 
 س

من 
5 -  

10  
أعوا
 م

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

لا 
 أوافق

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق 
 بشدة
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 للردود ع�� الاستبيان  النسب المئو�ة والتكرارات:  3ق حالم�

 التكرارات في الأسئلة 

 السؤال 
N Answers Frequency Percent 

 النسبة المئویة  التكرارات  الإجابات  عدد الإجابات 

 50 الجنس 
 %70 35 ذكر

 %30 15 أنثى 

 50 العمر 

 %28 14 عام  25-29

 %62 31 عام  30-39

 %10 5 عام  40-49

 %0 0 عام  50

 50 المؤھل الاكادیمي 

 %10 5 شھادة ثانویة 

 %76 38 بكالوریوس 

 %14 7 شھادة تعلیم عالي 

 50 سنوات الخبرة 

 %34 17 أعوام  0-5

 %44 22 أعوام  5-10

 %22 11 أعوام  11-15

 %0 0 أعوام  16-20

 %0 0 عام  21أكثر من

 50 أوازن بین حیاتي العملیة والشخصیة.  

 %2 1 أرفض بشدة 

 %0 9 أرفض 

 %10 5 طبیعي 

 %20 10 أوافق 

 %44 22 أوافق بشدة 

 50 أتمتع بعلاقة جیدة مع رئیسي في العمل 

 %2 1 أرفض بشدة 

 %0 0 أرفض 

 %14 7 طبیعي 

 %34 17 أوافق 

 %42 21 أوافق بشدة 

 50 الاحترام لذاتي منذ بدء عملي في المؤسسة أشعر بالثقة و 
 %0 0 أرفض بشدة 

 %0 0 أرفض 
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 %0 0 طبیعي 

 %34 17 أوافق 

 %58 29 أوافق بشدة 

 50 تحسنت نوعیة حیاتي منذ بدء عملي في  المؤسسة 

 %6 3 أرفض بشدة 

 %0 0 أرفض 

 %14 7 طبیعي 

 %28 14 أوافق 

 %42 21 أوافق بشدة 

 50 أتمتع بصحة جیدة وتوتر أقل منذ بدء  عملي في المؤسسة 

 %0 0 أرفض بشدة 

 %4 2 أرفض 

 %17 8 طبیعي 

 %40 19 أوافق 

 %35 17 أوافق بشدة 

 50 انخفض معدل الغیاب لدي في العمل 

 %0 0 أرفض بشدة 

 %42 20 أرفض 

 %33 16 طبیعي 

 %21 10 أوافق 

 %4 2 أوافق بشدة 

 50 أنا قادر على إنجاز مھامي بالوقت المحدد  

 %2 1 أرفض بشدة 

 %13 6 أرفض 

 %29 14 طبیعي 

 %38 18 أوافق 

 %19 9 أوافق بشدة 

 50 أنا قادر على إنجاز مھامي بجودة عالیة 

 %2 1 أرفض بشدة 

 %4 2 أرفض 

 %33 16 طبیعي 

 %29 14 أوافق 

 %31 15 أوافق بشدة 

 50 قادر على إنتاج أفكار مبتكرة في عملي أنا 

 %4 2 أرفض بشدة 

 %23 11 أرفض 

 %17 8 طبیعي 
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 %29 14 أوافق 

 %27 13 أوافق بشدة 

 50 لا أعاني من اسناد مھام غیر مناسبة لقدراتي

 %8 4 أرفض بشدة 

 %10 5 أرفض 

 %19 9 طبیعي 

 %35 17 أوافق 

 %27 13 أوافق بشدة 

 50 أشعر بعدم الأمان الوظیفي في عملي بالمؤسسة. 

 %2 1 أرفض بشدة 

 %6 3 أرفض 

 %8 4 طبیعي 

 %42 20 أوافق 

 %42 20 أوافق بشدة 

 50 أرغب بسبب ضغط العمل بالعزلة والابتعاد عن الناس 

 %2 1 أرفض بشدة 

 %8 4 أرفض 

 %21 10 طبیعي 

 %31 15 أوافق 

 %38 18 أوافق بشدة 

 50 أعاني من الإحباط بسبب ضعف فرص الترقیة الوظیفیة 

 %0 0 أرفض بشدة 

 %0 0 أرفض 

 %19 9 طبیعي 

 %46 22 أوافق 

 %35 17 أوافق بشدة 

 50 أعاني من ضعف التزام أعضاء فریق العمل بأوقات العمل. 

 %0 0 أرفض بشدة 

 %42 20 أرفض 

 %33 16 طبیعي 

 %21 10 أوافق 

 %4 2 أوافق بشدة 

 50 تنقص فریق العمل الخبرات والمھارات اللازمة لإنجاز 

 %2 1 أرفض بشدة 

 %13 6 أرفض 

 %29 14 طبیعي 

 %38 18 أوافق 
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 %19 9 أوافق بشدة 

 50 ضعف التواصل الفعال بین الإدارة وأفراد فریق العمل 

 %2 1 أرفض بشدة 

 %4 2 أرفض 

 %33 16 طبیعي 

 %29 14 أوافق 

 %31 15 أوافق بشدة 

 50 ضعف التواصل الفعال بین أفراد فریق العمل 

 %4 2 أرفض بشدة 

 %23 11 أرفض 

 %17 8 طبیعي 

 %29 14 أوافق 

 %27 13 أوافق بشدة 

 50 أشعر بوجود صراع تنظیمي بین أعضاء فریق العمل 

 %8 4 أرفض بشدة 

 %10 5 أرفض 

 %19 9 طبیعي 

 %35 17 أوافق 

 %27 13 أوافق بشدة 
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 : الوسيط و الانحراف المعياري للإجابات الواردة ع�� الاستبيان.  4ق حالم�

 

 الانحراف المعياري  الوسط   N السؤال 

 Mean Std. Deviation عدد الإجابات 

 0.23406 3.624 50 أوازن ب�ن حيا�ي العملية وال�خصية.  

 0.20915 3.716 50 رئي��ي �� العملأتمتع �علاقة جيدة مع 

 0.17554 4.428 50 أشعر بالثقة و الاح��ام لذا�ي منذ بدء عم�� �� المؤسسة 

 0.19325 3.804 50 تحسنت نوعية حيا�ي منذ بدء عم�� ��  المؤسسة 

 0.17960 3.748 50 أتمتع ب�حة جيدة وتوتر أقل منذ بدء  عم�� �� المؤسسة 

 0.29665 2.52 50 الغياب لدي �� العمل انخفض معدل 

 0.13717 3.328 50 أنا قادر ع�� إنجاز مهامي بالوقت ا�حدد 

 0.17709 3.72 50 أنا قادر ع�� إنجاز مهامي بجودة عالية

 0.11243 3.34 50 أنا قادر ع�� إنتاج أف�ار مبتكرة �� عم��

 0.6612 2.916 50 لا أعا�ي من اسناد مهام غ�� مناسبة لقدرا�ي 

 0.1568 4.068 50 أشعر �عدم الأمان الوظيفي �� عم�� بالمؤسسة. 

 0.1949 3.756 50 أرغب �سبب ضغط العمل بالعزلة والابتعاد عن الناس 

 0.2621 3.944 50 أعا�ي من الإحباط �سبب ضعف فرص ال��قية الوظيفية 

 0.2966 2.52 50 العمل. أعا�ي من ضعف ال��ام أعضاء فر�ق العمل بأوقات 

 0.1372 3.328 50 تنقص فر�ق العمل ا�خ��ات والمهارات اللازمة لإنجاز

 0.1771 3.72 50 ضعف التواصل الفعال ب�ن الإدارة وأفراد فر�ق العمل 

 0.1124 3.34 50 ضعف التواصل الفعال ب�ن أفراد فر�ق العمل 

 0.8064 2.808 50 العمل أشعر بوجود صراع تنظي�ي ب�ن أعضاء فر�ق 
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