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  المقدمة:

یعد تأثیر توفیر بدائل مرنة لمكان ووقت العمل على مستویات الابتكار والأداء الوظیفي للموظفین في أقسام 

مجالاً بحثیاً بالغ الأھمیة. تھدف ھذه الدراسة إلى معرفة أثر التسویق في شركات قطاع الأغذیة في المملكة 

ترتیبات العمل المرنة على الأداء الوظیفي والابتكار لدى العاملین في أقسام التسویق في شركات قطاع الأغذیة 

تي تتأثر لفي المملكة. ویشیر المتغیر التابع في ھذه الحالة إلى مستویات الابتكار والأداء الوظیفي للموظفین وا

  بتنفیذ ترتیبات العمل المرنة.

وقد تناولت الدراسات السابقة موضوعات بحثیة ذات صلة، وسلطت الضوء على تأثیر الابتكار في مكان العمل 

على أھمیة الابتكار في مكان العمل في تفعیل النمو  )2016م، عبد السلاوزقوني (على أداء الشركات. فقد أكد 

الشامل في الشركات الصغیرة والمتوسطة، وتسلیط الضوء على تأثیره على السلوك الفردي والممارسات التنظیمیة 

) أن Mahmood et al).2021والممارسات العملیة للابتكار بین الموظفین. وعلاوة على ذلك، فقد اقترح 

ي والأداء الوظیفي المبتكر للموظفین یتوسطان بشكل تسلسلي في العلاقة بین المسؤولیة الاجتماعیة التحدید التنظیم

للشركات على مستوى الشركة والأداء المالي للشركات، بالاعتماد على نظریة الھویة الاجتماعیة. كما سلط 

شركة بین الموظفین على الأداء الضوء على التأثیر الإیجابي لسمعة الشركة وھویة ال )2018زاید، وي حذفان(

لمؤسسة المزیج التسویقي في تحقیق میزة تنافسیة لالخاصة بعناصر الدور الابتكار في تحدید ر، والوظیفي المبتك

  مع التركیز على الحاجة إلى تحدید سوابق الأداء الوظیفي المبتكر.

ود دراسات سابقة. على سبیل المثال، على الرغم من الأدبیات الموجودة، ھناك فجوات في البحث بسبب عدم وج

) بدراسة تأثیر انعدام الأمن الوظیفي على تصورات ومواقف وسلوكیات الموظفین، لم Kim )2020بینما قام 

یتم إیلاء اھتمام كافٍ لتأثیر انعدام الأمن الوظیفي على الأداء التنظیمي والآلیات الأساسیة لھذا الارتباط. بالإضافة 

) إلى أن ھناك ندرة في الدراسات التي قامت بدراسة 2022ارت الدراسة التي قام بھا (حماد، فقد أشإلى ذلك، 

تكامل المعرفة الداخلیة والخارجیة فیما یتعلق بأداء ابتكار المنتج/الخدمة في سیاق التسویق. وعلى الرغم من 

دراسات سابقة، إلا أن ھناك فجوات في فھم التأثیر المحدد لترتیبات العمل المرنة على مستویات الابتكار والأداء 

طاع الأغذیة في المملكة. في حین أن الدراسات قد بحثت الوظیفي، لا سیما في سیاق أقسام التسویق في شركات ق

تأثیر ترتیبات العمل المرنة على الرضا الوظیفي والمشاركة في العمل وسلوك المواطنة التنظیمیة، إلا أن ھناك 



ه ذنقصًا في الأبحاث التي تركز على العلاقة المباشرة بین ترتیبات العمل المرنة والابتكار والأداء الوظیفي في ھ

  الصناعة والسیاق المحددین.

تكمن مشكلة البحث في ضرورة معالجة الفجوة في الأدبیات من خلال دراسة الأثر المباشر لتوفیر بدائل مرنة 

لمكان ووقت العمل على مستویات الابتكار والأداء الوظیفي للعاملین في أقسام التسویق بشركات قطاع الأغذیة 

العلاقة، یمكن للمؤسسات اتخاذ قرارات مستنیرة فیما یتعلق بترتیبات العمل في المملكة. ومن خلال فھم ھذه 

  المرنة لتحسین أداء الموظفین وتعزیز الابتكار.

ویعد ھذا البحث مھمًا لأنھ یعالج فجوة محددة في الأدبیات ویقدم رؤى قیمة لشركات قطاع الأغذیة في المملكة. 

ة على الابتكار والأداء الوظیفي، تساھم الدراسة في مجموعة المعرفة من خلال دراسة تأثیر ترتیبات العمل المرن

الحالیة حول ترتیبات العمل المرنة وآثارھا على نتائج الموظفین. بالإضافة إلى ذلك، یمكن لنتائج ھذا البحث أن 

 .ظیميء التنتفید السیاسات والممارسات التنظیمیة، مما یؤدي في النھایة إلى تحسین رفاھیة الموظفین والأدا

  مشكلة الدراسة:

یعد أثر توفیر البدائل المرنة لمكان العمل والوقت على مستویات الابتكار والأداء الوظیفي للعاملین في أقسام 

التسویق بشركات قطاع الأغذیة في المملكة مجالاً ھاماً للدراسة. ركزت الأبحاث السابقة في المقام الأول على 

 نوانعدام الأمن الوظیفي والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي على الأداء الوظیفي للموظفیتأثیر التحفیز والمكافأة 

ومع ذلك، ھناك نقص في  ).2024؛ أبو العینین وآخرون، 2016؛ لحول & زعزع، 2016(القاسم وآخرون، 

ء الوظیفي في ار والأداالأبحاث الشاملة التي تتناول على وجھ التحدید تأثیر توفیر ترتیبات عمل مرنة على الابتك

  سیاق شركات قطاع الأغذیة في المملكة.

وتوجد فجوات نظریة في الأدبیات، حیث لم تستكشف الدراسات السابقة بشكل موسع العلاقة المباشرة بین توفیر 

یة ذترتیبات العمل المرنة ومستویات الابتكار والأداء الوظیفي للموظفین في أقسام التسویق في شركات قطاع الأغ

في المملكة. في حین أن بعض الدراسات قد بحثت تأثیر انعدام الأمن الوظیفي والرضا الوظیفي على الأداء 

الوظیفي، إلا أن ھناك ندرة في الأبحاث التي تبحث على وجھ التحدید تأثیر ترتیبات العمل المرنة على الابتكار 

؛ أبو العینین وآخرون، 2011(السكران & حسین،  حددةوالأداء الوظیفي في ھذه الصناعة والمنطقة الجغرافیة الم

2024(  



كما لا تزال ھناك فجوات تجریبیة، مما یستلزم الحاجة إلى دراسة تركز على السیاق الفرید لشركات قطاع الأغذیة 

لا إفي المملكة. في حین أن الأبحاث الحالیة قدمت رؤى قیمة حول تأثیر العوامل المختلفة على الأداء الوظیفي، 

أن ھناك نقصًا في الأدلة التجریبیة فیما یتعلق بتأثیر توفیر ترتیبات عمل مرنة على الابتكار والأداء الوظیفي 

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

لى المرنة لمكان ووقت العمل عولذلك فإن السؤال البحثي الرئیسي الذي یطرح نفسھ ھو: ما أثر توفیر البدائل 

مستویات الابتكار والأداء الوظیفي للعاملین في أقسام التسویق بشركات قطاع الأغذیة في المملكة؟ یھدف ھذا 

السؤال إلى معالجة الفجوة في الأدبیات من خلال دراسة التأثیر المحدد لترتیبات العمل المرنة على الابتكار والأداء 

  .ات قطاع الأغذیة في المملكةالوظیفي في سیاق شرك

  أھمیة الدراسة:

یعد تأثیر توفیر البدائل المرنة لمكان ووقت العمل على مستویات الابتكار والأداء الوظیفي للعاملین في أقسام 

التسویق بشركات قطاع الأغذیة في المملكة مجالاً مھمًا للدراسة. ركزت الأبحاث السابقة في المقام الأول على 

تحفیز والمكافأة وانعدام الأمن الوظیفي والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي على الأداء الوظیفي للموظفین. تأثیر ال

ومع ذلك، ھناك نقص في الأبحاث الشاملة التي تتناول على وجھ التحدید تأثیر توفیر ترتیبات عمل مرنة على 

  مملكة.الابتكار والأداء الوظیفي في سیاق شركات قطاع الأغذیة في ال

وتوجد فجوات نظریة في الأدبیات، حیث لم تستكشف الدراسات السابقة بشكل موسع العلاقة المباشرة بین توفیر 

ترتیبات العمل المرنة ومستویات الابتكار والأداء الوظیفي للموظفین في أقسام التسویق في شركات قطاع الأغذیة 

ر انعدام الأمن الوظیفي والرضا الوظیفي على الأداء في المملكة. في حین أن بعض الدراسات قد بحثت تأثی

الوظیفي، إلا أن ھناك ندرة في الأبحاث التي تبحث على وجھ التحدید تأثیر ترتیبات العمل المرنة على الابتكار 

والأداء الوظیفي في ھذه الصناعة والمنطقة الجغرافیة المحددة. ولمعالجة ھذه الثغرات یمكن اقتراح مفاھیم وأطر 

جدیدة تساعد في حل المشكلة. على سبیل المثال، یمكن للدراسة استكشاف تطبیق نظریة تقریر المصیر لفھم كیف 

یمكن أن یؤثر منح الموظفین الاستقلالیة في موقع عملھم ووقتھم على مستویات الابتكار والأداء الوظیفي. بالإضافة 

 عن العمل في سیاق ترتیبات العمل المرنة وتأثیره علىإلى ذلك، یمكن للدراسة النظر في دور الانفصال النفسي 

  .الأداء الوظیفي للموظفین والابتكار



كما لا تزال ھناك فجوات تجریبیة، مما یستلزم الحاجة إلى دراسة تركز على السیاق الفرید لشركات قطاع الأغذیة 

ل المختلفة على الأداء الوظیفي، إلا في المملكة. في حین أن الأبحاث الحالیة قدمت رؤى قیمة حول تأثیر العوام

أن ھناك نقص في الأدلة التجریبیة فیما یتعلق بتأثیر توفیر ترتیبات العمل المرنة على الابتكار والأداء الوظیفي 

داخل ھذه الصناعة المحددة والموقع الجغرافي. یمكن تحدید الآثار البحثیة للممارسین وصناع القرار، مثل إمكانیة 

اء الوظیفي للموظفین والابتكار من خلال تنفیذ ترتیبات عمل مرنة مصممة خصیصًا. وھذا یمكن أن تعزیز الأد

یؤدي إلى تحسین رضا الموظفین، وتقلیل معدل دوران الموظفین، وفي نھایة المطاف، تعزیز الأداء التنظیمي. 

عزیز عمل المرنة الأكثر فعالیة في تبالإضافة إلى ذلك، یمكن للدراسة تقدیم رؤى حول أنواع محددة من ترتیبات ال

  .ةالابتكار والأداء الوظیفي في شركات قطاع الأغذیة في المملكة، وبالتالي توجیھ السیاسات والممارسات التنظیمی

  :أسئلة البحث

  تساؤلات الدراسة تتكون على النحو التالي: وفقا لمشكلة الدراسة فان

 :التساؤل الرئیسي

لمكان ووقت العمل على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة  ما أثر إتاحة بدائل مرنة

 بالمملكة؟

 :التساؤلات الفرعیة

 ؟لموظفي التسویق بشركات الأغذیة بالمملكة إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العملما ھي طرق  .1

 على الأداء الوظیفي والابتكار ما أثر نوع المرونة المقدمة (مثل العمل عن بُعد، ساعات العمل المرنة) .2

 ؟لموظفي التسویق بشركات الأغذیة بالمملكة

لموظفي التسویق بشركات الأغذیة  ما أثر إمكانیة الوصول للعمل عن بعُد على الأداء الوظیفي والابتكار .3

 ؟بالمملكة

الأغذیة  لموظفي التسویق بشركات ما أثر توافر خیارات جدولة مرنة على الأداء الوظیفي والابتكار .4

 ؟بالمملكة

لموظفي التسویق بشركات الأغذیة  ما أثر الدعم التكنولوجي للعمل عن بعُد على الأداء الوظیفي والابتكار .5

 ؟بالمملكة



  أھداف البحث

  وفقا لتساؤلات الدراسة فان الدراسة تھدف الى ما یلي:

 :الرئیسي الھدف

الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة أثر إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل على دراسة 

 .بالمملكة

 :الفرعیة الاھداف

 .لموظفي التسویق بشركات الأغذیة بالمملكة إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العملالتعرف على طرق  .1

كار الوظیفي والابتتحدید أثر نوع المرونة المقدمة (مثل العمل عن بعُد، ساعات العمل المرنة) على الأداء  .2

 .لموظفي التسویق بشركات الأغذیة

بیان أثر إمكانیة الوصول للعمل عن بعُد على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات  .3

 .الأغذیة

توضیح أثر توافر خیارات جدولة مرنة على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات  .4

 .الأغذیة

التكنولوجي للعمل عن بعُد على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات  تحدید أثر الدعم .5

 .الأغذیة

  :فرضیات البحث

  وفقا لتساؤلات الدراسة فان الدراسة تفترض ما یلي:

 :الرئیسي الفرضیة

الأداء الوظیفي تاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل على لإ 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  أثرلا یوجد 

 .والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة بالمملكة

 :الفرعیة الفرضیات



نوع المرونة المقدمة (مثل العمل عن بُعد، ل 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  أثرلا یوجد  .1

 .ساعات العمل المرنة) على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة

مكانیة الوصول للعمل عن بُعد على الأداء لإ 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  أثریوجد  لا .2

 .الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة

توافر خیارات جدولة مرنة على الأداء الوظیفي ل 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  أثرلا یوجد  .3

 .بشركات الأغذیة والابتكار لموظفي التسویق

لدعم التكنولوجي للعمل عن بعُد على الأداء ل 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  أثرلا یوجد  .4

 .الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة

لسیاسات والمبادئ التوجیھیة المتعلقة بترتیبات ل 0.05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  أثرلا یوجد  .5

 .العمل المرنة على الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق بشركات الأغذیة

  رسم نموذج البحث

  

  : نموذج البحث (تم تصمیمھا بواسطة الباحث)1رسم توضیحي 

   



  متغیرات وابعاد الدراسة:

  العمل):أبعاد المتغیر المستقل (توفیر بدائل مرنة لمكان وزمان 

  نوع المرونة المقدمة (على سبیل المثال، العمل عن بعد، ساعات العمل المرنة) -

  إمكانیة الوصول للعمل عن بعد -

  توافر خیارات جدولة مرنة -

  الدعم التكنولوجي للعمل عن بعد -

  أبعاد المتغیرات التابعة (الأداء الوظیفي والابتكار):

  ورضا العملاء)مقاییس الأداء الوظیفي (مثل أھداف المبیعات  -

  الإبداع وتولید الأفكار -

  تنفیذ الأفكار المبتكرة -

  مشاركة الموظفین وتحفیزھم -

 القدرة على التكیف مع بیئات العمل المتغیرة -

  :مكان التطبیق المقترح للبحث

مكان التطبیق المقترح للبحث یمكن أن یكون في شركات الأغذیة بالمملكة، حیث یتم جمع البیانات من موظفي 

التسویق في ھذه الشركات. یمكن تحدید مواقع محددة داخل المملكة لضمان تنویع البیئات العملیة والتأكد من أن 

النتائج قابلة للتعمیم على نطاق واسع. بالإضافة إلى ذلك، یمكن أن یتم تطبیق البحث في القطاعات ذات الصلة 

شركات الأغذیة الكبرى في وسیتم التطبیق على  .یقبالأغذیة والتسویق، مثل الصناعات الغذائیة وشركات التسو

المملكة العربیة السعودیة مثل شركة المراعي وشركة صافولا وشركة العزیزیة بندة وشركة الدباغ وغیرھا. حیث 

سیتم دراسة موظفي التسویق في ھذه الشركات ومدى تأثیر إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل على أدائھم 

وستفید نتائج ھذه الدراسة  .عن طریق تصمیم استبانة الكترونیة وارسالھا للموظفین م على الابتكارالوظیفي وقدرتھ

تطبیق الدراسة على شركات الأغذیة الصغیرة والمتوسطة في مدن الشركات الصغیرة والمتوسطة حیث یمكن 

 .المملكة المختلفة للمقارنة بین الشركات الكبیرة والصغیرة في ھذا المجال



  نھجیة المتوقعة للبحثالم

سیتم اتباع المنھج الوصفي التحلیلي من خلال جمع البیانات اللازمة من موظفي أقسام التسویق في شركات الأغذیة 

بالمملكة باستخدام استبانة إلكترونیة، ثم تحلیل ھذه البیانات ودراسة العلاقة بین متغیرات الدراسة المستقلة وھي 

قت العمل وبین المتغیرات التابعة وھي الأداء الوظیفي والابتكار، ومن ثمَ عرض إتاحة بدائل مرنة لمكان وو

  . النتائج وتفسیرھا ووضع التوصیات

  بصلة البحث

  

  المصدر: إعداد الطالب
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المقدمة: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منھجیة البحث: الفصل الثالث

التحلیل الإحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس



 النظري والاستعراض المرجعي الإطار

  إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العملالمبحث الأول: 

  . مقدمة1

یعتبر العمل المرن خروجاً عن التقالید السابقة في أنظمة العمل والأجور نظراً لحداثة الفكرة وحداثة آلیة العمل. 

ساعات لیحدد العمل التقلیدي ساعات العمل الیومیة للموظف طوال یوم العمل، والتي قد لا تتوافق مع الضغوط 

إضافیة في بعض المناسبات. ولھذا السبب یتم اعتماد نظام العمل، واحتیاجات العمل تمكن صاحب العمل والموظف 

من تحدید عدد ساعات العمل التي تناسب الطرفین. تتیح ھذه الطریقة المبتكرة الاتفاق على أجر الساعة، وتمكن 

ه، وتحمي صاحب العمل من عقد طویل الأمد قد لا یتناسب العامل من العمل لساعات أكثر تناسب قدراتھ واجتھاد

  ).2021فعلیا مع احتیاجاتھ حسب المواسم (توفیق،

  إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل. مفھوم 2

بممارسات العمل المحددة من جانب صاحب العمل وھي "الممارسات المدرجة ضمن سیاسات التشغیل والتعاقدات. 

ساحة من الحریة للعاملین لاتخاذ قراراتھم باستقلالیة، وفیما یختص بـكیفیة أداء العمل، وتمنح ھذه الممارسات م

وكیفیة التنسیق في جدولة نشاطات العمل مع أقرانھم من العاملین داخل بیئة العمل یضع صاحب العمل القواعد 

وقت الضروري الذي یجب الحاكمة كتلك التي تحدد الحدین الأقصى، والأدنى لساعات العمل كل یوم عمل. وال

على العاملین التواجد خلالھ وللعمل المرن صور أساسیة منھا: العمل بدوام كامل، العمل بعض الوقت والعمل 

  ).2021عبر المسیرة المھنیة في مجال محدد من مجالات النشاط" (توفیق،

في كثیر من الشركات ) إتاحة بدائل مرنة بانھ "نظام مریح حقق نجاحھ 2024ویعرف السلوم والمعارك (

والأوقات من خلال ارتباطھ بعدة أبعاد تھتم بالممارسات المختلفة في بیئة العمل وطبیعة التوظیف والترتیبات 

المتعلقة بذلك وحتي تحقق ترتیبات العمل المرن الأھداف المرجوة منھا ، البد من أن تتناسب مع احتیاجات وواقع 

دة الإنتاجیة والعمل بكفاءة من خلال الاستجابة الى احتیاجات الموظف عمل الشركة من اجل أن تساھم في زیا

الأساسیة والتي تؤدي الى ارتفاع الرضا والاستقرار الوظیفي ، وعلیھ یجب ان تكون القواعد والإجراءات الناظمة 

ركة او مدونات شلترتیبات العمل المرن عملیة وتتسم بالشفافیة والعدالة سواء تم تضمینھا في النظام الداخلي لل



وقواعد العمل او عقود العمل المختلفة ولتشجیع الشركات على تبني مثل ھذه الترتیبات البد من بناء الوعي حول 

  الأثار الإیجابیة للعمل المرن"

الساعات المرنة وھو أحد أشكال العمل المرن حیث تتاح الفرص لاختیار وقت لابتداء  )2016علام (كما یعرف 

العمل للقائم أو المكلف بھ وفق ظروفھ على أن تكون عدد الساعات التي یمارس فیھا العمل من  ووقت لانتھاء

الوقت الرسمي لأداء العمل الیومي ویمكن أن یتغیر عدد الساعات ووقت ابتدائھا ونھایتھا بالاتفاق بین الإدارة 

 ."صاحب العمل ومن سیقوم بأدائھ

ء العمل "باستخدام تقنیة الاتصالات العمل عن بعد ھذا النوع من المرونة في مكان أدا )2016علام (ویعرف 

العمل یتصف بمرونة مكان أدائھ. ویعطى الفرصة للعمل من المنزل أو من أي مكان آخر أو لعدد غیر اعتماد 

 علام ثقافة العمل المرن منتظم من أیام الأسبوع. والعمل بعیدًا عن المكتب لبعض الوقت أو على امتداد ساعات

  .العمل"

  ) بانھ "نظام یسمح للأفراد باختیار أوقات العمل الذي یلائم نشاطاتھم".2010كما یعرفھ حسین وصالح (

  . ممیزات إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل3

 :توفیر بدائل مرنة لمكان ووقت العمل لھ أھمیة كبیرة لعدة أسباب

  البدائل المرنة بتنظیم الوقت بشكل یتناسب مع تحقیق التوازن بین العمل والحیاة الشخصیة: تسمح

 احتیاجات الفرد خارج بیئة العمل، مما یسھم في تحسین جودة الحیاة والرضا الشخصي.

  زیادة الإنتاجیة والكفاءة: توفیر مرونة في مكان ووقت العمل یمكن أن یزید من إنتاجیة الموظفین، حیث

 احة وتركیزًا، مما یعزز أدائھم.یمكنھم العمل في البیئة التي تجعلھم أكثر ر

 تقلیل التكالیف وزیادة الربحیة: دراسة أجراھا Lee & DeVoe (2012)  أشارت إلى أن البدائل

 المرنة مثل الفلیكس تایم یمكن أن ترتبط بزیادة الربحیة للشركات، نظرًا لتحسین الكفاءة وتقلیل التكالیف.

 لتي أجراھائعزیز التحفیز والارتباط بالعمل: الدراسة ا Eshak & Transport (2021)  أظھرت

 أن البدائل المرنة تؤثر إیجابیاً على أداء الموظفین، حیث تزید من مستوى التحفیز والارتباط بالعمل.

  تقلیل الشعور بالوحدة: وفقاً لدراسةWang et al. (2020) یمكن للبدائل المرنة أن تقلل من شعور ،

  .COVID-19الظروف الاستثنائیة مثل جائحة  الموظفین بالوحدة، خاصة في ظل



  الموازنة بین متطلبات العمل والحیاة: تستخدم المنظمة ثلاث أدوات تحلیلیة لمساعدة الأفراد العاملین

على تحقیق التوازن بین العمل وحیاتھم الخاصة: متى؟ وأین؟ والذین یكملون العمل من خلال توفیر 

مج ساعات العمل المرنة لتحقیق التوازن بین الحیاة العملیة برامج رعایة مستقلة واستخدام برنا

سیلاحظون أنھ یسمح للعمال باختیار ساعات البدایة والمغادرة حسب ما یناسبھم والاستفادة من ساعات 

  ). 2010العمل المرنة للتعامل مع بعض حالات طارئة (حسین وصالح، 

  المرنة یحقق العدید من المزایا. ویؤدي إلى تطبیقاتتحسین سلوك الأفراد العاملین. تطبیق ساعات العمل 

إداریة جدیدة وخاصة على المستوى الإشرافي، حیث یعتبر اتجاھا نحو تطبیق الإدارة الذاتیة من خلال 

إعطاء الأفراد فرصة اتخاذ القرارات المتعلقة بعملھم وتحمیلھم المسؤولیة عن عملھم، مما یؤدي بدوره 

  ).2010ین ورفع معنویاتھم (حسین وصالح، إلى تحسین سلوك العامل

  ،تحقیق الرضا: یساھم برنامج ساعات العمل المرنة في تحقیق قدر أكبر من الرضا للأفراد العاملین

ویظھر ذلك واضحاً من خلال سیطرة العاملین على بیئة عملھم. یسمح الفني في شركة أثینا للتأمین على 

وقت یتم الاتفاق علیھ بشكل ثنائي مع المشرفین. ومن ھنا یتضح أن الحیاة للعمال بالقیام بعملھم في أي 

الإدارة تلعب دوراً مھماً في السیطرة إلى حد كبیر على العوامل المرتبطة بطبیعة العمل من حیث عدد 

الساعات وفترات الراحة التي تعطى لھم من أجل رفع درجة كفاءتھم. الرضا عن عملھم (حسین وصالح، 

2010.(  

  الغیابات والإجازات: یتم التأكد من نتائج التطبیقات المیدانیة التي تؤدي إلى انخفاض نسبة الغیابات تقلیل

والإجازات المرضیة عند تطبیق ساعات العمل المرنة، فالأفراد ھم من یحددون أو یجدون ساعات العمل 

 تفویتھ في منتصف الخاصة بھم، لذلك لا یتوقع منھم ذلك. یتأخرون عن عملھم بسبب موعد لا یمكن

  ).2010النھار (حسین وصالح، 

  تقلیل التعب والإجھاد: یساعد برنامج ساعات العمل المرنة على تقلیل مستویات ضغوط العمل لدى

الأفراد العاملین لأن ساعات الراحة الممنوحة لھم تقلل من الضغوط التي یتعرضون لھا بفعل متغیرات 

یم وقتھم بھا، مما یدفعھم إلى العمل أكثر بعد حصولھم على وظروف العمل وبالتالي تعزز فرص تنظ

  ).2010فرص الراحة علیھا (حسین وصالح، 

  توظیف الأفراد العاملین والاحتفاظ بھم: تتجھ معظم المنظمات إلى فكرة تطبیق ساعات عمل مرنة، مما

  ). 2010یضمن الاحتفاظ بالعمال وتوظیفھم في جمیع الأوقات (حسین وصالح، 



  إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمللبیات س. 4

  :)2010(حسین وصالح، من اھم سلبیات إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل ما یلي 

  صعوبة جدولة الاجتماعات وتنسیق المشاریع. تظھر مقاومة المشرفین لبرنامج ساعات العمل المرنة

نتیجة صعوبة تنسیق عمل الأفراد وخاصة العمل الذي یتطلب حضورا خاصا لتبادل المعلومات بین 

  الأفراد والمشرفین والعملاء 

 ل قد لا تكون مناسبة لجمیع الأعمال وھذا عدم ملائمتھ لجمیع الأعمال: تطبیق العمل المرن ساعات العم

ما نلاحظھ في البیئة التصنیعیة مثل اعتماد وحدات الإنتاج على خطوط التجمیع ونوبات العمل المتعددة. 

  وفي ھذه الحالة، تصبح ساعات العمل المرنة تحدیاً كبیرًا تواجھھ الإدارة. 

 مرنة إلى تقلیل الوقت الذي یتفاعل فیھ ضعف العلاقات بین الموظفین: أدى تطبیق ساعات العمل ال

الأفراد مع زملائھم نتیجة اختیارھم لساعات عمل مختلفة، مما یؤدي إلى قلة الاجتماعات وضعف 

  العلاقات الاجتماعیة.

  مخالفة البرنامج: من السلبیات التي تظھر عند تطبیق ساعات العمل المرنة سوء استخدام البرنامج لأنھ

  اختیار أوقات العمل، خاصة عندما یكون الأفراد دون مستوى المسؤولیة. یوفر بعض الحریة في

  عدم الترابط مع العمل: عند استخدام مثل ھذه الجداول في خط إنتاج محدد، قد یلزم إعادة تصمیم الخط

  من البدایة لضمان مخزون أكبر من العملیات وتوفیر الاستمراریة والترابط للعمل.

 تخطیط ساعات العمل المرنة مسألة معقدة ولا یمكن إدارتھا بسھولة أو قد  صعوبة جدولة العمل: یعد

یصعب تنفیذھا عند وجود مجموعات من العاملین الذین یجب أن یكونوا جمیعھم متواجدین في نفس 

الوقت لإنجاز بعض المھام. بالإضافة إلى ذلك، یتطلب تطبیق ساعات العمل المرنة توفیر ساعات عمل 

ة دقیقة لتسجیل حركة العمال، وھذا ضروري عندما یعتمد عمل الأفراد على بعضھم أو سجلات زمنی

  البعض، على سبیل المثال، سائقي الحافلات، عمال الشرطة.

  ،قلة القوى العاملة في بعض الأحیان. وبما أن ساعات العمل المرنة تتیح للأفراد العاملین جدولة أعمالھم

لآثار السلبیة، خاصة وأن معظم الأفراد یختارون نفس الأوقات فإن ھذه النقطة قد یكون لھا بعض ا

 للعمل، ویتركون أوقاتاً أخرى شاغرة.

  



  إتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل . اھداف6

  لتعزیز بیئة عمل أكثر قدرة على التكیف واستیعاب، یمكن للشركات تحقیق الأھداف التالیة:

  :توفیر ترتیبات عمل مرنة یمكن أن یساعد الأفراد على تحقیق التوازن تعزیز التوازن بین العمل والحیاة

 Damme etبین المسؤولیات المھنیة والالتزامات الشخصیة، مما یؤدي إلى تحسین الرفاھیة العامة (

al., 2015.(  

  زیادة الإنتاجیة: یمكن أن یؤدي تقدیم خیارات عمل مرنة إلى تعزیز الإنتاجیة حیث یمكن للموظفین

 Chuaاختیار الأوقات والمواقع التي یكونون فیھا أكثر كفاءة وفعالیة، مما قد یؤدي إلى زیادة الإنتاج (

et al., 2016.(  

  تحسین رضا الموظفین: ارتبطت ترتیبات العمل المرنة بمستویات أعلى من الرضا الوظیفي لأنھا تمكن

  ).Damme et al., 2015تھم (الأفراد من تخصیص جداول عملھم لتناسب تفضیلاتھم واحتیاجا

  جذب المواھب والاحتفاظ بھا: من المرجح أن تجذب المؤسسات التي توفر خیارات عمل مرنة أفضل

 Chuaالمواھب وتحتفظ بالموظفین ذوي القیمة الذین یقدرون الاستقلالیة والتوازن بین العمل والحیاة (

et al., 2016.(  

 ن بالعمل عن بعد أو تعدیل ساعات عملھم یمكن أن یقلل بشكل تقلیل ضغوط التنقل: إن السماح للموظفی

 ,.Damme et alكبیر من التوتر المرتبط بالتنقل، مما یؤدي إلى موظفین أكثر سعادة وتركیزًا (

2015.(  

  تعزیز التنوع والشمول: یمكن لترتیبات العمل المرنة أن تعزز التنوع والشمول من خلال استیعاب

 Chua et)جات والتفضیلات المتنوعة، مما یخلق بیئة عمل أكثر شمولاً الأفراد ذوي الاحتیا

al.,2016).  

  توفیر التكلفة: یمكن أن یؤدي تنفیذ بدائل العمل المرنة إلى توفیر التكالیف لكل من الموظفین وأصحاب

  .)Laser, 2020العمل عن طریق تقلیل النفقات المتعلقة بالتنقل والمساحات المكتبیة والمرافق (

  

  



  . أنماط العمل المرن7

  :(Kulak & Tüzüner,2020)من اھم أنماط العمل المرن ما یلي 

  العمل في عطلة نھایة الأسبوع: وفقاً لأنماط التوظیف الكلاسیكیة، توفر جمیع البلدان تقریباً الحد الأدنى

 واحدًا ومن حیث المبدأمن فترة الراحة الأسبوعیة. تتطلب الغالبیة العظمى من ھذه أن تكون مدتھا یومًا 

یتم أخذھا یوم الأحد. ومع ذلك، في مجالات مثل العمل في مجال البیع بالتجزئة والغذاء والسیاحة، حیث 

  أصبح العمل یوم الأحد ضرورة، یعتبر العمل في عطلة نھایة الأسبوع عملاً مرناً.

  مطلوب بشكل خاص في صناعات العمل بنظام الوردیات: كنمط عمل تقلیدي، فإن العمل بنظام الوردیات

مثل الصحة والسیاحة والاتصالات. وعلى الرغم من أن الشركات تنظم فترة العمل بنظام الوردیات 

نظرا لاستدامة أنشطتھا، إلا أن نظام الوردیات یعتبر سببا في زیادة الضغوط الوظیفیة. في نظام 

  ل التحول بانتظام بسبب خطة التحولالوردیات، یتشارك عاملان على الأقل في نفس الوظیفة من خلا

  العمل الإضافي: یشیر العمل الإضافي إلى الموظفین الذین یعملون لساعات إضافیة تتجاوز جداولھم

القیاسیة والتي یشار إلیھا إما بموجب القانون أو بموجب اتفاقیات العمل الفردیة. یجب تعویض العمل 

ضافي. العمل الإضافي ھو نمط عمل مرن یسمح للشركات الإضافي بإجازة إضافیة أو بمكافأة العمل الإ

بدلاً من تعیین موظفین جدد باستخدام موظفیھا الحالیین للتغلب على تقلبات الإنتاج أو الخدمة. بمعنى 

  آخر، یعد العمل الإضافي للموظفین أحد أسرع الطرق للتعامل مع نقص العمالة.

 ل المرن الأكثر استخدامًا على نطاق واسع، یمكن تعریف العمل بدوام جزئي: العمل باعتباره نمط العم

العمل بدوام جزئي على أنھ وظائف ذات عدد ساعات أقل بكثیر من الساعات المحددة في الأسبوع. 

تعتمد تعریفات العمل بدوام جزئي إما على عتبات الساعات أو على تقییم یجریھ المستجیب لطبیعة 

  البلدان الوظیفة، أو كلیھما في العدید من

  تقاسم الوظائف: یمكن اعتبار تقاسم الوظائف شكلاً خاصاً من أشكال العمل بدوام جزئي أو بمعنى آخر

"تقاسم مكان العمل"، وھو ما یعني أن اثنین على الأقل من الموظفین یؤدون عمل وظیفة واحدة بدوام 

البرنامج المحدد مسبقاً أو المجدول  كامل. الموظفون الذین یشكلون جزءًا من نمط العمل ھذا، استنادًا إلى

والوقت المخطط لھ، سیعملون في نوبات عن طریق إجراء نفس الوظیفة. وبذلك سیتم إكمال المھمة 

  دون انقطاع من خلال استیفاء متطلبات الوظیفة



  مرونة الوقت على الرغم من أن الاتجاه العام في المرونة ھو تقلیل وقت العمل (ساعات)، إلا أنھ في

الوقت الحاضر یبدو أن فترات العمل المرنة أكثر أھمیة. تتضمن ترتیبات أوقات العمل المرنة بدیلاً 

للموظفین لبدء العمل والانتھاء بالعمل في نفس الوقت. وبدلاً من ذلك، یتمتع الموظفون بفرص لتحدید 

ا جمیع ب أن یعمل فیھفترات عملھم الخاصة. تتضمن ترتیبات أوقات العمل المرنة فترة عمل أساسیة یج

  الموظفین في نفس الوقت، بالإضافة إلى وجود ساعات مرنة یمكنھم تفضیل العمل فیھا

  محددة المدة: العقود العقد محدد المدة ھو الذي ینتھي في تاریخ متفق علیھ. وقد تتراوح مدة ھذا العقد

ا یة العقد ویكون حدوثھ خارجً من بضعة أشھر إلى سنة أو أكثر. وقد یستند إلى حدث مستقبلي یمثل نھا

عن سیطرة الطرفین. وھو نمط عمل مرن حیث یتفق الطرفان على إنھاء الاتفاقیة في تاریخ محدد 

  صراحة أو الانتھاء من عمل معین أو تقدیم خدمة معینة.

  المبحث الثاني: الاداء الوظیفي والابتكار 

  . مقدمة1

المبدع في مجال العمل والإدارة إلى تنمیة مھارات المشاركین  ترجع أھمیة تنمیة التمیز الشخصي وخلق الموظف

في التعرف على الشخصیة المتمیزة وما ھي الأسس والمبادئ التي یجب مراجعتھا لبناء الشخصیة المتمیزة 

والمبدعة، من خلال تزوید المشاركین بالمھارات اللازمة لتحقیق أداء عمل متفوق وعلاقات شخصیة مع الزملاء 

رفین، وتزوید المشاركین بالأسس والمبادئ لتحسین عملھم وتطویره إلى التمیز، وكیفیة تطویر وتحفیز والمش

  أنفسھم

  . مفھوم أداء الوظیفي:2

یعد العنصر البشري، وأداء الموظفین ھو حجر الأساس في أي منظمة، ویعتبر أداء العاملین بالمنظمة على وجھ 

لمؤسسة؛ لتعلقّھ المباشر بالیة عمل المؤسسة، وضغوط العمل التي یتعرض الخصوص أمرًا بالغ الأھمیة في نجاح ا

لھا ھؤلاء العاملین، بالإضافة إلى ساعات عملھم التي تتسم بالخصوصیة عن بقیة المھن. وھم رأس المال البشري 

یري الموارد دالرئیسي لعمل المؤسسة؛ لذلك یعتبر دراسة العوامل التي لھا تأثیر على موقفھم الوظیفي ضرورة لم

البشریة، حیث یتأثر أداء ھؤلاء الموظفین بالمواقف المرتبطة بالوظیفة مثل الرضا الوظیفي، والقیادة، والالتزام 

 ).Rahiman & Kodikal, 2017بالعمل، والانخراط فیھ (



أداء الموظف بالنظر لزاویة   Onwubiko (2019)) وRahiman & Kodikal  )2017ویعرف كلُّ من 

یر والإنتاجیة المنتظرة من الموظف بأنھ: "مجموع الالتزام والمشاركة تجاه مؤسستھ وقیمھا الوظیفیة. التطو

فالموظف ذو الموقف الإیجابي والإنتاجیة العالیة على درایة جیدة بدینامیكیات وحركیات الأعمال، ویمكنھ ضبط 

طویر شامل في أداء وإنتاجیة المؤسسة بیئة العمل التنظیمیة في مختلف الظروف والأحوال؛ مما یؤدي إلى ت

 بأكملھا، مع الحفاظ على ھذه الجوانب كخلفیة".

) بالنظر لإمكانیة قیاس أداء الموظف، ومدى التزامھ بالواجبات Gichuki & Munjuri )2018بینما عرّفھ 

یف أداء ضٍ. ویمكن تعروالمسؤولیات بأنھ: قیاس ما إذا كان الموظف ینفذّ واجباتھ ومسؤولیاتھ الوظیفیة بشكلٍ مر

الموظفین أیضًا على أنھ: "مدى قیام الموظفین بالأنشطة المتعلقة بالوظیفة الموكلة إلیھم، وكفاءتھم في الأداء، 

  بالنظر إلى مستوى التسھیلات المقدمة لھم؛ للقیام بوظائفھم".

 . أھمیة قیاس أداء الموظف:3

 Gamme & Johanssonمنھا، والمتمثل في الآتي    تظھر أھمیة قیاس أداء الموظفین في تحقیق الغرض 

)2015:( 

  الترجمة العملیة والتحقّق من تطبیق وتنفیذ الخطط الاستراتیجیة للمؤسسات والشركات، ودعم برامج

 التدخل بغرض التحسین عند الحاجة.

 .المقارنة مع أداء أفضل المنافسین 

 .مراقبة وتنسیق الأنشطة التشغیلیة  

 إشراك الموارد البشریة.تقییم وتحفیز و 

 .(التعلم بالقیاس، والتعلم عن طریق الخطأ) التعلم الفردي والتنظیمي 

وتنبع أھمیة قیاس الأداء في المنظمة من حقیقة أنھ یھدف إلى: تقییم أداء المؤسسات من عدة زوایا، وبطریقة تخدم 

 ). 2017مصالحھا، لتحدید نقاط القوة والضعف لدیھا. (نصر الدین وأیوب، 

 . أھداف قیاس أداء الموظفین:4

یمكن للمؤسسات قیاس مستوى أداء موظفیھا؛ بالنظر إلى مدى تحقق عدد من أھدافھا الكبرى والمتمثلة في:  

 ):2012تحقیق التوازن، ونمو المؤسسة، والمردودیة، السیولة (عبد الرحمن، 



 ،وتحقیق التكافؤ المطلوب بینھما ھدفا  تحقیق التوازن: یعد التوازن بین نوعیة أداء المؤسسة وجودتھا

رئیسی�ا لاي مؤسسة؛ لأنھ یؤثر على استقرار المؤسسة، ولا بد للموظفین من العمل على تحقیق توازن 

 ).2002القیمة بینھما (عشي، 

  نمو المؤسسة: نمو المؤسسة من جوانبھا المختلفة: الاقتصادیة، والصحیة، والتشغیلیة والاجتماعیة ھو

لرئیسي للقدرة التنافسیة، وینُظر إلیھا على أنھا نتیجة مرغوبة جدًا لریادة الاعمال، وصناعة المحرك ا

)، كما أن نمو المؤسسات یعبر عنھ Šarlija, Pfeifer, Jeger & Bilandžić, 2016القرار (

لمقدمة، اكأمر متعدد الأبعاد یتم تشغیلھ من خلال مجموعة متنوعة من مقاییس النمو التي تشمل: الخدمات 

وعدد العاملین، وجودة المنتج او الخدمة وغیرھا. بالإضافة إلى ذلك، فإن عوامل مثل: الرضا الوظیفي 

). كما یعرّف نمو المؤسسة بأنھ: توحید كمیة ونوعیة Ngugi, 2013العام مھم جدًا في تقییم الأداء (

سیع نطاق خدمات المؤسسة الخدمات الصحیة وزیادتھا، وتتجسد الزیادة في الكِمّیة من خلال تو

)Chamwada, 2015.( 

  ،المردودیة: تتمثل المردودیة في انعكاس نتائج السیاسات والقرارت الإداریة على عمل ونتائج المؤسسة

وقیاس مدى كفاءة وفعالیة أداء العاملین، بما یعبر ویعكس العلاقة بین المنتج او الخدمة، وعدد ومستوى 

رضا عالیة (ملیاني  العاملین في المؤسسة، ویؤدي إلى تحقیق جودة الأداء، والوصول إلى درجة

 ).2017وعزیزي، 

 قیاس مدى قدرة المؤسسة على التعامل مع التزاماتھا المالیة القصیرة،  السیولة: المراد بالسیولة ھنا ھو

لأن نقص السیولة أو قصورھا؛ یؤدي إلى الإخلال بتلك الالتزامات، وعجز العاملین بالمؤسسة عن أداء 

 ).2017وعزیزي،  أدوارھم على الوجھ المطلوب (ملیاني

 . أسباب ومبررات تقییم أداء الموظفین:5

ا،  (Shepherd, 2017;  Mayhew, 2019)ذكر كلٌّ من   عدة أسباب تجعل من تقییم الموظفین أمرًا ھام�

 وأھمھا ما یلي:

  تحدید نقاط القوة والضعف لدى الموظف: تتمثل أھمیة قیام إدارات المؤسسات بقیاس وتحدید نقاط القوة

لضعف لموظفیھا بشكل دوري؛ في أنھ یمكّنھا من وضع كل موظف في المھام التي تتواءم مع نقاط وا



قوتھ؛ لاستخراج أفضل إنتاجیة ممكنة منھ للوظیفة والمھمة التي یكلّف بھا، وما ینطبق على الأفراد ھنا، 

  ینطبق أیضًا على المجموعات وفرق الأعمال. 

  :من فوائد قیاس وتحدید نقاط الضعف والقوة لدى الموظفین أیضًا: توفیر التدریب والتطویر للموظفین

معرفة احتیاجات التدریب والتطویر المطلوبة لدیھم، فمن خلال نتائج القیاسات تلك یمكن تحدید ما 

یحتاجھ الموظف من تدریب، ومدى قابلیتھ للتطویر من خلال نوعیات التدریب التي تناسبھ، وتساعد 

  دائھ الحالي. على بناء قدراتھ، وأ

  تحدید أھداف ومعاییر الأداء: من المھام التي ینبغي على المسؤولین الإداریین في المؤسسات والشركات

القیام بھا؛ لتقییم ورفع أداء موظفیھا؛ تزویدھم بأھداف ومعاییر الأداء المطلوبة منھم؛ لتلبیة توقعات 

والالتزام بتلك المعاییر بشكل متكرر في صاحب العمل. بحیث أن من یخُفق في تحقیق تلك الأھداف، 

السنة مثلاً؛ یكون عرضةً للمساءلة والعقاب. وبدون قیام الإدارات المسؤولة بتوصیل معاییر الأداء 

وتقییمھ لموظفیھا؛ تكون قد أھملت واجباً أساسی�ا من واجباتھا في تزوید موظفیھا بالأدوات اللازمة 

  لتحقیق مسؤولیاتھم الوظیفیة.

 ھ الشكر والمكافأة لمن یستحق: تتخذ الكثیر من الشركات والمؤسسات قیاس الأداء الوظیفي كأھم توجی

مكون من مكوّنات نظام رفع المرتبات والأجور والمكافآت والترقیات لدیھا، فتقییمات المشرفین 

یھم لمشرفلموظفیھم لھا أثر مباشر في زیادة، أو حفض رواتبھم وأجورھم، كما أنّ تقییمات الموظفین 

ومدیریھم لھا أثرھا وفائدتھا أیضًا في الوضع الوظیفي لھؤلاء المدیرین والمشرفین، كما أن التقییمات 

تستخدم في تحدید الموظفین والعمال ذوي الكفاءة العالیة الذین یمكن لصاحب العمل تعیین واجبات 

  ومسؤولیات إضافیة لھم، أو حتى لترقیتھم إلى دور قیادي.

  على الابتكار. القدرة 6

تشیر القدرة على الابتكار إلى القدرة على إجراء تحسینات وتعدیلات أساسیة على التقنیات الحقیقیة وإنشاء تقنیات 

ومتطلبات ومعارف جدیدة لتطبیقھا على البیئة المتغیرة. لقد أصبحت فكرة الصدفة إحدى الأسالیب المركزیة في 

ثلاث وجھات نظر حول الفرص تمت مناقشتھا على نطاق واسع؛ یتم  مجال ریادة الأعمال. ھناك وجھتا نظر أو

تحقیق الفرص الحالیة أو اكتشافھا أو صنعھا في العملیات الاجتماعیة. في الأدبیات الحدیثة، ترتبط وجھة نظر 

ظور نالاكتشاف والاستغلال بكتابات شین بینما ترتبط وجھة نظر الخلق في العملیات الاجتماعیة. یمكن أن یتبع م

الاكتشاف التقلید الاقتصادي النمساوي الذي قدم في السبعینیات فكرة الاكتشاف الیقظ لفرص المراجحة. یتضمن 



تعریف الابتكار أیضًا العلاقة بین الابتكار وفرصة الأعمال. لقد وصف أن الابتكار ھو الطریقة الخاصة لرواد 

مصادر لفرص  7مختلفة. الابتكار المنھجي یعني رصد الأعمال لاستخدام التغییر كفرصة لعمل مختلف أو خدمة 

الابتكار: المظھر غیر المتوقع، الصراع، الابتكار المعتمد على متطلبات العملیة؛ التغیرات في ھیكل الصناعة أو 

 ھیكل السوق، والتركیبة السكانیة؛ التغیرات في الإدراك والمزاج والمعنى والمعرفة الجدیدة العلمیة وغیر العلمیة

)Zhang, 2016 .الأربعة الأوائل یأتون من داخل الشركة والثلاثة الأخیرون من خارج الشركة أو الصناعة .(

غالباً ما تكون العلاقات بین ھذه المجالات السبعة غیر واضحة ومتداخلة. تحتوي فرصة ریادة الأعمال على 

ع والخدمات المستقبلیة في حالة عدم وجود مجموعة من الأفكار والمعتقدات والإجراءات التي تمكن من خلق السل

أسواق حالیة لھا. یعتمد إطار استھداف فرص ریادة الأعمال على استكشاف الفرص المربحة واستغلالھا. إطار 

الفرصة الفردیة في ریادة الأعمال وقاموا بتحدیث عملھم السابق بمساھمات أحدث. في الآونة الأخیرة، كان ھناك 

 ,Prime Minister’s Office)والمناقشات حول النقطة الإبداعیة لفرص ریادة الأعمال  المزید من الاھتمام

2015).  

وجھات نظر لفرصة ریادة الأعمال: السوق كعملیة مخصصة، وعملیة اكتشاف، وعملیة إبداعیة.  3مصطلح 

قیق یجب تحتعتمد وجھة النظر المخصصة على التعرف على الصدفة: في حالة وجود مصدري العرض والطلب، 

فرصة الجمع بینھما، ومن ثم یجب تعزیز التوافق بین العرض والطلب إما من خلال نظام موجود أو جدید. شركة. 

الامتیاز ھو نموذج نموذجي للعملیة المخصصة. تعتمد وجھة نظر الاكتشاف على اكتشاف الصدفة: إذا كان ھناك 

 & Oduro-marfoد قبل أن یتم تعزیز المطابقة (واحد فقط من الاثنین، فیجب اكتشاف الجزء غیر الموجو

Oduro-marfo, 2015 تطبیقات حلول التكنولوجیا العالیة الجدیدة ھي أمثلة على وجھة نظر الاكتشاف؛ .(

العرض موجود، لذا یجب اكتشاف الطلب. فإذا كان العرض والطلب موجودین بطریقة واضحة، فلا بد من إثبات 

وب عرض إبداعي لخلق الفرص. غالباً ما ینطوي النظر الإبداعي على العدید من أحدھما أو كلیھما. ھنا مطل

الاختراعات الاقتصادیة في مجال التسویق والتمویل، ویحتاج أحیانًا إلى إنشاء أسواق جدیدة. یرى الاقتصاد 

مادًا ا اعتالمعاصر أن الفرص موجودة في انتظار العثور علیھا، ولكن یجب على الناس أن یصنعوا الفرص معً 

على نموذج عملیة الابتكار الإبداعي. وھذا لا یعني أن العالم الخارجي غیر موجود. ومن ھذا المنظور، یتم إنتاج 

الحیاة والفرص الاقتصادیة والاجتماعیة من خلال الروابط بین الناس والمؤسسات والأشیاء المادیة واللغة 

(Hameed et al., 2016).  



  ات الابتكار:. الركائز الخمس لقدر7

  من اھم الركائز ما یلي:

  الوصول: ویعني القدرة على الارتباط والاتصال بشبكات المعرفة والابتكار الدولیة. وتختلف الدول في

قدرتھا على الوصول إلى المعرفة والخبرة والمؤھلات اللازمة لتطویر منتجات وخدمات معینة یعتمد 

القدرة الوطنیة على الوصول من خلال الاستثمار الخاص والعام علیھا خلق القیمة المحلیة. ویتم اكتساب 

في البنیة التحتیة للتوصیلیة والأطر القانونیة التي تبسط نقل المعرفة عن طریق التجارة والصناعة. 

استثمار. وتؤدي ھذه الاستثمارات الرامیة إلى تعزیز إمكانیة الوصول، وخاصة الاتصال عبر الحدود، 

ي یشیر إلى أنشطة دولیة قویة مثل التجارة والاستثمار الأجنبي والاندماج في سلاسل إلى أداء اقتصاد

  القیمة الدولیة، واستضافة فروع الشركات ذات الشبكات العالمیة.

  الإرساء: ویعني القدرة على تحدید وتدجین مصادر المعرفة الخارجیة. وقد تكون الدول قویة في الحصول

والمؤھلات المطلوبة من الخارج، ولكنھا تظھر نقاط ضعف في جذب ھذه على المعرفة والتكنولوجیا 

الموارد والاحتفاظ بھا. وعلى العكس من ذلك، قد تفتقر بعض البلدان إلى التواصل الدولي ولكنھا تعوض 

ذلك عن طریق وضع حوافز لجذب التدفق المستمر لموارد المعرفة والاحتفاظ بھ. وتختلف ھذه الحوافز 

ات البیروقراطیة التي تبسط تطویر الأعمال إلى التنظیم والسیاسة الحكومیة. وینطوي تثبیت عن الإجراء

الحوافز على تقلیل الوقت اللازم لبدء النشاط التجاري، وكفاءة الھیئات الحكومیة في تنفیذ السیاسات التي 

یترجم  ن المفترض أنتسمح بتنمیة القطاع الخاص وتدعمھا، وتوفیر الحمایة القانونیة للمستثمرین. وم

ذلك إلى أداء قوي في الحصول على موارد المعرفة الخارجیة وتوطینھا مثل الاستثمار الأجنبي المباشر 

)FDI.والعمالة المھاجرة المؤھلة، وتجمیع المعرفة ،(  

  الانتشار: یشیر إلى القدرة الجماعیة للمكان على تطبیق واستیعاب الابتكارات والممارسات والتقنیات

لجدیدة ونشرھا في الاقتصاد. وقد تتمتع الدول بقدرة قویة على الوصول إلى المعرفة والتكنولوجیا ا

  والمؤھلات والخبرة من مصادر خارجیة وتثبیتھا، لكنھا تفشل في نشرھا على نطاق واسع.

  الخلق: یدل على القدرة على خلق علم جدید. ھناك تصور عام بوجود علاقة قویة ومباشرة بین خلق

المعرفة وخلق القیمة. إن تصور وجود علاقة مباشرة بین خلق المعرفة وخلق القیمة أمر مكرس بشكل 

جید في دوائر السیاسة العامة. ھذه النتائج تؤمن بالاستثمار في عوامل مثل البحث والتطویر والبحث 

  الجامعي والتدریب، كما ھو الحال في سیاسات الملكیة الفكریة القویة



  :یشیر إلى القدرة على تعبئة واستغلال المعرفة الجدیدة لتحقیق أھداف اجتماعیة وتجاریة. ولا الاستغلال

یمكن للاقتصادات أن تستفید من المعرفة والابتكارات الجدیدة المنتجة دولیا، وتتعرض لخطر خسارة 

م تعزیز ا. ویتالمواھب والشركات والمستثمرین والأفكار لصالح مواقع أخرى أكثر تجھیزا للاستفادة منھ

القدرة على الاستغلال من خلال توافر رأس المال الاستثماري، وأسواق الأسھم، والدعم الحكومي 

ومؤسسات التدریب عالیة الجودة. وتؤدي ھذه العناصر إلى زیادة القیمة المضافة في الاقتصاد، وسوف 

  تترجم في نھایة المطاف إلى مستویات معیشة أعلى.



  الدراسات السابقة 

  تمھید:

تشمل الدراسات السابقة مجموعة متنوعة من البحوث العربیة والأجنبیة التي تتناول موضوع الدراسة. تركز ھذه 

الدراسات على تقدیر تأثیر التوازن بین الحیاة الشخصیة والمھنیة على الأداء والإبداع في بیئة العمل، وتحلیل 

وأسالیب التواصل الداخلي على فعالیة الموظفین. ومن خلال التعقیب على الدراسات مدى تأثیر القیم المؤسسیة 

السابقة، تھدف ھذه الدراسة إلى توسیع الفھم لأثر البدائل المرنة لمكان ووقت العمل على الأداء والابتكار في 

م من أبحاث سابقة وتقدیقطاع الأغذیة في المملكة، وتحلیل التحدیات والفرص المحتملة بھدف إبراز ما یمیزھا 

  .إسھام فرید وقیمة إلى المعرفة في ھذا المجال

  أولا: الدراسات العربیة

) بعنوان: دور التسویق المستدام في العلاقة بین الإنتاج المرن وسلاسل الإمداد 2022دراسة جمیل وآخرون (

  المستدامة بالتطبیق على قطاع الصناعات الغذائیة بمصر

لي تحلیل الدور الوسیط للتسویق المستدام في العلاقة بین الإنتاج المرن وسلاسل الإمداد تھدف ھذه الدراسة ا

المستدامة بالتطبیق على قطاع الصناعات الغذائیة بمصر، وقد حددت الدراسة دوافع تطبیق ممارسات الإنتاج 

القوي العاملة. كما حددت أربعة المرن في إدارة التدفق، إدارة العملاء، إدارة العملیات، إدارة الموردین، إدارة 

أبعاد للتسویق المستدام وھي المنتج المستدام، السعر المستدام، التوزیع المستدام، الترویج المستدام، كما حددت 

الدراسة تطبیق سلاسل الإمداد المستدامة من خلال الاستدامة الاقتصادیة، الاستدامة الاجتماعیة، الاستدامة البیئیة، 

صول لھذا الھدف تم تطویر أربعة فروض، وتم الاعتماد على قائمة استقصاء طورھا الباحث لجمع وفي سبیل الو

استمارة استقصاء وكان عدد القوائم المستردة  228البیانات الأولیة لتحقیق أغراض الدراسة حیث تم توزیع عدد

 تغیرات الدراسة، وباستخدامقائمة، وباستخدام مقیاس كروبناخ الفا للتأكد من ثبات مقاییس م174والصحیحة 

أسلوب تحلیل الانحدار المتعدد لاختبار فروض نموذج الدراسة، توصلت الدارسة الي وجود علاقة إیجابیة بین 

الإنتاج المرن والتسویق المستدام من ناحیة والتسویق المستدام وسلاسل الإمداد المستدامة من ناحیة أخري، أما 

في العلاقة بین الإنتاج المرن وسلاسل الإمداد المستدامة تم قبولة قبولا جزئیا،    معن دور الوسیط للتسویق المستدا

 وبالتالي تم التحقق من صحة نموذج الدراسة وقبولة.



) بعنوان: دور ممارسات التسویق الأخلاقي لأنشطة الاتصالات التسویقیة في تحقیق التفوق 2022دراسة محمد (

  بیـن آراء عملاء شركات الاتصالات العاملة في السعودیة ومصرالتسویقي: دراسة تطبیقیة مقارنة 

یھدف البحث إلى دراسة طبیعة العلاقة بیـن ممارسات التسویق الأخلاقي لأنشطة الاتصالات التسویقیة المتكاملة 

والتفوق التسویقي مع كشف الاختلافات في التقییم بحسب عملاء شركة الاتصالات السعودیة والمصریة، تقدیم 

التوصیات بغرض تطویـر الواقع الخدمي والتسویقي لھذه الشركات، والإثـراء المتواضع لھذه النوعیة من 

الدراسات النادرة. استخدم الباحث المنھج الوصفي التحلیلي اعتماداً على نوعیـن من البیانات (الثانویة والأولیة)، 

شخص) عبـر الفیسبوك،  420ائن الشركات (فقرة وزعت على عینة من زب 62وباستخدام استبانة مكونة من 

). %97استبانة بنسبة ( 408تویتـر، البـرید الإلكتـروني، والواتساب، واستقر عدد الاستبانات الصحیحة عند 

، معامل ارتباط بیـرسون، تحلیل الانحدار، وتحلیل التبایـن. 2وقد استخدم الباحث أسالیب: الإحصاء الوصفي، كا

لتحلیل بیانات الدراسة والتي أظھرت نتائجھا وجود علاقة توافقیة  SPSS V.23 الإحصائیة وتم استخدام الحزمة

وارتباطیة وتأثیـریة بیـن ممارسات التسویق الأخلاقي لأنشطة الاتصالات التسویقیة والتفوق التسویقي، وأنھ توجد 

باختلاف  كاملة والتفوق التسویقيفروق معنویة في تقییم المبحوثیـن لكل من أنشطة الاتصالات التسویقیة المت

شركة الاتصالات محل التعامل. وأوصت الدراسة بضرورة: استعمال الوسائل الإعلانیة المتنوعة ذات التغطیة 

الواسعة مع نشر اللوحات الإعلانیة، الاھتمام بنظام ومحتوى العرض الداخلي للفرع بما یثـري معلومات ومعرفة 

معلومات الكافیة وأن تكون إرشاداتھ كافیة ومفیدة، تصدیـر صورة واضحة وصادقة العمیل، امتلاك رجل البیع ال

للشركة وخدماتھا، لباقة موظف الاستعلامات عند التحدث فضلاً عن توفیـره للمعلومات بصورة دقیقة وصحیحة، 

  .التعرف على ردود فعل الزبائن تجاه الخدمات المقدمة وإعلان النتائج بشفافیة

  ) بعنوان: تأثیر الثقافة التنظیمیة على الأداء الوظیفي للمورد البشري 2022دراسة مھدي (

تھـدف ھذه الدراسة إلـى معرفة تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین، والكشف عن العلاقة الموجودة بین القیم 

لموجـودة بـین المشاركة في اتحاذ التنظیمیة وتحسین جودة أداء العـاملین، وكـذا محاولـة التعـرف علـى العلاقـة ا

القرارات ورفع مستوى الأداء لدى العاملین، ومعرفـة العلاقة الموجودة بین الحوافز المادیة والمعنویة وزیادة أداء 

العاملین، وقد تم إجراء ھذه الدراسة بمؤسسة الضمان الاجتماعي لغیر الأجراء بالوادي حیـث شـملت الدراسـة 

)، باستخدام المسح الشامل، واعتمد على المنھج الوصفي الذي یصف الظاھرة 37ن وعددھم (على جمیع الموظفی

كما ھي في الواقع ویعبر عنھا تعبیرا كیفیا بتوضیح خصائصھا، وتعبیرا كمیا من خلال وصـف الظـاھرة وصـفا 



عتماد علـى الاستمارة وقـد تـم الا .رقمیا یوضح مقدار الظاھرة وحجمھا ودرجة ارتباطھا مع الظواھر الأخرى

كأداة لجمـع البیانـات مـن میـدان الدراسـة، واعتمـد فـي اختبار صحة الفرضیات على أسلوبین، الأسلوب الكمي 

والذي یشتمل التكرارات والنسب المئویـة، ومعامـل الارتباط التوافق، والأسلوب الكیفي الذي یشمل على تفسیر 

ة دراسة إلى النتائج التالیة: توجد علاقة ارتباطیة ایجابیة قویة بین القیم التنظیمیوتحلیل البیانات، وقد خلصت ھذه ال

وتحسین جودة أداء العامل، وتوجد علاقة ارتباطیة إیجابیة قویة بین اتخاذ القرارات ورفع مستوى الأداء لدى 

وبالتالي توصل  .ادة أداء العاملینالعاملین، توجد علاقة ارتباطیة إیجابیة قویة بین الحوافز المادیة والمعنویة وزی

  .إلى أنھ توجد علاقة ارتباطیة إیجابیة بین الثقافة التنظیمیة وأداء العاملین

) بعنوان: تحسین جودة الحیاة الوظیفیة للإداریین في كلیة التربیة بجامعة الفیوم 2020دراسة أحمد وعبد الفتاح (

  متمیزة" باستخدام الخبرة الكندیةكواحدة من متطلبات جائزة "المؤسسة الحكومیة ال

" ، التي تقضي بتكوین جھاز إداري كفء وفعال یطبق 2030في ضوء خطة التنمیة المستدامة " رؤیة مصر 

مفاھیم الحوكمة، ویساھم بدوره في تحقیق التنمیة لتعزیز مكانة مصر العالمیة، وكنتیجة طبیعیة لحصول كلیة 

الذي بدوره یعد خطوة على طریق تحقیق التمیز المؤسسي؛ استھدف البحث التربیة جامعة الفیوم على الاعتماد 

الحالي محاولة التوصل إلى أھم متطلبات تحسین جودة الحیاة الوظیفیة للإداریین بكلیة التربیة جامعة الفیوم كأحد 

ل؛ خاصةً ذا المجامتطلبات حصول الكلیة على جائزة المؤسسة الحكومیة المتمیزة استرشادًا بالخبرة الكندیة في ھ

في ظل عدم تأھل الكلیة للحصول على جائزة المؤسسة الحكومیة المتمیزة في دورتیھا الأولى والثانیة، وللوقوف 

، والتي تعد طریقة Grounded Theory(GT)على ھذه المتطلبات استخدمت الدراسة نھج النظریة المجذرة

) إداریًا من العاملین بمختلف 30م تطبیقھا على عینة قوامھا (مناسبة لدراسة السلوك البشري في سیاقھ الثقافي، وت

إدارات الكلیة، وقد تم تصنیف أھم المتطلبات التي أكدت عینة الدراسة على حاجتھم إلیھا في خمسة أبعاد رئیسة 

كان ي مھي: البعد المھني، البعد الاقتصادي، البعد الاجتماعي ، بعد الأمن والسلامة المھنیة، وبعد الرفاھیة ف

العمل، وفي ضوء ما أسفرت عنھ نتائج الدراسة تم طرح مجموعة من الإجراءات لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة 

  للإداریین بالكلیة كمتطلب رئیس لحصول الكلیة على جائزة المؤسسة الحكومیة المتمیزة في دورتھا التالیة.

في تحقیق الاداء المتمیز للعاملین في المؤسسة  ) بعنوان: دور الثقافة التنظیمیة2016دراسة عیسى وكورتل (

  الاقتصادیة: دراسة میدانیة في مؤسستین اقتصادیتین



 تھدف ھذه الدراسة إلى التعرف على مدى توفر أبعاد الثقافة التنظیمیة والأداء المتمیز للعاملین في مؤسستي

(LEA) و(IDC)تطویر استمارة معلومات قیست من  ، وتحلیل طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة، عن طریق

خلالھا الثقافة التنظیمیة بثلاثة ابعاد رئیسیة وھي: الثقة والثقافة الجماعیة، ثقافة التعلم التنظیمي، والموقف من 

استخدام التكنولوجیات الحدیثة. في حین تم استخدام بعدین أساسیین لقیاس الأداء المتمیز للعاملین ھما الإبداع 

) 125الأداء والكفاءة والفعالیة في الأداء، وتم توزیع ھذه الاستمارة على عینة عشوائیة مكونة من ( والابتكار في

عامل غطت مختلف الفئات في المؤسستین "إطارات، أعوان تحكم، منفذین". وخلصت الدراسة على نتائج عدیدة 

د كما أكدت على وجود تأثیر معنوي لأبعا أھمھا توفر متوسط لأبعاد الثقافة التنظیمیة والأداء المتمیز للعاملین،

الثقافة التنظیمیة مجتمعة على تحقیق الأداء المتمیز للعاملین. وقد اقترحت الدراسة تنمیة الأبعاد المختلفة للثقافة 

  .التنظیمیة حتى تصبح مشجعة على تحقیق الأداء المتمیز للعاملین

  ثانیا: الدراسات الأجنبیة:

  Wang & Xie (2023)دراسة 

  بعنوان

Double-Edged Sword Effect of Flexible Work Arrangements on Employee 

Innovation Performance: From the Demands–Resources–Individual Effects 

Perspective  

للموظفین ) على الأداء الابتكاري FWAsتستكشف ھذه الدراسة تأثیر السیف ذو الحدین للأنظمة اللاسلكیة الثابتة (

استبیاناً صالحًا من  411). تم جمع ما مجموعھ DRIVEبناءً على نموذج الطلب والموارد والتأثیر الفردي (

الموظفین القائمین على المعرفة على ثلاث مراحل من خلال مسح للشركات القائمة على التكنولوجیا في الصین. 

، وتم إجراء تحلیل نموذج خطي متعدد AMOS 22و  SPSS 25.0تم تحلیل البیانات باستخدام برنامج 

المستویات لاختبار تأثیر الوسیط المزدوج للتمكین النفسي وغموض الدور والتأثیر المعتدل للكفاءة الذاتیة لاتساع 

) FWAsالدور. وجدت ھذه الدراسة أنھ فیما یتعلق بمسار الطلب على الوظائف، أدت ترتیبات العمل المرنة (

الموظفین، مما أدى بدوره إلى انخفاض أداءھم الابتكاري؛ وفیما یتعلق بمسار الموارد  إلى زیادة غموض دور

الوظیفیة، أدت برامج النفاذ المستمر إلى زیادة التمكین النفسي للموظفین، مما أدى بدوره إلى زیادة أداءھم 

ذوي الكفاءة الذاتیة ذات الابتكاري. ومن منظور الفروق الفردیة، في ظل نظام العمل المرن، یمكن للموظفین 



الأدوار العالیة أن یعززوا تمكینھم النفسي ویقللوا من غموض الأدوار، وبالتالي تعزیز أدائھم الابتكاري. ھذه 

على أداء الابتكار لدى الموظفین بناءً على  FWAsالدراسة ھي الأولى التي تحلل تأثیر "السیف ذو الحدین" لـ 

فعال على توسیع المتغیر المعتدل المتمثل في الكفاءة الذاتیة لاتساع الدور  ، والذي یعمل بشكلDRIVEنموذج 

على أداء الابتكار للموظفین.  FWAsفي النموذج ویساعد على فھم تأثیر الأنواع المختلفة من الابتكارات. 

ة وتنظیم ا الرقمیبالإضافة إلى ذلك، توفر ھذه الدراسة مرجعًا للشركات القائمة على التكنولوجیا لتعزیز قدراتھ

  )، مما یفضي إلى تحقیق تنمیة مستدامة للأعمال.FWAsالنفاذ اللاسلكي الثابت (

  Ezzat Hashad et al. (2023)دراسة 

  بعنوان

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

Agencies: The Mediating Role of Knowledge Sharing.  

الغرض من ھذه الدراسة ھو تقییم تأثیر تصورات موظفي السیاحة والفنادق للتسویق الداخلي على أدائھم الوظیفي، 

موظفاً من فنادق الخمس نجوم ووكالات السفر  390وكذلك تأثیر سلوك تبادل المعرفة كوسیط. تم جمع بیانات 

. أظھرت 7.0الإصدار  WarpPLSنامج بواسطة بر PLS-SEMفي مصر وتم اعتماد وتنفیذ نھج  Aمن الفئة 

أن الأداء الوظیفي یتأثر بشكل إیجابي بالتسویق الداخلي، كما أن ھذه العلاقة تتوسطھا  PLS-SEMنتائج 

سلوكیات تبادل المعرفة. توفر نتائج ھذه الدراسة نظرة ثاقبة للتسویق الداخلي وسلوك تبادل المعرفة كعوامل مھمة 

في قطاعي السیاحة والفنادق. وفي ھذا الصدد، ستكون شركات السیاحة والفنادق قادرة في زیادة الأداء الوظیفي 

  على اكتساب وجھات نظر جدیدة حول تحسین أداء الموظفین.

  Raj et al. (2023)دراسة 

  بعنوان

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

) وكیف یؤثر ذلك على أداء الشركة RWحقق من العلاقة بین نتائج العمل عن بعد (ھدف ھذه الدراسة ھو الت

)FP متخصصًا في تكنولوجیا المعلومات في عینة تمثیلیة. تم الحصول على  128). باستخدام دراسة تجریبیة لـ



سات المرونة وغیرھا من ممار RWالمعلومات من خلال مقابلات استبیان منظمة مع إدارة الأعمال. تمت دراسة 

باستخدام تحلیل الانحدار المتعدد، وتم تحلیل الفروق المتوسطة في أبعاد  FPفي مكان العمل لمعرفة آثارھا على 

مثل  RWلدیھ علاقة إیجابیة مع مؤشرات  FP. تظھر نتائج الدراسة أن tالمرونة بین الشركات باستخدام اختبار 

)، والحفاظ على EWBع التوازن بین العمل والحیاة ()، وتشجیCFWالتواصل بشكل متكرر وبشكل جید (

). إن استخدام أوقات العمل PAT)، وتوفیر التكنولوجیا التي یمكن الوصول إلیھا (MIPالاھتمام والإنتاجیة (

المرنة، ومشاركة الموظفین في تخطیط الوظائف وتصمیمھا، والإدارة الصارمة القائمة على النتائج، واستخدام 

یر للعاملین عن بعد، كلھا أمور تتزاید في مؤسسات تكنولوجیا المعلومات. تصبح الشركات أكثر قدرة الأجر المتغ

على التكیف نتیجة لتأكید الإدارة على قیمة التوازن بین العمل والحیاة، وضمان اھتمام الموظفین، وتوفیر تقنیات 

فاعلات بین الإدارة وتأثیرھا على المنظمة فھم یسھل الوصول إلیھا من شأنھا تعزیز أداء الأعمال. یتطلب فھم الت

  الروابط بین مؤشرات العمل عن بعد المختلفة.

  Magaji et al. (2021)دراسة 

  بعنوان

Effect of Flexible Work Arrangement and Career Development on Employee 

Performance: A Study of Selected Manufacturing Firms in Ogunstate  

تبحث ھذه الدراسة في تأثیر ترتیبات العمل المرنة والتطویر الوظیفي على أداء الموظفین في شركات تصنیع 

والذین  26754مختارة في ولایة أوجون. تم استخدام تصمیم البحث المسحي. كان عدد السكان المستھدفین 

. تم استخدام  520عینة المعتمد یتألفون من خمس شركات تصنیع مختارة في ولایة أوجون، نیجیریا. حجم ال

استبیان منظم في جمع البیانات الأولیة. تم تحلیل البیانات باستخدام الانحدار الخطي الوصفي والبسیط. كشفت 

، β = 1.036) والتطویر الوظیفي (β = .954 ،t = 24.087 ،p <0.05النتائج أن ترتیبات العمل المرنة (

t = 19.800 ،p <0.05 إحصائي إیجابي كبیر على أداء الموظفین في شركات التصنیع المختارة ) لھما تأثیر

في ولایة أوجون. وخلصت الدراسة إلى أن ترتیبات العمل المرنة والتطویر الوظیفي یؤثران على أداء الموظف 

  في شركات التصنیع.

  Davidescu et al. (2020)دراسة 



  بعنوان

Work flexibility, job satisfaction, and job performance among Romanian 

employees Implications for sustainable human resource management.  

تھدف ھذه الورقة إلى دراسة العلاقة بین تطویر الموظفین ومرونة وقت العمل ومساحة العمل كخصائص ذات 

د یفي بین الموظفین الرومانیین من أجل تحدیصلة لإدارة الموارد البشریة المستدامة والرضا الوظیفي والأداء الوظ

كیفیة إعادة تصمیم إدارة الموارد البشریة في مواجھة "العمل المستقبلي". "التحدیات. بالإضافة إلى ذلك، تھدف 

المرونة التعاقدیة والوظیفیة ومرونة وقت العمل ومساحة  -الورقة إلى دراسة تأثیر أنواع مختلفة من المرونة 

أجل تسلیط الضوء على أھمیة تطویر الموظفین ومرونة الموظف كجوانب مھمة لإدارة الموارد من  -العمل 

البشریة المستدامة في زیادة المستوى العام للموظفین. الرضا الوظیفي للموظفین. ولجعل ذلك ممكناً، تم تطویر 

 ونة، باستخدام تعلیقات الموظفین"مؤشر مركب لمرونة الموظف"، والذي یأخذ في الاعتبار أنواعًا مختلفة من المر

الرومانیین، والتي تم جمعھا من خلال دراسة استقصائیة تمثیلیة وطنیة باستخدام تحلیل المراسلات المتعددة. 

علاوة على ذلك، تم قیاس تأثیر مرونة الأفراد والموظفین على المستوى العام للرضا الوظیفي باستخدام نماذج 

. في إطار البحث، ھناك تركیز خاص على تأثیر الأنواع الجدیدة من مساحات العمل الانحدار اللوجستي الثنائي

، FO ،CW ،HOT -(المكاتب المرنة، والعمل المشترك، والمكاتب المنزلیة الكاملة، والمكاتب المنزلیة الجزئیة 

HOP ،یة والعلاقات الاجتماع) على الأداء الوظیفي، والرضا الوظیفي، والأداء التنظیمي والنمو والتطور المھني

والمھنیة، والأداء المھني الشخصي، وكذلك على المستوى العام لتحفیز العمل. وكشفت النتائج التجریبیة أن ھذه 

الأنواع الجدیدة من مساحات العمل تحظى بتقدیر كبیر من قبل الموظفین، مما یولد اھتماما متزایدا بینھم. یعتبر 

لمزیج بین العمل من المنزل والعمل في مكتب الشركة، الحل الأمثل لزیادة الأداء العمل الجزئي من المنزل، وھو ا

التنظیمي والعلاقات الاجتماعیة والمھنیة والتعلم والتطویر الشخصي والمستوى العام لتحفیز العمل. أبرزت نتائج 

ث أبدى ین تمت مقابلتھم، حیتحلیل المراسلات المتعددة مستوى متوسطًا من المرونة بین الموظفین الرومانیین الذ

ثلثھم فقط مستویات عالیة من المرونة. وقد أشار التحلیل التجریبي لتحلیل الانحدار اللوجستي إلى دور المرونة 

الوظیفیة وزمن العمل ومرونة مكان العمل إلى جانب مؤشر المرونة المركب في زیادة مستوى الرضا الوظیفي 

حدي یتمثل في إعادة تصمیم الإدارة الفعلیة للموارد البشریة لتشمل مفھوم لدى الموظفین. لذلك، إذا كان الت

أوقات مرنة وأماكن مرنة، مما یؤدي إلى زیادة كل من  -الاستدامة، فیجب الاھتمام بالجمع بین تطویر الموظفین 

  ة.الرضا الوظیفي للموظفین والتنظیمیة. الأداء كنتائج ھامة لإدارة الموارد البشریة المستدام



  Ahmad et al. (2019)دراسة 

  بعنوان

Impact of work flexibility on employee performance  

یمكن دراسة مرونة الموظف كمستوى یظُھر إمكانات الموظف في شكل تعدد المھام أو قدرتھ على العمل كمدیر 

فة أو العمل بطرق مختلفة في شامل. مرونة الموظف تعني أن العامل یمكنھ الأداء الجید في أدوار وظیفیة مختل

دور وظیفي واحد. الموظفون الذین یبدون غیر مھتمین بالعمل وغیر راضین لا یتمتعون بالمرونة الكافیة. تم 

اتباع طریقة البحث النوعیة لصیاغة ھذه الدراسة بمساعدة البیانات الثانویة. یحدد ھذا البحث بنجاح سلوك الموظف 

تعدیلھم إذا تم توفیر التدریب المناسب لھم. ومع ذلك، لا یزال بعض العمال غیر  المرن والموظفین الذین یمكن

  منتجین بدرجة كافیة حتى بعد المرور بفترة التجربة والخطأ في المنظمة.

  Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui (2019)دراسة 

  بعنوان

Relationship between flexible working arrangements and job satisfaction 

mediated by work-life balance: Evidence from public sector universities 

employees of Pakistan  

ركزت الورقة البحثیة على العلاقة بین ترتیبات العمل المرنة، والتوازن بین العمل والحیاة، والرضا الوظیفي في 

لتحقق من الفرضیة الصفریة القائلة بعدم وجود جامعات القطاع العام في كراتشي. الغرض من ھذا البحث ھو ا

علاقة بین ترتیبات العمل المرنة والتوازن بین العمل والحیاة والرضا الوظیفي لموظفي الجامعات العامة في 

 كراتشي.

تصمیم البحث وصفي حیث نحدد العلاقة بین المتغیرات التابعة والمستقلة. المتغیر المستقل لدینا ھو ترتیبات العمل 

المرنة التي تشمل: العمل المرن، والعمل التعاقدي، ونوبات العمل، والعمل عن بعد، والتي یتم توفیرھا للموظفین 

 200لتحسین إنتاجیتھم والحفاظ على التوازن بین العمل والحیاة. تم تصمیم استبیان منظم لجمع ما یقرب من 

نماذج المسح باستخدام طریقة أخذ العینات العشوائیة  عینة عبر الإنترنت ومن خلال الزیارات الجامعیة. تم توزیع



بین أكثر من تسع جامعات عامة مختلفة في كراتشي. البحث ذو طبیعة كمیة ویتم تحلیلھ من خلال التحلیل العاملي 

 الذكي. PLS) باستخدام SEM) ونموذج المعادلة الھیكلیة (CFAالتوكیدي (

رتبط بشكل إیجابي وھام بالتوازن بین العمل والحیاة. وكشفت الدراسة تظھر النتائج أن ترتیبات العمل المرنة ت

أیضًا أن التوازن بین العمل والحیاة ھو وسیط قوي بین ترتیبات العمل المرنة والرضا الوظیفي. یتم تسلیط الضوء 

دائھم أعلى أھمیة توفیر ترتیبات مرنة مناسبة داخل المنظمة في التوصیات لتحسین رضا الموظفین وتعزیز 

  والحفاظ على العمل لإثراء الأسرة وبالتالي زیادة الإنتاجیة.

  ثالثا: التعقیب على الدراسات السابقة:

 Magaji et al. (2021) ) ودراسة2022. من حیث أھداف الدراسة: توافقت دراسة جمیل وآخرون (1

تأثیر الإنتاج حول دراسة  Ahmad et al. (2019) ودراسة Davidescu et al. (2020) ودراسة

المرن/ترتیبات العمل المرنة على أداء الموظفین والمؤسسات، بینما اختلفت باقي الدراسات من حیث الھدف مثل 

) حول تأثیر الثقافة التنظیمیة على الأداء، 2022) حول التسویق الأخلاقي، ودراسة مھدي (2022دراسة محمد (

) حول 2016دة الحیاة الوظیفیة، ودراسة عیسى وكورتل () حول تحسین جو2020ودراسة أحمد وعبد الفتاح (

حول تأثیر ترتیبات العمل المرنة  Wang & Xie (2023) دور الثقافة التنظیمیة في الأداء المتمیز، ودراسة

حول تأثیر التسویق الداخلي على الأداء  Ezzat Hashad et al. (2023) على الأداء الابتكاري، ودراسة

-Aziz-Ur حول تأثیر نتائج العمل عن بعد على أداء الشركة، ودراسة Raj et al. (2023) الوظیفي، ودراسة

Rehman & Siddiqui (2019)  حول العلاقة بین ترتیبات العمل المرنة والتوازن بین العمل والحیاة والرضا

 .الوظیفي

) ودراسة مھدي 2022() ودراسة محمد 2022. من حیث منھج الدراسة: توافقت دراسة جمیل وآخرون (2

 Ezzat Hashad ) ودراسة2016) ودراسة عیسى وكورتل (2020) ودراسة أحمد وعبد الفتاح (2022(

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

Ahmad et al. (2019) ودراسة Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui (2019) منھج في استخدام ال

حیث استخدمتا  Raj et al. (2023) ودراسة Wang & Xie (2023) الوصفي التحلیلي، بینما اختلفت دراسة

 .المنھج التجریبي



) ودراسة مھدي 2022) ودراسة محمد (2022. من حیث أداة الدراسة: توافقت دراسة جمیل وآخرون (3

 Magaji ودراسة Ezzat Hashad et al. (2023) ) ودراسة2016) ودراسة عیسى وكورتل (2022(

et al. (2021) ودراسة Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui (2019)  ،في استخدام الاستبیان كأداة للدراسة

 & Wang ) حیث استخدمت نھج النظریة المجذرة، ودراسة2020بینما اختلفت دراسة أحمد وعبد الفتاح (

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

et al. (2019) حیث اعتمدت على البیانات الثانویة. 

) ودراسة مھدي 2022) ودراسة محمد (2022. من حیث مكان الدراسة: توافقت دراسة جمیل وآخرون (4

) في تطبیقھا على مصر، بینما اختلفت دراسة عیسى وكورتل 2020) ودراسة أحمد وعبد الفتاح (2022(

 طبقت في مصر، ودراسة Ezzat Hashad et al. (2023) ) حیث طبقت في الجزائر، ودراسة2016(

Wang & Xie (2023) طبقت في الصین، ودراسة Magaji et al. (2021) طبقت في نیجیریا، ودراسة 

Davidescu et al. (2020) طبقت في رومانیا، ودراسة Ahmad et al. (2019)  ،لم یذكر مكان التطبیق

 Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui لم یذكر مكان التطبیق، ودراسة Raj et al. (2023) دراسةو

 .طبقت في باكستان (2019)

) ودراسة مھدي 2022) ودراسة محمد (2022. من حیث عینة الدراسة: توافقت دراسة جمیل وآخرون (5

 Magaji ودراسة Ezzat Hashad et al. (2023) ) ودراسة2016) ودراسة عیسى وكورتل (2022(

et al. (2021) ودراسة Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui (2019)  في اختیار عینة من الموظفین

) حیث تناولت الإداریین في كلیة التربیة بجامعة الفیوم، 2020والعاملین، بینما اختلفت دراسة أحمد وعبد الفتاح (

 Raj et al. (2023) المعرفة، ودراسةتناولت الموظفین القائمین على  Wang & Xie (2023) ودراسة

تناولت الموظفین  Davidescu et al. (2020) تناولت متخصصین في تكنولوجیا المعلومات، ودراسة

 .لم تذكر عینة الدراسة Ahmad et al. (2019) الرومانیین بشكل عام، ودراسة

 رابعا: نقاط تمییز الدراسة الحالیة

  من اھم النقاط ما یلي:



  على قطاع التسویق: تركز الدراسة على تحدید تأثیر اتاحة بدائل مرنة لمكان ووقت العمل على التركیز

الأداء الوظیفي والابتكار لموظفي التسویق في شركات الأغذیة بالمملكة، وھو مجال لم یتم تناولھ في 

  الدراسات السابقة التي ركزت على قطاعات مختلفة.

 لى الأداء الوظیفي، تتناول الدراسة أیضًا تأثیر اتاحة بدائل العمل المرنة ادراج متغیر الابتكار: بالإضافة إ

على الابتكار لدى موظفي التسویق، مما یقدم نظرة أكثر شمولیة لعلاقة العمل المرن مع المخرجات 

  .الفردیة

 ن یاعتماد منھجیة مبتكرة: تستخدم الدراسة الأسلوب الكمي، من خلال الاستبیانات والملاحظة، لتحس

 .النتائج وتحسین دقة البحث

 خامسا: الفجوة في الدراسات السابقة ونقاط الضعف التي تحاول الدراسة الحالیة علاجھا

  من اھم الفجوات ما یلي:

  عدم وجود تركیز على قطاع التسویق: لم تركز الدراسات السابقة بشكل كافٍ على تأثیر العمل المرن

  ة ھذا القطاع في نجاح الأعمال.في قطاع التسویق، على الرغم من أھمی

  افتقار إلى مراعاة الابتكار: ركزت الدراسات السابقة بشكل أساسي على الأداء الوظیفي، متجاھلة تأثیر

  .العمل المرن على الابتكار، وھو عامل حیوي في بیئات العمل المتغیرة باستمرار

 الباً على الأسالیب الكمیة فقط، مما قد اعتماد محدود على النھج المختلط: اعتمدت الدراسات السابقة غ

 یؤدي إلى نتائج غیر دقیقة وغیر شاملة.
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