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المقدمة:

يعد قطاع صناعة الفعاليات من أبرز القطاعات التي تعتمد على الابتكار والمرونة لتلبية تطلعات الجمهور المتنامية والمتغيرة باستمرار. تتميز هذه الصناعة بمتطلباتها الفريدة للتخطيط والتنظيم، والتي تتطلب من المنظمين التكيف السريع مع التحديات والمتغيرات الدائمة، مما يجعل من العمل المرن أداة حيوية لضمان النجاح والاستمرارية.
تمثل هيئة الترفيه مثالاً بارزاً على تلك الهيئات التي تتعامل مع تنظيم وإدارة فعاليات متنوعة، من مهرجانات الثقافة والفنون إلى الحفلات الكبرى والأحداث الرياضية. تلعب المرونة في طرق العمل دوراً حيوياً في تحقيق أهدافها وتحقيق رضا العملاء والمشاركين في الفعاليات.
في ظل التغيرات السريعة والمتلاحقة التي تشهدها صناعة الفعاليات، أصبح العمل المرن أحد العوامل الأساسية التي تساهم في نجاح هذا القطاع. العمل المرن، كمتغير مستقل، يشمل مجموعة من الأساليب والتقنيات التي تمنح الموظفين مرونة في تحديد أوقات العمل ومكانه، مما يتيح لهم التكيف بشكل أفضل مع متطلبات وظروف العمل المتغيرة. في صناعة الفعاليات، حيث تتطلب طبيعة العمل استجابة سريعة للمتغيرات والتحديات المختلفة، يقدم العمل المرن فرصاً لتعزيز القدرة على التكيف، مما يؤدي إلى تحسين إدارة الوقت وتوزيع المهام بفعالية أكبر.
من جهة أخرى، يتجلى تأثير العمل المرن من خلال الرضا والأداء كمتغير تابع. رضا الموظفين يرتبط مباشرة بقدرتهم على التوازن بين العمل والحياة الشخصية، وتوفير بيئة عمل مرنة قد يسهم بشكل كبير في زيادة رضاهم العام والمستوى المهني. الأداء هو المقياس الذي يعكس مدى كفاءة وفعالية المنظمين في تنفيذ مهامهم وتنظيم الفعاليات بنجاح. يُتوقع أن يُسهم العمل المرن في تعزيز مستوى الأداء من خلال تحسين التركيز، وتقليل الضغوط النفسية، وزيادة الدافعية لتحقيق الأهداف.
تسعى هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين العمل المرن ورضا وأداء منظمي الفعاليات في هيئة الترفيه. من خلال استكشاف كيفية تأثير تبني أساليب العمل المرنة على مستوى الرضا الشخصي والمهنية للمنظمين، سيتم فحص مدى تأثير هذه الأساليب على كفاءتهم في تنظيم وإدارة الفعاليات. الهدف من الدراسة هو تقديم رؤى واضحة حول كيفية تحسين بيئة العمل في هذا القطاع، واستكشاف العلاقة بين العمل المرن والأداء الوظيفي، مما يسهم في تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة الموارد البشرية وتعزيز قدرة المنظمين على مواجهة التحديات المستقبلية بشكل أكثر كفاءة.




مشكلة الدراسة:

صناعة الفعاليات تمثل جزءًا حيويًا من الاقتصاد العالمي، حيث تتضمن تنظيم وإدارة مجموعة متنوعة من الأحداث، مثل المهرجانات، والمؤتمرات، والحفلات، والفعاليات الرياضية، التي تلبي توقعات واحتياجات جمهور متنوع ومتغير باستمرار. في هذا السياق، تواجه هيئات الترفيه والفعاليات تحديات كبيرة في التخطيط والتنسيق، نظرًا للطبيعة المتغيرة والمتطلبات المتنوعة للفعاليات.
منظمي الفعاليات في هيئة الترفيه يتعرضون لضغوط مستمرة لتلبية توقعات العملاء وضمان نجاح الفعاليات. يتطلب هذا السياق من المنظمين القدرة على التكيف السريع واتخاذ القرارات الفعالة في وجه التحديات المستمرة، مما يجعل العمل المرن ضروريًا لتحقيق النجاح والاستمرارية.
على الرغم من أهمية العمل المرن في هذه الصناعة، إلا أن هناك فراغات كبيرة في البحث بشأن كيفية تأثير هذه الأساليب على رضا وأداء منظمي الفعاليات. الدراسات السابقة عادة ما تركز على تأثير العمل المرن في القطاعات الأخرى، مثل تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، أو الخدمات المالية، وليس هناك الكثير من الأبحاث التي تتناول تطبيقه في صناعة الفعاليات بشكل متكامل ومفصل.
بناءً على ذلك، تأتي هذه الدراسة لتحليل كيفية تبني العمل المرن يؤثر على رضا منظمي الفعاليات وأدائهم، مع التركيز على التحديات والفرص التي يمكن أن توفرها استراتيجيات العمل المرنة في تحسين إدارة الفعاليات وزيادة كفاءتها.
بالإضافة إلى تقديم توصيات عملية تساهم في تعزيز قدرة منظمي الفعاليات على التكيف مع التحديات المستقبلية وتحسين تجربة العملاء والمشاركين في الفعاليات.

أهمية الدراسة:


تتجلى أهمية هذه الدراسة في محورين أساسيين:
المحور العلمي (النظري) والمحور العملي (التطبيقي).

 من الناحية العلمية، تساهم هذه الدراسة في تعزيز الفهم النظري للعلاقة بين سياسات العمل المرن وأداء المؤسسات والموظفين. فهي توفر إطارًا نظريًا جديدًا يمكن للباحثين في المستقبل استخدامه وتطبيقه في مجالات مشابهة. بالإضافة إلى ذلك، تسهم هذه الدراسة في سد الفجوة المعرفية الموجودة في الأدبيات الحالية حول تأثير العمل المرن على الأداء الوظيفي والإنتاجية، مما يثري الأدبيات الأكاديمية ويعزز النقاش العلمي حول هذا الموضوع.

أما من الناحية العملية، فإن الدراسة تقدم توصيات عملية يمكن للمؤسسات تطبيقها لتحسين إدارة الموارد البشرية وزيادة كفاءة الأداء. من خلال تحليل نتائج هذه الدراسة، يمكن للمؤسسات تبني سياسات عمل مرنة تساهم في تحسين توازن الحياة المهنية والشخصية للموظفين، مما يزيد من رضاهم الوظيفي ويعزز إنتاجيتهم. كما توفر هذه الدراسة للمؤسسات أدوات تقييم فعالة لقياس تأثير العمل المرن على أداء الموظفين، مما يساعدها على اتخاذ قرارات مستنيرة بشأن سياساتها الإدارية.



أهداف الدراسة:


تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تسعى إلى تحليل ودراسة تأثير العمل المرن على الأداء الوظيفي في المؤسسات. من بين الأهداف الأساسية لهذا البحث:

تحليل تأثير العمل المرن على مستوى أداء الموظفين: يهدف البحث إلى دراسة كيفية تأثير سياسات العمل المرن على الأداء الوظيفي للموظفين في المؤسسات المختلفة. سيتم ذلك من خلال قياس مؤشرات الأداء وتحليلها وفقًا للبيانات المستخلصة من عينة الدراسة.

تحسين إدارة الفعاليات وتطوير الاستراتيجيات: يسعى البحث إلى تقديم استراتيجيات فعالة لتحسين إدارة الفعاليات داخل المؤسسات، من خلال تحليل تأثير التقنيات المرنة على فعالية العمل وتطوير توصيات عملية تستند إلى نتائج البحث.

إقتراح سياسات وإجراءات لتحسين الأداء المؤسسي: سيتم في هذا البحث اقتراح سياسات إدارية جديدة تهدف إلى تعزيز أداء المؤسسات من خلال تبني سياسات العمل المرن، وذلك بناءً على تحليل شامل للبيانات المستخلصة من الدراسة.



تساؤلات الدراسة :

تتعلق أسئلة البحث بالقضايا الرئيسية التي يسعى البحث إلى استكشافها وفهمها بشكل أعمق، هذه الأسئلة هي:

١- كيف يؤثر العمل المرن على أداء الموظفين في المؤسسات المختلفة؟
٢- ما هو تأثير تقنيات التواصل والتعاون على فعالية إدارة الفعاليات داخل المؤسسات؟
٣- كيف يمكن للسياسات المرنة أن تسهم في تحسين جودة الحياة الوظيفية للموظفين وتعزيز رضاهم الوظيفي؟
٤- ما هي التحديات التي يواجهها الموظفون عند محاولة تبني أساليب العمل المرن؟
٥- كيف يؤثر العمل المرن على التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية للموظفين؟



فروض الدراسة :

ترتبط فروض البحث ارتباطًا وثيقًا بأهداف وأسئلة البحث، ويتم صياغتها بطريقة تتيح اختبارها وتحليلها بشكل علمي. الفروض الأساسية في هذا البحث هي:

١- هناك علاقة إيجابية بين تطبيق سياسات العمل المرن ومستوى أداء الموظفين في المؤسسات المختلفة.
٢- تؤثر العوامل التنظيمية والثقافية بشكل إيجابي على استجابة الموظفين لسياسات العمل المرن داخل المؤسسة.
٣- سياسات العمل المرن تسهم في تحسين التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية للموظفين، مما يزيد من رضاهم الوظيفي.
٤- تواجه المؤسسات تحديات في تطبيق سياسات العمل المرن بسبب قلة الوعي بأهمية التوازن بين العمل والحياة الشخصية.



متغيرات الدراسة:   

١/ المتغير المستقل: خيارات العمل المرن المتاحة (العمل المرن، تقنيات التواصل والتعاون، التنظيم الداخلي للفعاليات، مرونة إدارة الوقت)
٢/ المتغير التابع: مستوى رضا المنظمين وأدائهم عن ظروف العمل المرنة التي يتم تقديمها لهم خلال الموسم .



الإطار النظري و الدراسات السابقة :

الإطار النظري :

١- العمل المرن:

"العمل المرن يشير إلى ترتيبات العمل التي تسمح للموظفين بالتحكم في ساعات عملهم ومواقع عملهم، مما يساعد على تحقيق توازن أفضل بين الحياة الشخصية والعمل. يعتبر هذا النمط فعالاً في تحسين رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم." (Choudhury, et al 2019 (. "العمل المرن هو نمط عمل يتيح للموظفين القدرة على تحديد أوقات العمل ومواقع العمل بما يتناسب مع احتياجاتهم الشخصية. يهدف العمل المرن إلى تحقيق توازن أفضل بين الحياة العملية والشخصية، مما يعزز من رضا الموظف وإنتاجيته." (العتيبي، واليوسف ٢٠٢٠).

وعرفته الإدارة المركزية للبحوث التابعة للجهاز المركزي للتنظيم والإدارة " هو نظام اختياري يسمح للعاملين بتحديد الوقت الذي سيعملون فيه سواء تحديد أيام -أو تحديد ساعاته أو مواقيت العمل بشرط الالتزام بعدد ساعات العمل وفقًا للقانون بحيث لا تقل عن 32ساعة ولا تزيد عن 70ساعة عمل أسبوعيا "(الجهاز المركزي للتنظيم والإدارة ،٢٠٢١).  أيضا عرف بأنه "سيطرة أو تحكم الموظف على وقت ومكان العمل. ( (Kelly, et al.2011. "العمل المرن يشير إلى أسلوب عمل يتيح للموظفين السيطرة على مواعيد عملهم ومكانه، مما يوفر لهم القدرة على التوازن بين حياتهم الشخصية والمهنية. الهدف من العمل المرن هو تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية من خلال تقديم خيارات مرنة تتناسب مع احتياجات الأفراد." (Hill,et al.2021 " . (العمل المرن هو نمط عمل يوفر للموظفين القدرة على تنظيم أوقات عملهم ومكانه بما يتناسب مع احتياجاتهم الشخصية والعائلية. يهدف هذا النمط إلى تعزيز التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية وزيادة رضا الموظفين وإنتاجيتهم" (عبد الله، و أحمد ٢٠١٩) . "العمل المرن هو نموذج إداري يتيح للموظفين تعديل جداولهم الزمنية ومواقع عملهم بما يتماشى مع احتياجاتهم الشخصية. يعزز هذا النموذج من التوازن بين العمل والحياة الشخصية، ويؤدي إلى زيادة رضا الموظفين وتحسين إنتاجيتهم." (منصور، سارة ٢٠٢١)


١-١ ترتيبات العمل المرن:
سمح العمل المرن للموظفين بتعديل ساعات العمل وأماكن العمل بناءً على احتياجاتهم الشخصية، مما يساهم في تقليل التوتر وزيادة رضاهم الوظيفي. يمكن أن يتخذ العمل المرن أشكالاً مختلفة مثل العمل عن بعد، أو العمل الجزئي، أو جدولة ساعات العمل بشكل مرن" (Ston, et al. 2021  (. "العمل المرن يشمل ترتيبات مثل العمل عن بعد، وتحديد ساعات العمل، مما يسمح للموظفين بتنسيق جداولهم بناءً على احتياجاتهم الشخصية. هذا النموذج يساهم في زيادة الرضا الوظيفي ويقلل من مستويات التوتر." (السماري، ساره (2021
العمل عن بُعد (Telecommuting): 
يعني السماح للموظفين بأداء أعمالهم من خارج مكاتب الشركة، وذلك بواسطة استخدام التكنولوجيا الحديثة مثل الإنترنت والهواتف الذكية. هذا يتيح للموظفين المرونة في تنظيم يومهم وتجنب الازدحام المروري وتوفير الوقت.
ساعات عمل مرنة (Flextime): 
تتيح هذه السياسة للموظفين اختيار بداية ونهاية يوم عملهم بما يتناسب مع جداولهم الشخصية. يمكن للموظفين الاستفادة من هذه المرونة للقيام بأنشطة شخصية أو تعلم إضافي خلال ساعات النهار.
العمل بنظام الجزئي (Part-time Work):
 يتيح هذا النمط للموظفين العمل لعدد أقل من الساعات المعتادة في الأسبوع، مما يسمح لهم بتحقيق توازن أفضل بين العمل والحياة الشخصية.

المشروعات المؤقتة (Contract Work): يتيح هذا النمط للموظفين العمل على مشاريع محددة بدلاً من الالتزام بوظيفة دائمة، مما يزيد من مرونتهم في اختيار المشاريع التي يعملون عليها وفترات العمل.
٢-١ فوائد العمل المرن:
زيادة الرضا الوظيفي: يشعر الموظفون بمزيد من السعادة والرضا بفضل المرونة التي تتيح لهم تحقيق توازن أفضل بين العمل والحياة الشخصية.
زيادة الإنتاجية: يعتبر العمل المرن واحدًا من العوامل التي تسهم في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم.
جذب واحتفاظ بالموظفين الموهوبين: يعتبر العمل المرن ميزة جذابة للشركات في جذب واحتفاظ بالموظفين الموهوبين والمؤهلين.

٢ - الرضا الوظيفي والأداء :
١-٢ الرضا الوظيفي :
 و يشير الرضا الوظيفي إلى مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الذي يشغله حاليا وهذه المشاعر قد تكون إيجابية او سلبية، وهي تعبر عن الإشباع الذي يتصور الفرد انه يحققها من عمله، فكلما كان تصور الفرد إن عمله يحقق له إشباعا كبيرا لحاجته كلما كانت مشاعره نحو عمله إيجابية والعكس صحيح " ( الصريفي، ٢٠٠٧ ).و أشار ( ( Al-Nsairat 2018 بأن "الرضا الوظيفي هو الشعور الذي يختبره الموظف بناءً على مدى إشباع عمله لاحتياجاته وتوقعاته. يشمل هذا الرضا المشاعر الإيجابية تجاه العمل، مثل التقدير والاعتراف، والأجر، وظروف العمل، والعلاقات مع الزملاء والمديرين." وعبر (عمر، عبد اللطيف ٢٠١٨)  "عبارة عن اتجاه عام للفرد نحو عمله، ويكون هذا الاتجاه كمحصلة لمجموعة من العوامل والمؤثرات، ويظهر هذا الاتجاه على شكل زيادة في دافعية العامل نحو عمله حيث ينجم عنها زيادة في مستوى كفايته المهنية .
وحيث أشارت (الخوالدة، ٢٠٢١) أن الرضا الوظيفي هو " تعبير الموظفين عن مشاعرهم نحو أعمالهم، بحيث تعتمد هذه المشاعر على مدى إدراك الفرد لما تحققه له مهنته من حاجات ورغبات، وما تقدمه من منافع مادية ومعنوية، كم أن الرضا عن المهنة تتكون من عناصر شخصية تتعلق بذات الفرد، وعناصر تتعلق ببيئة العمل ". و قد عرف ( ( Gopinath, et al, 2020الرضا الوظيفي على أنه " الاتجاه العام للقرد نحو عمله، حيث أن الشخص الذي يشعر بدرجة كبيرة من الرضا ستكون اتجاهاته و مواقفه نحو العمل، بينما الفرد الذي لا يشعر برضا عن عمله سوق يتخذ موقفا سلبيا من عمله ". "الرضا الوظيفي يعبر عن مدى إشباع الفرد لاحتياجاته وتوقعاته من خلال عمله، ويؤثر بشكل كبير على تحفيزه وأدائه. يتجلى الرضا الوظيفي في مدى توافق الموظف مع وظيفته وظروف العمل." Judge, Kilinger 2021) ) ."الرضا الوظيفي هو الحالة التي يشعر فيها الموظف بالارتياح والتوافق مع عمله، ويعتمد على مدى تحقق التوقعات الشخصية والاحتياجات من العمل. يشمل الرضا الوظيفي مشاعر إيجابية تجاه المسؤوليات والبيئة الوظيفية والفرص المتاحة للنمو."  (القطان، سامي٢٠٢٠)

٢-٢ الأداء الوظيفي :
يعرف الأداء الوظيفي بأنه الطريقة التي يتم بها تقييم أداء العاملين في المؤسسات الخدمية والانتاجية على اختلاف أنشطتها. ويشمل هذا التقييم عدة جوانب منها الكفاءة والفعالية والإنتاجية والإنجازات والسلوك الوظيفي والتوافق مع رؤية وأهداف المؤسسة (عباس، و سهيلة ٢٠١٩). يعّبر مفهوم الأداء الوظيفي عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقد ارت واد ارك الدور أو المهام والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق اتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد .( نور الدين النوري، ٢٠٢١) ."أنه سلوك يقوم به الفرد في التعبير عن مساهمته في تحقيق أهداف المنظمة، بشرط أن يتم دعم هذا السلوك من قبل المنظمة لضمان الجودة و النوعية " (Basma Rahman, 2022) . "كما يعرف الأداء على أنه ذلك المستوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة للمهام المطلوب إنجازها، وبصفة عامة الأداء يكون نتيجة امتزاج عـدة عوامل كالجهد المبذول وإدراك الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بها الموظف، كما أنه أي نشاط يؤدي إلى نتيجة."(بلخير سهام ،2012   (. "الأداء الوظيفي هو مجموعة من الإجراءات والسلوكيات التي يظهرها الموظف والتي تساهم في تحقيق الأهداف التنظيمية. يشمل ذلك التزام الموظف بالمواعيد النهائية، دقة العمل، الابتكار في حل المشكلات، وكفاءة استخدام الموارد." ((Katz, Kahn 2021



٣ - إدراة الفعاليات :
نظرية إدارة الفعاليات تساهم في تعزيز الفعاليات وجعلها تحقق أهدافها المخططة بفعالية وكفاءة. و تشمل مايلي :
التخطيط الاستراتيجي: يشمل تحديد أهداف الفعالية، وتحديد الميزانية، واختيار الموقع المناسب، وتحديد جدول زمني.
التنظيم والتنسيق: يتضمن تنسيق جميع الجوانب المختلفة للفعالية مثل البرمجة، والتجهيزات، والمتحدثين، والترفيه.
التنفيذ: تنفيذ خطة الفعالية بشكل فعال، مع إدارة العوائق وحل المشكلات التي تنشأ أثناء الفعالية.
التقييم والتحليل: تقييم أداء الفعالية بعد انتهائها لتحديد نجاحها والعبر المستفادة لتحسين الفعاليات المستقبلية.

 
٤-  التواصل  و التعاون الداخلي :

نظرية التواصل والتعاون الداخلي تعتبر أساسية لتحسين الكفاءة التنظيمية وتعزيز روح الفريق العمل و تتضمن الآتي :
التواصل الفعال: تسهيل تدفق المعلومات بين أقسام المؤسسة بطرق فعالة وشفاف.
التعاون والعمل الجماعي: تعزيز قدرة الأفراد على العمل معًا كفريق واحد لتحقيق أهداف مشتركة.
إدارة الصراعات: حل النزاعات بشكل بناء ومنع تفاقمها للحفاظ على جو عمل إيجابي.



٥-  إدارة الوقت و التخطيط الفعال :

نظرية إدارة الوقت والتخطيط الفعال تهدف إلى تعزيز الإنتاجية الفردية وتحقيق الأهداف المحددة  بشكل موثوق به. وتتمثل في :

تحديد الأولويات: تحديد المهام الأكثر أهمية والضرورية لتنفيذها بأولوية.
تخصيص الوقت: تخصيص الوقت لكل مهمة بناءً على تقدير الزمن اللازم لإكمالها.
استخدام الأدوات الفعالة: استخدام أدوات التخطيط والمواعيد لتنظيم الجدول الزمني بشكل فعال.
تقنيات إدارة الوقت: تطبيق تقنيات مثل تقنية بومودورو، وتقنيات التركيز والتفوق الذاتي.


الدراسات السابقة :

دراسة حسين (2021) التي ركزت على تأثير العمل المرن على الأداء الوظيفي، وخلصت إلى أن سياسات العمل المرن تحسن رضا الموظفين وتزيد من إنتاجيتهم. كما تناولت دراسة ماھس ریخلب (2012) موضوع التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية، ووجدت أن العمل المرن يعزز هذا التوازن ويساهم في تحسين جودة حياة الموظفين.


لتعزيز مصداقية البحث ودعمه بالأدلة، تم الاستناد إلى مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت مواضيع مشابهة. على سبيل المثال، دراسة (عبد الله و عبد الرحمن 2023 ) بعنوان :" دور ترتيبات العمل المرنة في التوازن بين العمل والأسرة للنساء العاملات بمستشفيات هيئة التأمين" . 
هدف البحث الى التعرف على وعي النساء العاملات بمستشفيات هيئه التأمين الصحي فرع القاهرة لأهمية التوازن بين العمل و الأسرة ، مع تحديد مستوى ممارسه مستشفيات هيئه التأمين الصحي فرع القاهرة لترتيبات العمل المرنة، بالإضافة إلى تحليل تأثير ترتيبات العمل المرنة في تحقيق التوازن بين العمل ،الأسرة للنساء العاملات بمستشفيات هيئه التأمين الصحي فرع القاهرة من خلال عينه عشوائية للنساء العاملات على اختلاف وظائفهم بين : طبيبة ، و ممرضة ، و فني معمل، و إدارية والتي قدرت ب (٣٩٦ ) مفردة موزعين على مستشفيات : صيدناوي، و المقطم ، و النصر بحلوان ، و شبرا و أطفال مصر.

توصل البحث الى مجموعة من النتائج أهمها: وجود علاقة معنوية بين ترتيبات العمل المرنة و التوازن بين العمل والأسرة للنساء العاملات بمستشفيات هيئة التأمين الصحي فرع القاهرة، و كذلك عدم وجود فروق معنوية في اتجاهات مفردات عينة البحث نحو دور ترتيبات العمل المرنة في التوازن بين العمل و الأسرة للنساء و يرجع الى العوامل الديموغرافية ( العمر، الحالة الاجتماعية، عدد أفراد الأسرة ، المسمى الوظيفي )

بالإضافة إلى دراسة ( صقر ، أبو زيد  (2024بعنوان : " تأثير ترتيبات العمل المرن على أداء العاملين ، دراسة ميدانية على العاملين بهيئة الدواء المصرية " و هدفت الدراسة الى التعرف على تأثير ترتيبات العمل على أداء العاملين ، وذلك من خلال دراسة ميدانية على العاملين بهيئة الدواء المصري، و قامت الدراسة باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، و تم استخدام استمارة استبيان ؛أداة للدراسة في جمع البيانات. تكون تجتمع الدراسة من المستويات الإدارية المختلفة في هيئة الدواء المصرية، و قد بلغ حجم العينة من (٢٧٣) مفردة، حيث تم الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية .

توصلت نتائج الدراسة إلى و جود تأثير جوهري لترتيبات العمل المرن على أداء العاملين، و أن كلا من العاملين بالمستويات الإدارية العليا آو الوسط أو التنفيذية يعتبرون ترتيبات العمل المرن عامل مهم في تعزيز أدائهم الوظيفي، و أوصت الدراسة إلى ضرورة إدراك المسؤولين بأهمية دور ترتيبات العمل المرن ووضعها ضمن برامج التدريب و التطوير ، كما أشارت الدراسة إلى تكثيف الدراسات حول موضوع العمل المرن أو عن بعد و المحافظة على العاملين. 


كما شملت دراسة (عابدين، و فليت (2021 بعنوان : " ترتيبات العمل المرن وأثره على الرضا الارتباط الوظيفي : دراسة تطبيقية على العاملين بشركات الإنترنت في قطاع غزة ".

وكان يهدف هذا البحث إلى التعرف على أثر ترتيبات العمل المرن على الارتباط الوظيفي وتم تطبيق البحث على العاملين في شركات الانترنت في قطاع غزة، وطرحت الدراسة سؤال رئيس وهو: “ما أثر ترتيبات العمل المرن على الارتباط الوظيفي”، واعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم تصميم استبانة، وبلغ مجتمع البحث (344) موظفاً، حيث تم توزيع (182) استبانة على مجتمع البحث باستخدام العينة العشوائية، وتم استرداد (132) استبانة وتجميع إجابات العاملين بشركات الانترنت في قطاع غزة وتحليلها إحصائياً باستخدام برنامج “SPSS”، وتوصل البحث إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن معامل الارتباط بين الكمية والارتباط الوظيفي ككل يساوي 0.564، ومعامل الارتباط بين الوقت والارتباط الوظيفي ككل يساوي 0.611، ومعامل الارتباط بين المكان والارتباط الوظيفي ككل يساوي 0.537، ومعامل الارتباط بين الاستمرارية والارتباط الوظيفي ككل يساوي 0.566، ومعامل الارتباط بين أبعاد ترتيبات العمل المرن ككل والارتباط الوظيفي ككل يساوي 0.668. وقدم هذا البحث مجموعة من التوصيات أهمها: العمل على تحديث الأنظمة المستخدمة بخصوص العمل المرن بما يساهم في تقليل ساعات العمل في شركات الانترنت، والاستعانة بالتكنولوجيا ووسائل التواصل الاجتماعي أثناء العمل خارج المكتب، وتقديم الحوافز لأصحاب الأفكار الريادية والمبدعين، والافتخار بالعاملين لخلق روح التفاني والتحدي لديهم.


كذلك دراسة ( 2020 Davidescu)  بعنوان : " مرونة العمل والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي بين الموظفين الرومانيين - الآثار المترتبة على الإدارة المستدامة للموارد البشرية "
 Work Flexibility, Job Satisfaction, and Job Performance among Romanian Employees—Implications for Sustainable Human Resource Management

هدف هذا البحث إلى التحقيق في العلاقة بين تطوير الموظفين ومرونة وقت العمل ومساحة العمل كخصائص ذات صلة لإدارة الموارد البشرية المستدامة والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي بين الموظفين الرومانيين من أجل تحديد كيفية إعادة تصميم إدارة الموارد البشرية في مواجهة تحديات "العمل في المستقبل". بالإضافة إلى ذلك، دراسة تأثير أنواع مختلفة من المرونة - التعاقدية والوظيفية ووقت العمل ومرونة مساحة العمل - من أجل تسليط الضوء على أهمية تطوير الموظفين ومرونة الموظفين كجوانب مهمة لإدارة الموارد البشرية المستدامة في زيادة المستوى العام لرضا الموظفين الوظيفي. 

سلطت نتائج تحليل المراسلات المتعددة الضوء على مستوى متوسط من المرونة بين الموظفين الرومانيين الذين تمت مقابلتهم، حيث أظهر ثلثهم فقط مستويات عالية من المرونة. أشار التحليل التجريبي لتحليل الانحدار اللوجستي إلى دور المرونة الوظيفية ووقت العمل ومرونة مساحة العمل إلى جانب المؤشر المركب للمرونة في زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين. لذلك، إذا كان التحدي هو إعادة تصميم إدارة الموارد البشرية الفعلية من أجل تضمين مفهوم الاستدامة، فيجب أن يكون الاهتمام على مزيج من الوقت المرن لتطوير الموظفين والأماكن المرنة، مما يؤدي إلى زيادة في كل من الرضا الوظيفي للموظفين والأداء التنظيمي كنتائج مهمة لإدارة الموارد البشرية المستدامة.


التعليق على  الدراسات السابقة :
اتفقت معظم الدراسات السابقة التي تناولت المتغير المستقل (العمل المرن) على هدف مشترك وهو التعرف على العمل عن بعد وهو متفق مع الدراسة الحالية. 
استخدمت معظم الدارسات السابقة المنهج الوصفي التحليلي هو متفق مع الدارسة الحالي. اتفقت معظم الدراسات السابقة على استخدام الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات هو متفق مع الدارسة الحالية. 

اختلفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقه :
اختلفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في اتجاها نحو رصد علاقة المتغير المستقل العمل المرن بأبعاده: المتمثلة في العمل عن بعد بشكل كلى، العمل عن بعد بشكل جزئي، العمل عن بعد عند الطلب مع المتغير التابع الرضا والأداء الوظيفي لمنظمي الفعاليات ، حيث تسعى الدارسة الحالية الى دراسة العلاقة بين متغيرات فرعية لم يتم التطرق اليها مجتمعة مع بعضها في كثير من البحوث والدراسات السابقة كما قدمتها الدارسة الحالية وذلك على حد علم الباحث.  

الفجوة البحثية التي تعالجها الدراسة الحالية :
من خلال استعراض أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسات السابقة تشير الى ان الدراسة الحالية تتفق مع الدراسات السابقة في موضوعها الرئيسي وهدفها العام؛ ألا انها تختلف عنها في عد جوانب.






المنهجية وطرق البحث:


ستعتمد هذه الدراسة على منهج وصفي تحليلي لتحقيق أهدافها. سيتم استخدام الاستبيانات كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة الدراسة التي تتكون من الموظفين والمديرين في المؤسسات التي تطبق سياسات العمل المرن. سيتم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متقدمة مثل تحليل التباين والارتباط، وذلك لاختبار الفروض المستخلصة وتحديد العلاقة بين المتغيرات المدروسة.





أدوات الدراسة :


تم اختيار الاستبيانات كأداة رئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسة، حيث سيتم تصميم استبيان شامل يغطي جميع الجوانب المتعلقة بموضوع البحث. سيتم توزيع الاستبيان على الموظفين والمديرين في المؤسسات المختلفة، بالإضافة إلى جمع البيانات من تقارير الشركات المتعلقة بتطبيق سياسات العمل المرن وتحليل تأثيرها على الأداء الوظيفي.





حدود الدراسة :


حدود الدراسة تشمل الحدود الموضوعية، البشرية، المكانية، والزمنية. من الناحية الموضوعية، يركز البحث على دراسة تأثير العمل المرن على الأداء الوظيفي داخل المؤسسات. الحدود البشرية تتعلق بعينة الدراسة التي تتكون من الموظفين والمديرين في المؤسسات. الحدود المكانية تتعلق بالمؤسسات التي تطبق سياسات العمل المرن داخل منطقة الدراسة. وأخيرًا، الحدود الزمنية تشمل الفترة من 2022 إلى 2024، وهي الفترة التي سيتم خلالها جمع البيانات وتحليلها.

التوصيات :

1. تحسين خيارات العمل المرن:

   - توفير مزيد من خيارات العمل المرن: بناءً على النتائج، قد يكون من المفيد تقديم خيارات متنوعة مثل العمل من المنزل، ساعات العمل المرنة، وتقسيم العمل بين أيام الأسبوع، لزيادة رضا الموظفين وتعزيز أدائهم.

2. تعزيز التواصل والتنسيق:

   - تطوير أدوات تواصل فعالة: لضمان تواصل سلس بين الفرق، يمكن الاستثمار في أدوات وتطبيقات تواصل تعزز من التنسيق وتساعد في متابعة سير العمل بشكل فعال.

3. تقديم تدريبات ومهارات جديدة:

   - تدريب الموظفين على إدارة العمل المرن: تنظيم ورش عمل ودورات تدريبية تساعد الموظفين على التكيف مع العمل المرن وإدارته بكفاءة، مما يعزز من أدائهم ورضاهم.

4. تقييم أداء العمل المرن بانتظام:

   - إجراء تقييمات دورية: تقييم فعالية العمل المرن بشكل منتظم لجمع ملاحظات الموظفين وتحديد ما إذا كانت هناك حاجة لإجراء تحسينات أو تعديلات.

5. تعزيز التوازن بين العمل والحياة الشخصية:

   - دعم التوازن بين العمل والحياة الشخصية: تقديم دعم إضافي للموظفين لتحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية يمكن أن يؤدي إلى زيادة رضاهم وتحسين أدائهم.

6. الاهتمام بالتحديات الخاصة بتنظيم الفعاليات:

   - حل المشكلات المتعلقة بتنظيم الفعاليات: معالجة التحديات المحددة التي تواجهها الفرق عند تطبيق العمل المرن، مثل صعوبة التواصل أو نقص التنسيق، لضمان سير العمل بسلاسة.

7. تشجيع التغذية الراجعة: 
   - تشجيع على تقديم ملاحظات ومقترحات: إنشاء قنوات مخصصة لجمع ملاحظات الموظفين واقتراحاتهم حول العمل المرن وكيفية تحسينه.

8. مراقبة الأثر على الأداء:
   - مراقبة تأثير العمل المرن على الأداء: تتبع كيف يؤثر العمل المرن على الأداء الوظيفي وتقديم التعديلات اللازمة بناءً على البيانات التي يتم جمعها.

هذه التوصيات تهدف إلى تعزيز فعالية العمل المرن وتحسين تجربة الموظفين، مما قد يؤدي إلى زيادة رضاهم وأداءهم في تنظيم فعاليات موسم الرياض.
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