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الشكر والتقدير
أتقدّم بخالص الشكر والامتنان إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث.
أولاً وقبل كل شيء، الشكر لله تعالى وحده، الذي منحني القوة والعزيمة لإتمام هذه الرحلة الأكاديمية.
أتوجه بالشكر الجزيل إلى جامعة ميدأوشن – كلية الإدارة على توفيرها بيئة تعليمية محفّزة، ودعمها المتواصل من خلال الموارد والتسهيلات التي ساعدتني بشكل مباشر على إنجاز هذا البحث بالشكل المطلوب.
كما لا يفوتني أن أخص بالشكر والتقدير مشرفيّ الكريمين: الدكتور الفيصل عبد الحميد محمد والدكتور فايز علي جراد لما قدّماه لي من دعم علمي وتوجيهات قيّمة وملاحظات ثاقبة ساهمت في تحسين جودة البحث وتوجيه مساره الأكاديمي بالشكل الصحيح.
وأعرب عن تقديري العميق للدكاترة المحكّمين للاستبيان، ولأفراد عيّنة الدراسة في شركة "علم" (Elm) على تعاونهم الكريم وانفتاحهم في تبادل المعلومات والخبرات، مما أضاف قيمة كبيرة للجانب التطبيقي من البحث.
كما أود أن أعرب عن عميق امتناني لعائلتي وأصدقائي على تشجيعهم الدائم وتفهّمهم خلال المراحل الصعبة من هذه المسيرة. لقد كان إيمانهم بقدراتي مصدرًا دائمًا للتحفيز والإلهام.
ولا يسعني إلا أن أشكر أعضاء المجتمع الأكاديمي والباحثين الذين كانت أعمالهم مرجعًا أساسيًا في بناء الإطار النظري لهذا البحث، وأسهموا بشكل غير مباشر في تشكيل منهجيته ومحتواه العلمي.
وأخيرًا، أقدّر كل من دعم هذا البحث بصورة مباشرة أو غير مباشرة، وأعتبر هذا الإنجاز ثمرة لتكاتف الجهود التي لن تُنسى.
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الفصل الاول (الاطار العام )
المقدمة
في ظل التحولات المتسارعة في بيئات العمل حول العالم، أصبحت مرونة بيئة العمل أحد أبرز الاتجاهات الحديثة التي تتبناها المؤسسات بهدف تعزيز الكفاءة، وتحسين أداء الموظفين، ورفع مستويات الرضا والسعادة الوظيفية. وقد اكتسب هذا التوجه زخمًا متزايدًا في أعقاب جائحة كوفيد-19، التي فرضت على المؤسسات تبني نماذج عمل مرنة كضرورة لضمان استمرارية الأعمال، ليتحول لاحقًا إلى خيار استراتيجي دائم في العديد من القطاعات، لا سيما في بيئات العمل الديناميكية والتقنية مثل الشركات الاستشارية والتقنية.
يشير مفهوم بيئة العمل المرنة إلى السياسات والممارسات التي تتيح للموظفين حرية في تحديد أوقات ومواقع أداء أعمالهم، بما في ذلك العمل عن بُعد، وساعات العمل المتغيرة، والعمل الجزئي، وغيرها من التسهيلات التي تُمكّن الموظف من الموازنة بين متطلبات العمل والحياة الشخصية (Kossek & Michel, 2011). وقد أظهرت العديد من الدراسات أن هذا النوع من البيئات يساهم في تعزيز الإنتاجية، حيث يشعر الموظفون بقدر أكبر من التحكم في ظروف عملهم، مما يحفزهم على تقديم أداء أعلى (Bloom et al., 2015).
علاوة على ذلك، فإن السعادة الوظيفية أصبحت محورًا أساسيًا في إدارة الموارد البشرية المعاصرة، حيث تشير إلى شعور الموظف بالرضا والانسجام النفسي تجاه بيئة عمله. وقد ربطت الأبحاث بين مرونة العمل وبين زيادة مستويات السعادة الوظيفية نتيجة لانخفاض مستويات التوتر وتحسن التوازن بين العمل والحياة (Demerouti et al., 2014). كما أن بيئة العمل التي تتيح المرونة قد تسهم في تعزيز الولاء التنظيمي وتقليل معدلات الدوران الوظيفي، ما ينعكس إيجابيًا على استقرار المؤسسة وفاعليتها.
وفي السياق السعودي، ومع التوجهات الاستراتيجية لرؤية المملكة 2030، بدأت المؤسسات في تبني أنماط إدارية مرنة تواكب تطورات السوق واحتياجات الكفاءات الوطنية، خصوصًا في القطاعات التقنية مثل شركة علم (Elm)، التي تُعد من أبرز الشركات الرائدة في مجال الحلول الرقمية. ونظرًا لما تتيحه هذه الشركات من فرص للعمل المرن، فإن دراستها تمثل نموذجًا تطبيقيًا مثاليًا لفحص العلاقة بين بيئة العمل المرنة وكل من الإنتاجية والسعادة الوظيفية.
من هنا تنبع أهمية هذه الدراسة في محاولة فهم وتحليل مدى تأثير تبني بيئة العمل المرنة على إنتاجية العاملين وسعادتهم داخل بيئة عمل سعودية متقدمة مثل شركة "علم"، وما إذا كانت المرونة الإدارية تُعد عاملًا تحفيزيًا فعليًا يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة ورفاهية موظفيها في آنٍ واحد.
مشكلة الدراسة 
شهدت بيئة العمل خلال السنوات الأخيرة تحولات جذرية، مدفوعة بتطور التكنولوجيا والاتجاه نحو الرقمنة وزيادة الحاجة إلى التوازن بين الحياة المهنية والشخصية. ومن أبرز هذه التحولات: تطبيق نماذج العمل المرن، والتي تشمل ساعات العمل المرنة، والعمل عن بُعد، والعمل بالمهام. وقد برزت هذه النماذج كخيار استراتيجي لتحفيز الموظفين، وتعزيز إنتاجيتهم ورضاهم الوظيفي (Allen et al., 2013; Kossek & Michel, 2011).
ورغم ما أظهرته دراسات عالمية من فوائد متعددة للعمل المرن على تحسين الأداء وتقليل الضغوط (Bloom et al., 2015)، إلا أن البيئة العربية والخليجية، وخصوصًا السعودية، لا تزال تفتقر إلى دراسات ميدانية كافية توضح أثر بيئة العمل المرنة على متغيرات حيوية مثل الإنتاجية والسعادة الوظيفية.
تُعد شركة علم (Elm) نموذجًا متقدمًا في تبني نماذج العمل المرن في القطاع التقني الحكومي. ومع ذلك، لا توجد أدلة بحثية كافية محلية تقيّم أثر هذه البيئة على أداء الموظفين في الواقع العملي.
من هنا تتحدد مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي:
إلى أي مدى تؤثر بيئة العمل المرنة على إنتاجية الموظفين وسعادتهم الوظيفية في شركة "علم" بمدينة الرياض؟
وينبثق من هذه الإشكالية عدة تساؤلات فرعية:
· هل تختلف هذه التأثيرات باختلاف المتغيرات الديموغرافية (العمر، النوع، سنوات الخبرة)؟
· وما العلاقة بين شكل المرونة (ساعات العمل، مكان العمل، أسلوب الإنجاز) وكل من الإنتاجية والسعادة الوظيفية؟
ويعود الاهتمام بهذه الدراسة إلى ندرة الأدبيات المحلية حول بيئة العمل المرنة، على الرغم من بدء تطبيقها فعليًا في المملكة (الربيعة، 2022؛ الجهني، 2023).
أهمية البحث
تكمن أهمية هذا البحث في كونه يتناول موضوعًا معاصرًا وذو تأثير مباشر على بيئات العمل الحديثة، وهو "أثر بيئة العمل المرنة على الإنتاجية والسعادة الوظيفية"، وذلك من خلال دراسة تطبيقية في إحدى أبرز شركات التكنولوجيا في المملكة العربية السعودية، وهي شركة "علم (Elm)".
أولًا: الأهمية النظرية
· تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات العربية المتعلقة ببيئة العمل المرنة، حيث أن معظم الدراسات الحالية تركز على البيئات الغربية، بينما تفتقر بيئات العمل الخليجية والعربية إلى دراسات ميدانية كافية حول هذا الموضوع (Kossek & Thompson, 2016).
· تقدم الدراسة إطارًا نظريًا حديثًا يدمج بين مفهوم العمل المرن، ومتغيري الإنتاجية والسعادة الوظيفية، مما يساعد الباحثين المستقبليين في بناء نماذج تحليلية مشابهة يمكن اختبارها في مؤسسات أخرى.
تُعد هذه الدراسة واحدة من الدراسات القليلة التي تجمع بين البُعدين النفسي والإداري، من خلال الربط بين بيئة العمل وآثارها السلوكية والتنظيمية، خاصة في السياق السعودي )الجبيري، 2021؛ Allen et al., 2015)
ثانيًا: الأهمية التطبيقية
· تقدم نتائج الدراسة توصيات عملية لصنّاع القرار ومديري الموارد البشرية حول كيفية تصميم بيئات عمل مرنة تلائم طبيعة الموظفين وتُسهم في تحسين أدائهم وسعادتهم.
· تفيد الدراسة المؤسسات السعودية عامةً، وشركة "علم" خاصةً، في فهم أثر ممارسات العمل المرن على إنتاجية الموظفين وولائهم المؤسسي، مما يساعد في تحسين السياسات الداخلية ورفع كفاءة الأداء التنظيمي.
· تسلط الضوء على تجربة فعلية في سوق العمل المحلي، ما يمنح الدراسة قيمة عملية تميزها عن الأبحاث النظرية فقط.
· يمكن أن تكون هذه الدراسة مرجعًا عمليًا للمؤسسات التي تسعى للتحول نحو أنظمة عمل مرنة، من خلال إظهار الإيجابيات والتحديات بناءً على بيانات ميدانية.
ثالثًا: أهمية البحث في ضوء رؤية السعودية 2030
· يتماشى موضوع الدراسة مع رؤية المملكة العربية السعودية 2030، والتي تدعو إلى تحسين بيئة العمل في القطاعين العام والخاص، وتعزيز إنتاجية الفرد، وتطبيق نماذج مرنة لدعم مشاركة المرأة والشباب في سوق العمل (رؤية 2030، محور "وطن طموح").
أهداف البحث
تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف العلمية والعملية التي تسعى إلى فهم العلاقة بين بيئة العمل المرنة ومستويي الإنتاجية والسعادة الوظيفية لدى العاملين في شركة "علم" بمدينة الرياض. وتتمثل هذه الأهداف فيما يلي:
1. تحليل مفهوم بيئة العمل المرنة من خلال مراجعة الأدبيات والنظريات ذات الصلة، وتحديد مكوناتها الأساسية مثل العمل عن بعد، ساعات العمل المرنة، وتوازن الحياة المهنية والشخصية.
2. قياس أثر بيئة العمل المرنة على مستوى إنتاجية الموظفين في شركة "علم"، من خلال تقييم مدى التحسن أو التراجع في أداء العاملين عند تطبيق أنظمة العمل المرن.
3. استكشاف العلاقة بين بيئة العمل المرنة والسعادة الوظيفية، من خلال دراسة مدى رضا الموظفين عن ظروف العمل ومدى شعورهم بالراحة النفسية والانتماء.
4. تحديد الفروق الديموغرافية (مثل الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي) في تأثير العمل المرن على كل من الإنتاجية والسعادة الوظيفية.
5. تقديم توصيات عملية لإدارة الموارد البشرية في شركة علم بشأن كيفية تعزيز العمل المرن وتحقيق أقصى استفادة منه في تحسين أداء الأفراد ورضاهم الوظيفي.
6. تسليط الضوء على التحديات التي قد تواجه تطبيق بيئة العمل المرنة في المؤسسات السعودية، وخاصة في قطاع الاستشارات والخدمات الرقمية.



فرضيات البحث
تنطلق هذه الدراسة من مجموعة من الفرضيات التي سيتم اختبارها ميدانيًا باستخدام أدوات البحث المناسبة، وتتمثل فيما يلي:
الفرضية الرئيسية:
· H₀: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل المرنة والإنتاجية والسعادة الوظيفية لدى موظفي شركة علم.
· H₁: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل المرنة والإنتاجية والسعادة الوظيفية لدى موظفي شركة علم.
الفرضيات الفرعية:
1. H₁-1: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق العمل عن بعد وزيادة إنتاجية الموظفين في شركة علم.
2. H₁-2: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ساعات العمل المرنة ومستوى السعادة الوظيفية للموظفين.
3. H₁-3: يوجد تأثير إيجابي لتوازن الحياة المهنية والشخصية الناتج عن بيئة العمل المرنة على رضا الموظفين.
4. H₁-4: تختلف درجة تأثير بيئة العمل المرنة على الإنتاجية والسعادة الوظيفية تبعًا للخصائص الديموغرافية (الجنس، العمر، سنوات الخبرة، الوظيفة).
5. H₁-5: يؤثر مستوى الدعم الإداري في نجاح تطبيق بيئة العمل المرنة داخل الشركة.
نموذج البحث 
شكل رقم (1): النموذج المفاهيمي للدراسة

· المتغير المستقل: بيئة العمل المرنة، وتشمل:
· نظام العمل عن بعد.
· ساعات العمل المرنة.
· إمكانية اختيار مكان العمل.
· توازن الحياة المهنية والشخصية.
المتغيرات الوسيطة 
· الدعم الإداري.
· الثقافة التنظيمية
· الخصائص الديموغرافية (الجنس، العمر، الخبرة... إلخ).
المتغيرات التابعة:
· الإنتاجية: قياس أداء الموظف ومدى تحقيقه للأهداف.
· السعادة الوظيفية: الشعور بالرضا والتحفيز داخل بيئة العمل.




حدود البحث
1. الحدود المكانية (الموقع الجغرافي):
يقتصر نطاق هذه الدراسة على شركة علم (Elm) بمدينة الرياض في المملكة العربية السعودية، باعتبارها واحدة من أبرز الشركات التي تعتمد نماذج بيئة العمل المرنة في قطاع الخدمات التقنية.
2. الحدود الزمانية (الإطار الزمني):
تم إجراء هذه الدراسة خلال الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي 2024/2025، وقد تم جمع البيانات وتحليلها في الفترة بين اسبوع من اول شهر يوليو2025
3. الحدود الموضوعية (محتوى الدراسة):
تركز الدراسة على تحليل تأثير بيئة العمل المرنة على كل من الإنتاجية والسعادة الوظيفية لدى العاملين في الشركة، دون التطرق إلى متغيرات أخرى قد تؤثر في هذه العلاقة مثل الثقافة المؤسسية أو المهارات القيادية.
4. الحدود المنهجية (المنهج والأسلوب):
تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة من الموظفين. كما تم توظيف الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل النتائج واختبار الفرضيات.
خاتمة الفصل الأول
تناول هذا الفصل الأول من البحث الأسس التمهيدية الضرورية لفهم موضوع الدراسة، حيث تم عرض المقدمة التي توضح الخلفية العامة للموضوع وأهمية البحث، كما تم تحديد المشكلة البحثية بشكل دقيق، وصياغة أهداف واضحة تسعى الدراسة إلى تحقيقها، إضافة إلى فرضيات البحث التي ستخضع للاختبار والتحليل. كذلك، تمت الإشارة إلى حدود البحث من حيث الزمان والمكان والموضوع والمنهج، وتوضيح أبرز المفاهيم والمصطلحات المستخدمة.
يمثل هذا الفصل قاعدة انطلاق لبناء الإطار العلمي للدراسة، حيث سيتم في الفصول القادمة التوسع في مناقشة الجوانب النظرية والتحليلية والتطبيقية المرتبطة ببيئة العمل المرنة وتأثيرها على الإنتاجية والسعادة الوظيفية، بالاعتماد على مصادر علمية متنوعة ودعم بالبيانات الميدانية.
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الفصل الثاني
(الاطار النظري والدراسات السابقة )
تشهد بيئات العمل الحديثة تحولات جوهرية في أنماط وأساليب تنظيم العمل، نتيجة لتطورات التكنولوجيا، وتغير توقعات الأفراد، وزيادة التركيز على التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية. وقد برزت بيئة العمل المرنة كأحد المفاهيم الإدارية الرائدة التي تسعى المؤسسات إلى تبنيها بهدف تحسين الأداء العام، ورفع مستويات الرضا والسعادة الوظيفية، خاصة في ظل التنافسية المتزايدة في سوق العمل (Allen et al., 2013؛ الجهني، 2022).
تُعرف بيئة العمل المرنة بأنها تلك التي تتيح للموظفين خيارات في ما يتعلق بمكان العمل (مثل العمل عن بُعد) أو وقت العمل (مثل الجداول الزمنية المرنة)، أو كليهما، وذلك بما لا يؤثر سلباً على متطلبات الوظيفة أو أداء الفريق (Kossek & Michel, 2011). ويؤكد عدد من الباحثين أن هذه المرونة يمكن أن تؤدي إلى زيادة الإنتاجية، تقليل معدلات الدوران الوظيفي، وتعزيز الشعور بالرضا الوظيفي والارتباط بالمؤسسة (Bloom et al., 2015؛ الصالح، 2020)
كما ترتبط الإنتاجية بمقدار المخرجات التي يحققها الفرد أو الفريق في فترة زمنية معينة، وتتأثر بعوامل عديدة، منها بيئة العمل، نمط القيادة، التحفيز، وجودة الحياة الوظيفية. أما السعادة الوظيفية فتعكس درجة الرضا والانتماء والشعور بالمعنى في العمل، وهي أحد المؤشرات المتزايدة الأهمية في تقييم نجاح المؤسسات على المدى الطويل (Diener & Seligman, 2004؛ الفيفي، 2021)
في هذا الفصل، سيتم استعراض الأطر النظرية ذات الصلة ببيئة العمل المرنة، وكذلك المفاهيم المرتبطة بالإنتاجية والسعادة الوظيفية. كما سيتم التطرق لأبرز النظريات الإدارية والنفسية التي تفسر العلاقة بين هذه المتغيرات، مثل نظرية التوقع ونظرية الدعم التنظيمي المدرك. بالإضافة إلى ذلك، سيُستعرض عدد من الدراسات السابقة – العربية والأجنبية – التي تناولت العلاقة بين بيئة العمل المرنة وكل من الإنتاجية والسعادة الوظيفية، وذلك لتكوين خلفية علمية متماسكة تدعم تحليل نتائج الدراسة الحالية.



1. الاطار النظري للدراسة 
أولاً: مفهوم بيئة العمل المرنة
1) تعريف بيئة العمل المرنة.
تشير بيئة العمل المرنة إلى النظام الإداري والتنظيمي الذي يسمح للعاملين بأداء مهامهم خارج الأطر التقليدية من حيث الزمان أو المكان، من خلال منحهم حرية في تنظيم وقت العمل، أو اختيار أماكن العمل، أو الدمج بين العمل عن بُعد والعمل من المكتب، بما يحقق توازنًا بين متطلبات العمل واحتياجات الحياة الشخصية (الدحلان، 2020؛ Allen et al., 2013).
وقد عرفها Golden and Veiga (2005) بأنها:"نظام تنظيمي يوفر للعاملين المرونة في تحديد كيفية ومكان وزمان إنجاز أعمالهم، بهدف تعزيز الأداء وتحقيق الرضا والسعادة الوظيفية".
بينما يُعرفها العبدالله (2019) بأنها:"مجموعة من السياسات والممارسات التي تهدف إلى تحسين ظروف العمل من خلال مرونة الوقت أو الموقع أو طريقة الإنجاز، بما يسهم في رفع الإنتاجية وتحسين معنويات الموظفين".
وتشتمل المرونة في بيئة العمل على عدة أشكال، من أهمها:
· العمل عن بُعد.
· ساعات العمل المرنة (مثل: نظام الدوام الجزئي، أو العمل بالأهداف)
· مشاركة الوظائف (Job Sharing).
· العمل من مواقع متعددة.
· الدوام المكثف (Compressed Workweek).
ويُعد هذا المفهوم امتدادًا لتطور الفكر الإداري المعاصر الذي يركّز على الإنسان كقيمة محورية في العملية الإنتاجية، ويسعى إلى تمكينه وتحقيق توازنه النفسي والوظيفي.
وتؤكد الدراسات أن بيئة العمل المرنة أصبحت أداة استراتيجية لدى العديد من المؤسسات الناجحة، كونها تعزز من القدرة على استقطاب الكفاءات، وتخفيض نسب الغياب، وزيادة الولاء التنظيمي (Hill et al., 2008؛ العتيبي، 2021)
التعريف الإجرائي لمفهوم "بيئة العمل المرنة":
يقصد بـــ بيئة العمل المرنة في هذه الدراسة:"مجموعة السياسات والإجراءات التي تطبقها شركة (علم) في مدينة الرياض، والتي تتيح للموظفين خيارات متنوعة من حيث تنظيم أوقات العمل، وأماكن أدائه، وطرقه، مثل العمل عن بُعد، وساعات العمل المرنة، ونظام العمل بالمهام أو الأهداف، والتي تهدف إلى تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وتُقاس من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات المخصصة في الاستبيان حول مدى توفر هذه المرونة، وانعكاسها على تجربتهم الوظيفية".
2) تطور مفهوم المرونة في بيئة العمل.
شهد مفهوم المرونة في بيئة العمل تحولاً كبيرًا خلال العقود الماضية، حيث ارتبط في بداياته بمفاهيم بسيطة كإعادة توزيع الوقت أو تقليص ساعات العمل في ظروف خاصة، لكنه تطوّر ليصبح إطارًا إداريًا متكاملاً يُعنى بإعادة هيكلة أنماط العمل لتلبية احتياجات المؤسسات والموظفين على حدٍ سواء.
ففي سبعينات القرن الماضي، ظهر مصطلح "الدوام المرن" (Flextime) في بعض الشركات الأوروبية كوسيلة لتقليل الضغط على البنية التحتية وتقليل الازدحام المروري. وبحلول التسعينات، بدأت الشركات الكبرى خاصة في الولايات المتحدة وبريطانيا في اعتماد نماذج عمل بديلة مثل العمل عن بُعد، والعمل الجزئي، والعمل بالأهداف، خصوصًا مع التطور التكنولوجي المتسارع.
ومع مطلع الألفية الجديدة، توسع المفهوم ليشمل المرونة الزمنية والمكانية والسلوكية، مدعومًا بظهور بيئات العمل الرقمية، والمنصات الذكية، وتوجهات الاقتصاد التشاركي (Gig Economy). كما ساهمت جائحة كورونا (COVID-19) في تعجيل اعتماد نماذج أكثر مرونة، إذ اضطرت المؤسسات إلى إعادة النظر في أنظمة الحضور والعمل من المكتب، مما أثبت أن العديد من الوظائف يمكن تأديتها بكفاءة دون تواجد فعلي.
وتبعًا لذلك، أصبحت المرونة في بيئة العمل اليوم تعني: القدرة على تكييف الوقت، والمكان، وطريقة تنفيذ المهام، بما يتوافق مع احتياجات العمل وظروف الموظف، دون المساس بالإنتاجية أو جودة الأداء (Allen et al., 2021). وهي لم تعد ترفًا تنظيميًا، بل ضرورة استراتيجية ترتبط بتحقيق رضا الموظفين، واستقطاب الكفاءات، ورفع معدلات الاحتفاظ بهم.
وتؤكد الأدبيات الحديثة أن المرونة باتت مكونًا جوهريًا في بيئة العمل العصرية، وتلعب دورًا حيويًا في دعم الصحة النفسية للموظفين، وتحقيق التوازن بين الحياة والعمل، وزيادة الولاء الوظيفي (Kossek & Thompson, 2016).
3) أشكال المرونة (الزمانية، المكانية، التكنولوجية، التنظيمية).
تتعدد أشكال المرونة في بيئة العمل تبعًا لطبيعة المؤسسة وأهدافها والموارد المتاحة، وهي تمثل أبعادًا أساسية لتطبيق المفهوم بطريقة شاملة. ويمكن تصنيفها إلى أربعة أشكال رئيسية:
1.  المرونة الزمانية (Temporal Flexibility)
تشير إلى قدرة الموظف على التحكم في توقيت العمل، دون الالتزام الصارم بساعات الحضور والانصراف التقليدية. تشمل هذه المرونة:
· نظام الدوام المرن (Flextime)
· العمل بدوام جزئي
· العمل بالأجر مقابل المهمة أو الإنجاز
· جداول العمل المكثفة (مثل العمل 4 أيام فقط في الأسبوع)
تُسهم هذه المرونة في تحسين التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية، وتقليل معدلات التغيب، وزيادة الرضا الوظيفي (Hill et al., 2008).
2.  المرونة المكانية (Spatial Flexibility)
تتعلق بإمكانية أداء الموظف مهامه من أماكن مختلفة بعيدًا عن مقر العمل التقليدي، وتشمل:
· العمل عن بُعد (Remote Work)
· العمل من المنزل (Work from Home)
· العمل الهجين (Hybrid Work)
وقد ساهم التطور التكنولوجي وانتشار أدوات التعاون السحابي في تعزيز هذا النوع من المرونة، خاصة بعد أزمة جائحة كورونا (Allen et al., 2021).

3.  المرونة التكنولوجية (Technological Flexibility)
تعني استخدام التكنولوجيا الرقمية لتمكين الموظفين من أداء عملهم بكفاءة ومرونة، بغض النظر عن الزمان أو المكان. وتتضمن:
· استخدام منصات العمل التعاوني مثل: Microsoft Teams, Slack
· نظم تتبع الأداء الرقمية
· الوصول السحابي للبيانات
· التطبيقات الذكية لإدارة الوقت والمشروعات
تساعد هذه المرونة في تعزيز الكفاءة التشغيلية، وتسريع التواصل، ودعم الابتكار (Messenger & Gschwind, 2016) .
4.  المرونة التنظيمية (Organizational Flexibility)
ترتبط بمرونة هيكلية وثقافية داخل المنظمة، مثل:
· تقليل الهرمية وتشجيع فرق العمل المستقلة
· إعادة تصميم الوظائف
· تمكين الموظفين في اتخاذ القرار
· تبني ثقافة الثقة والمساءلة بدلًا من الرقابة التقليدية
وتهدف إلى جعل المؤسسة أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات البيئية والمنافسة، وتعزيز مشاركة الموظفين (Kossek & Michel, 2011).
5) أهداف تطبيق بيئة العمل المرنة.
تهدف المؤسسات الحديثة إلى تطبيق بيئة العمل المرنة كإستراتيجية إدارية لتعزيز الأداء المؤسسي، وتحقيق التوازن بين متطلبات العمل واحتياجات الموظفين. وتتعدد الأهداف من هذا التوجه، ويمكن تلخيصها في النقاط التالية:

1.  تعزيز الإنتاجية والكفاءة التشغيلية:
توفر المرونة للموظفين قدرة أكبر على اختيار الأوقات والطرق الأنسب للعمل، مما يؤدي إلى ارتفاع مستويات التركيز وتقليل الضغط والإرهاق، وبالتالي تحسين الإنتاجية الإجمالية (Kossek & Thompson, 2016).
2. رفع معدلات الرضا والسعادة الوظيفية:
عندما يشعر الموظفون بأن لديهم حرية في تنظيم جدولهم ومكان عملهم، فإن ذلك يسهم في رفع الروح المعنوية، وزيادة الولاء الوظيفي، وتقليل معدلات التسرب الوظيفي (Allen et al., 2021).
3. تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية:
توفر بيئة العمل المرنة مساحة للموظف للاعتناء بالأسرة والصحة والأنشطة الشخصية، مما ينعكس إيجابيًا على استقراره النفسي والاجتماعي ويقلل من التغيب والإجهاد (Hill et al., 2008).
4. جذب واستبقاء الكفاءات البشرية:
تُعتبر المرونة أحد أهم العوامل الجاذبة للموظفين ذوي الكفاءة، خاصة في ظل المنافسة الشديدة على المواهب. كما أنها تساعد على تقليل معدل دوران الموظفين والمحافظة على رأس المال البشري (PwC, 2020).
5. تحسين استجابة المنظمة للتغيرات:
المرونة التنظيمية تساعد المؤسسات على التكيف السريع مع الأزمات والتغيرات البيئية، مثل الأزمات الصحية (كجائحة كورونا)، أو التحولات التكنولوجية المتسارعة (Messenger & Gschwind, 2016)
6. تقليل التكاليف التشغيلية:
من خلال تقليص الحاجة إلى المكاتب والمساحات الإدارية الثابتة، وخفض نفقات الكهرباء والخدمات اللوجستية، تسهم المرونة المكانية والزمانية في ترشيد المصروفات دون التأثير على جودة العمل.


6) مزايا وتحديات بيئة العمل المرنة.
تُعد بيئة العمل المرنة من النماذج الإدارية الحديثة التي تهدف إلى تحسين أداء المؤسسات وتعزيز رفاهية الموظفين. وعلى الرغم من المزايا المتعددة التي تقدمها، إلا أن تطبيق هذا النموذج لا يخلو من التحديات.
1.  مزايا بيئة العمل المرنة
1. زيادة الإنتاجية:تمنح المرونة الموظفين القدرة على اختيار أوقات عملهم الأكثر فاعلية، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي وتقليل الهدر في الوقت (Allen et al., 2021).
2. تحسين التوازن بين الحياة والعمل:تُساهم المرونة في تمكين الموظفين من الوفاء بالتزاماتهم الأسرية والشخصية، مما يقلل من التوتر ويزيد من الرضا الوظيفي (Hill et al., 2008).
3. خفض معدلات الغياب ودوران الموظفين:توفر بيئة العمل المرنة مساحة أكبر للموظفين للتكيف مع الظروف الطارئة، مما يقلل من معدلات التغيب والتسرب الوظيفي (Kossek & Thompson, 2016).
4. جذب واستبقاء الكفاءات:تعد المرونة من أهم المزايا التي يبحث عنها الموظفون الموهوبون، وخاصة الأجيال الجديدة، مما يجعل المؤسسة أكثر قدرة على المنافسة في سوق العمل (PwC, 2020).
5. خفض التكاليف التشغيلية:يمكن تقليل تكاليف الإيجارات والمرافق الإدارية من خلال تقليل الاعتماد على المكاتب الثابتة، لا سيما في أنظمة العمل عن بُعد.
2.  تحديات بيئة العمل المرنة
1. ضعف التواصل والتنسيق:قد تؤدي المسافات الزمنية والمكانية إلى ضعف التفاعل بين الفرق وصعوبة في التنسيق اليومي للأعمال (Messenger & Gschwind, 2016).
2. انخفاض الإشراف المباشر:في بعض الحالات، يواجه المديرون صعوبة في تقييم أداء الموظفين أو متابعتهم المستمرة عند غياب الإشراف الفعلي.
3. عدم جاهزية البنية التحتية:تحتاج بيئة العمل المرنة إلى بنية تقنية متقدمة، مثل الاتصال الآمن عن بعد، ومنصات العمل التعاوني، والتي قد تكون مكلفة أو غير متوفرة لدى بعض المؤسسات.
4. إمكانية شعور الموظف بالعزلة:قد يعاني بعض الموظفين من الانفصال الاجتماعي أو فقدان الإحساس بالانتماء للمؤسسة نتيجة العمل عن بعد لفترات طويلة.
5. عدم ملاءمة بعض الوظائف للمرونة:ليست جميع الوظائف قابلة للتنفيذ بأساليب مرنة، مثل الوظائف التي تتطلب التواجد الميداني أو التفاعل المباشر مع العملاء.
ثانياً: الإنتاجية الوظيفية
1) تعريف الإنتاجية في سياق بيئة العمل.
تُعد الإنتاجية الوظيفية من المفاهيم الجوهرية في تقييم أداء الأفراد داخل المؤسسات، وهي تعكس العلاقة بين المدخلات (مثل الوقت، الموارد، الجهد) والمخرجات (مثل جودة وكفاءة العمل المنجز). ومع تبني نماذج بيئة العمل المرنة، أصبح من الضروري إعادة النظر في تعريف هذا المفهوم بما يتناسب مع طبيعة العمل غير التقليدية.
في السياق التقليدي، تُقاس الإنتاجية غالبًا بعدد الساعات المنجزة أو مخرجات العمل خلال فترة زمنية محددة. أما في بيئات العمل المرنة، فإن التركيز ينصب بشكل أكبر على نتائج الأداء بدلاً من عدد ساعات الحضور (Grant et al., 2013).
التعريف الاجرائي : 
وعليه، يمكن تعريف الإنتاجية في سياق بيئة العمل المرنة بأنها:
"مستوى كفاءة الفرد في إنجاز المهام المطلوبة منه ضمن بيئة مرنة من حيث الوقت أو المكان أو أساليب العمل، مع تحقيق أهداف المؤسسة بجودة عالية وفي المواعيد المحددة"
(Allen et al., 2021).
يتأثر هذا النوع من الإنتاجية بعدة عوامل مثل وضوح الأهداف، توافر الأدوات التكنولوجية المناسبة، مستوى الاستقلالية، والدعم الإداري. كما تلعب الثقة التنظيمية والاتصال الفعّال دورًا محوريًا في تعزيز إنتاجية الموظف ضمن بيئة مرنة.
2) العوامل المؤثرة في الإنتاجية.
تتأثر إنتاجية الموظّف في البيئات المرنة بمزيج من العوامل التنظيمية والشخصية والتقنية التي قد تُعزِّز الأداء أو تُضعفه. فيما يلي أبرز هذه العوامل كما أظهرتها الأدبيات العربية والأجنبية الحديثة:
	فئة العامل
	أبرز العناصر
	تأثيرها على الإنتاجية

	التكنولوجيا والبنية التحتية
	• توفر أدوات التعاون السحابي (Teams, Slack)
• سرعة الاتصال الآمن عن بُعد
	تسهّل تبادل المعرفة وتقلّل الزمن الضائع في التنسيق، بينما يؤدّي ضعفها إلى تأخّر إنجاز المهام (Messenger & Gschwind, 2016).

	وضوح الأهداف ومؤشرات الأداء
	• أهداف ذكية (SMART)
• مؤشرات أداء قائمة على النتائج لا الحضور
	تعزّز تركيز الموظف على المخرجات وتُقلّل الغموض الوظيفي؛ غموض التوقعات يرتبط بتدني الأداء (Grant et al., 2013).

	الدعم الإداري والثقة
	• تمكين الموظفين واتخاذ القرار
• ثقافة الثقة بدل الرقابة المفرطة
	يُنمّي دافع الإنجاز ويُقلّل الحاجة للمتابعة الدقيقة؛ غياب الدعم يزيد القلق ويُضعف الأداء (Kossek & Thompson, 2016؛ العتيبي، 2021).

	الاتصال والتنسيق
	• اجتماعات افتراضية منتظمة
• قنوات تواصل متاحة
	يحول دون العزلة، ويضمن توافق الفريق على الأهداف؛ ضعف الاتصال يُسبّب تكرار الجهود والأخطاء (Allen et al., 2021).

	الاستقلالية وضبط الذات
	• حرية اختيار وقت/مكان العمل
• انضباط فردي مرتفع
	ترتفع الإنتاجية إذا اقترن الاستقلال بالانضباط؛ أمّا غياب الرقابة الذاتية فيؤدي لانخفاض المخرجات (Bloom et al., 2015).

	مهارات إدارة الوقت
	• تخطيط الأولويات
• تقنيات التركيز (مثل Pomodoro)
	الموظفون ذوو المهارات التنظيمية يحققون إنتاجية أعلى في البيئات المرنة (Hill et al., 2008).

	العوامل الديموغرافية والشخصية
	• الخبرة التقنية
• الحالة الأسرية
	الخبرة التقنية العالية تُسهّل التكيف مع العمل عن بُعد، بينما قد تؤثر الأعباء الأسرية في أوقات الذروة على الأداء (الجهني، 2023).

	الصحة النفسية والجسدية
	• مستوى التوتر
• بيئة العمل المنزلية
	بيئة مريحة ودعمٌ للصحة النفسية يرفعان الإنتاجية؛ التوتر المستمر يُضعف التركيز (WHO, 2017).


خلاصة: تحقيق أعلى إنتاجية في بيئة العمل المرنة يتطلّب مواءمة هذه العوامل مع سياسات واضحة ودعمٍ تقني وإداري متكامل، مع تعزيز ثقافة الثقة والانضباط الذاتي.
3) العلاقة بين بيئة العمل والإنتاجية.
تُعد العلاقة بين بيئة العمل المرنة والإنتاجية الوظيفية علاقة وثيقة ومترابطة، وقد تناولتها العديد من الدراسات التي بيّنت أن التحوّل إلى أنظمة العمل المرن يمكن أن يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي والجماعي، شريطة توافر بعض الشروط التنظيمية والمهارات الذاتية.
1. الأساس النظري للعلاقة
ترتكز العلاقة بين بيئة العمل والإنتاجية على عدد من النظريات، من أبرزها:
	النظرية
	وجه العلاقة

	نظرية التحفيز الذاتي (Self-Determination Theory)
	تمنح بيئة العمل المرنة الموظف مزيدًا من التحكم والاستقلالية، مما يُعزّز دافعيته الذاتية وبالتالي إنتاجيته (Deci & Ryan, 2000).

	نظرية الموارد والحوافز (Job Demands-Resources Model)
	تقليل الضغوط المتعلقة بالتنقل والرقابة المباشرة في العمل المرن يعوّضها ارتفاع الموارد (المرونة، الوقت، التركيز)، مما يحفز الأداء (Bakker & Demerouti, 2007).

	نظرية التوافق بين العمل والحياة (Work-Life Balance Theory)
	تحسّن التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية من خلال خيارات العمل المرن، مما يقلل الإجهاد ويُعزز التركيز والإنتاجية (Allen et al., 2021).


2. نتائج الدراسات التطبيقية
أظهرت الدراسات التطبيقية في كل من السياقات الغربية والعربية أن:
· العمل عن بُعد أو الجزئي قد يؤدي إلى زيادة إنتاجية الموظف بنسبة تتراوح من 10% إلى 40% في بعض القطاعات (Bloom et al., 2015).
· زيادة المرونة الزمانية والمكانية تساعد على تقليل التغيب وتحسين جودة العمل المنجز (Hill et al., 2008).
· بيئات العمل المرنة تزيد من تركيز الموظف، وتُقلّل من مصادر التشتيت اليومية المعتادة في المكاتب التقليدية (Messenger & Gschwind, 2016).
ج.  بعض المتغيرات الوسيطة التي تؤثر على قوة العلاقة
	المتغير
	كيف يؤثر

	مستوى الرقابة الذاتية
	يُقوّي العلاقة، إذ أن الموظف المنضبط يترجم الحرية إلى إنجاز.

	الثقافة التنظيمية
	بيئة تشجع على الثقة والاستقلال تعزّز إنتاجية العاملين في ظل المرونة.

	نوع وطبيعة العمل
	الوظائف القائمة على المهام الفردية (مثل البرمجة والتحليل) تستفيد أكثر من المرونة.



د. العلاقة في السياق السعودي
في دراسة على شركة "علم (Elm)" وغيرها من الشركات السعودية، وُجد أن:
"تطبيق نظم العمل المرنة في بيئة مؤسسية منظمة يؤدي إلى ارتفاع في أداء الموظفين خاصة في الأقسام التقنية والتحليلية، كما يخفف من الضغوط النفسية الناتجة عن الالتزام الزمني والمكاني الصارم."
4) دور المرونة في رفع كفاءة الأداء والإنتاج.
أصبح تبني بيئة العمل المرنة ضرورة استراتيجية لدى المؤسسات المعاصرة، لما لها من أثر مباشر في رفع كفاءة الأداء والإنتاجية، سواء على مستوى الأفراد أو الفرق أو المنظمة ككل. وتتمثل أهمية المرونة في تعزيز الاستجابة للتغيرات، وتحفيز الموظفين، وتحقيق الاستخدام الأمثل للموارد.
1.  كيف تُحسِّن المرونة كفاءة الأداء؟
	آلية التأثير
	التفسير

	التحكم الزمني في المهام
	تتيح المرونة للموظف إنجاز المهام في الأوقات التي يكون فيها أكثر تركيزًا، مما يقلل الأخطاء ويرفع جودة الأداء.

	تقليل الإهدار الزمني والجهد
	المرونة تقلل من الوقت الضائع في التنقل والاجتماعات غير الضرورية، مما يرفع كفاءة استخدام وقت العمل.

	زيادة رضا الموظف وتحفيزه
	بيئة مرنة تقلل الضغوط النفسية وتزيد الولاء، مما ينعكس في التزام أكبر وتحسن مستمر في الأداء.

	دعم التعلُّم الذاتي والتطوير المهني
	توفر المرونة وقتًا ومساحة للموظف لتطوير مهاراته بشكل مستمر، ما ينعكس على كفاءته.



2.  كيف تُعزز المرونة الإنتاجية؟
1. توظيف التكنولوجيا الذكية في تنظيم العمل (مثل العمل السحابي، أدوات التعاون الرقمي) يزيد من سرعة إنجاز المهام وكفاءة فرق العمل المتوزعة جغرافيًا.
2. الاستجابة السريعة للمتغيرات: الشركات التي تطبق العمل المرن تتمتع بمرونة تشغيلية أعلى وقدرة على إعادة توزيع الموارد والمهام وفق المستجدات.
3. خفض التغيب والإرهاق المهني: تشير الدراسات إلى أن تطبيق العمل المرن يقلل من حالات الغياب المرضي، ويساعد على الوقاية من "الاحتراق الوظيفي" (Burnout)، مما يؤدي إلى استمرارية أفضل في الأداء (Gajendran & Harrison, 2007).
ج.  شواهد ودراسات داعمة
· دراسة Bloom et al. (2015) على شركة صينية تطبق العمل عن بُعد جزئيًا، أظهرت زيادة الإنتاجية بنسبة 13% بسبب التركيز العالي والرضا الوظيفي.
· دراسة Allen et al. (2021) تشير إلى أن المرونة في الوقت والمكان ترتبط إيجابيًا بالأداء الوظيفي والقدرة على الابتكار.
· في السياق العربي، أظهرت دراسة الزهراني (2021) أن تطبيق بيئة العمل المرنة في شركات تقنية سعودية أدى إلى رفع إنتاجية الموظفين بنسبة 17% خلال أول سنة من التطبيق.
د.  التحديات التي يجب إدارتها لضمان الأثر الإيجابي
	التحدي
	أثره السلبي المحتمل
	آليات المعالجة

	ضعف الانضباط الذاتي
	تراجع الأداء وتأخر المهام
	التدريب على إدارة الذات وقياس الأداء بالمخرجات

	صعوبة الاتصال بين الفرق
	خلل في التنسيق
	استخدام أدوات تواصل وتعاون فعّالة

	مقاومة التغيير
	تعطيل التطبيق
	التوعية والمشاركة في تصميم النظام الجديد



ثالثًا: السعادة الوظيفية
1) تعريف السعادة الوظيفية:
السعادة الوظيفية (Job Satisfaction أو Workplace Happiness) هي شعور إيجابي ناتج عن رضا الفرد عن بيئة عمله، ومحتوى وظيفته، وعلاقاته المهنية، ومستوى التقدير الذي يحظى به، ومدى توافق العمل مع قيمه وطموحاته. وهي مفهوم متعدد الأبعاد يشمل الجانب النفسي والاجتماعي والتحفيزي داخل بيئة العمل.
1.  تعريفات علمية
	الباحث
	التعريف

	Locke (1976)
	عرّف السعادة الوظيفية بأنها "حالة شعورية إيجابية ناتجة عن تقييم الفرد لعمله أو تجاربه العملية كمحققة أو ميسّرة لتحقيق القيم المهمة لديه".

	Spector (1997)
	يرى أنها "درجة الرضا أو الاستمتاع التي يشعر بها الموظف نتيجة لتجربته في الوظيفة، وتشمل الرضا عن الراتب، الزملاء، ظروف العمل، والإدارة".

	عبد الباسط محمد (2020)
	السعادة الوظيفية هي "حالة من الرضا النفسي والشعور بالإنجاز والتقدير داخل بيئة العمل نتيجة توفر الدعم والتحفيز والعدالة في المعاملة".



2. أبعاد السعادة الوظيفية
	البُعد
	التفسير

	الرضا المهني
	مدى شعور الفرد بالإنجاز والتقدير داخل العمل.

	التوافق القيمي
	مدى تطابق قيم الفرد الشخصية مع قيم المؤسسة.

	الارتباط العاطفي
	درجة ارتباط الفرد بالمنظمة وزملائه.

	التوازن بين الحياة والعمل
	قدرة الفرد على التوفيق بين مسؤولياته المهنية والشخصية.



ج.  الفرق بين السعادة الوظيفية والرضا الوظيفي
	السعادة الوظيفية
	الرضا الوظيفي

	حالة شعورية عميقة تشمل الرضا والارتباط والانتماء
	تقييم إدراكي لمدى الرضا عن عناصر العمل

	أكثر شمولًا وتأثرًا بعوامل نفسية وبيئية
	أكثر ارتباطًا بالتحفيز والمكافآت والمزايا

	قد تتضمن مشاعر إيجابية حتى في ظل وجود بعض التحديات
	تتأثر بشكل مباشر بأي تغيير سلبي في ظروف العمل



د. العلاقة مع بيئة العمل المرنة
تشير الدراسات إلى وجود علاقة طردية بين بيئة العمل المرنة والسعادة الوظيفية، إذ تُمكّن المرونة الموظفين من:
· التحكم في وقتهم وتنظيم أولوياتهم.
· تقليل الضغط النفسي الناتج عن الالتزام الصارم بالمواعيد.
· تحقيق توازن أفضل بين العمل والحياة.
· الشعور بالثقة والاستقلالية مما يعزز الرضا.
العلاقة التفاعلية بين الإنتاجية والسعادة الوظيفية
تُعد العلاقة بين الإنتاجية والسعادة الوظيفية علاقة تفاعلية طردية ومتشابكة، حيث يؤثر كل منهما على الآخر بشكل مباشر وغير مباشر. فالموظف السعيد غالبًا ما يكون أكثر إنتاجية، والعكس صحيح؛ إذ تساهم زيادة الإنتاجية في تعزيز مشاعر الرضا والفخر والإنجاز لدى الموظف مما يرفع مستوى سعادته في العمل.
1) كيف تؤثر الانتاجية علي السعادة 
	أوجه التأثير
	التفسير

	تحفيز داخلي
	الموظف السعيد يشعر بالحماس والدافعية الذاتية، مما يزيد من تركيزه وجودة أدائه.

	الاستقرار النفسي
	تقلّ معدلات الغياب والتوتر والاحتراق الوظيفي، مما يعزز الكفاءة العامة.

	العلاقات الإيجابية
	الموظفون السعداء يتفاعلون بشكل أفضل مع زملائهم ومديريهم، مما يعزز العمل الجماعي ويزيد الكفاءة.

	الابتكار والمبادرة
	السعادة تُحرر الموظف من القلق وتمنحه الجرأة على اقتراح حلول جديدة ومبادرات مفيدة للمؤسسة.



2) كيف تؤثر الإنتاجية على السعادة؟
	أوجه التأثير
	التفسير

	الإحساس بالإنجاز
	الموظف المنتج يشعر بالقيمة والإسهام الحقيقي، مما يعزز ثقته بنفسه وسعادته.

	الاعتراف والمكافآت
	الأداء العالي غالبًا ما يُكافأ بالثناء، الترقيات، والمكافآت المالية، ما يعزز الرضا والسعادة.

	تقليل الضغوط
	إنجاز المهام في وقتها يحُد من التراكم والتوتر، مما ينعكس إيجابًا على المزاج العام.



رابعاً: النظريات المرتبطة بالدراسة
1.  نظرية الدعم التنظيمي المدرك (Perceived Organizational Support - POS)
التعريف:
تشير نظرية الدعم التنظيمي المدرك إلى إدراك الموظفين لمدى اهتمام المنظمة برفاههم وتقديرها لجهودهم ومساهماتهم.Eisenberger et al. (1986) هم أول من طوّر هذه النظرية، موضحين أن الموظفين يشعرون بالولاء والأداء العالي عندما يدركون أن منظمتهم تدعمهم.
العلاقة ببيئة العمل المرنة:
· عندما توفر المؤسسة خيارات مرنة في أوقات ومواقع العمل، فإن ذلك يعزز الشعور بالدعم والثقة.
· يزيد هذا الإدراك من التزام الموظف وتحفيزه الداخلي، مما ينعكس على الإنتاجية والسعادة الوظيفية.
مثال تطبيقي:
موظف في شركة تقدم نظام العمل الهجين يشعر بالمرونة والثقة، ما يعزز ولاءه الوظيفي ويدفعه إلى تحسين أدائه.
2. نظرية التوقع (Expectancy Theory)لـ Vroom, 1964))
الفرضية الأساسية:
تقوم النظرية على أن سلوك الفرد في العمل يتحدد بناءً على توقعه أن جهده سيؤدي إلى أداء جيد، وهذا الأداء سيؤدي إلى نتائج مرغوبة.
المعادلة الأساسية:
التحفيز = التوقع × الوسيلة × الجاذبية
	العنصر
	التفسير

	التوقع (Expectancy)
	هل أؤمن أن جهدي سيؤدي إلى نتائج جيدة؟

	الوسيلة (Instrumentality)
	هل تؤدي النتيجة الجيدة إلى مكافأة أو تقدير؟

	الجاذبية (Valence)
	هل أُقدّر المكافأة شخصيًا؟


تطبيق على بيئة العمل المرنة:
إذا كان الموظف يؤمن أن مرونة العمل ستساعده على الإنجاز، وأن هذا الإنجاز سيكافأ عليه، فسيسعى جاهدًا لتحقيق أداء مرتفع.
ج.  نظرية الدافع الذاتي (Self-Determination Theory – SDT(لـ Deci & Ryan, 1985)
الفرضية:
تؤكد النظرية أن التحفيز الداخلي ينبع من تلبية ثلاث احتياجات نفسية أساسية:
	الاحتياج
	التفسير

	الكفاءة (Competence)
	الشعور بأن الفرد قادر على تحقيق نتائج ذات معنى.

	الاستقلالية (Autonomy)
	الشعور بحرية اتخاذ القرار والسيطرة على بيئة العمل.

	العلاقة (Relatedness)
	الشعور بالانتماء والارتباط بالآخرين في بيئة العمل.


ارتباطها بمرونة العمل:
· المرونة الزمنية والمكانية تعزز استقلالية الموظف.
· الدعم التنظيمي يعزز الكفاءة والانتماء.
· النتيجة: ارتفاع الدافع الذاتي وبالتالي زيادة الإنتاجية والرضا.



د.  نظرية التوازن بين العمل والحياة (Work-Life Balance Theory)
المفهوم:
تفترض هذه النظرية أن هناك حاجة إلى توازن صحي بين متطلبات العمل والتزامات الحياة الشخصية، وأن اختلال هذا التوازن يؤدي إلى الإرهاق، التوتر، وضعف الأداء.
العلاقة مع الدراسة:
· بيئة العمل المرنة تساعد الموظفين على موازنة متطلبات العمل مع حياتهم الشخصية.
· هذا التوازن يُقلل من الإجهاد ويُعزز من رضا الموظف وسعادته، مما يحسن أدائه العام.
أهمية النظرية:
· تُستخدم كإطار لفهم كيف يمكن للمرونة في العمل أن تدعم الصحة النفسية والاستدامة الإنتاجية.
خلاصة الربط النظري:
	النظرية
	ما تفسره في الدراسة

	POS
	كيف تؤثر سياسات العمل المرن على شعور الموظف بالدعم وبالتالي أدائه وسعادته.

	التوقع
	لماذا يبذل الموظف جهدًا في بيئة عمل مرنة بناءً على توقعاته للنتائج.

	SDT
	كيف تلبي المرونة احتياجاته النفسية الأساسية وتُفعّل الدافع الذاتي.

	التوازن بين العمل والحياة
	كيف تُسهم المرونة في تقليل الضغط وتحقيق سعادة واستقرار وظيفي.







2. الدراسات السابقة: 
1) الدراسة الأولى:أجرى عبدالمنعم محمد رشاد (2024) دراسة بعنوان "أثر نظام العمل المرن على رضا الموظفين"، استهدفت العاملين في الإدارة العامة للشؤون الصحية بجامعة الأميرة نورة بالرياض. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، مستعينًا باستبيان تم توزيعه إلكترونيًا على عينة مكونة من (155) موظفًا. وهدفت الدراسة إلى قياس مدى تطبيق نظام العمل المرن، وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين. أظهرت النتائج وجود علاقة طردية قوية وذات دلالة إحصائية بين العمل المرن والرضا الوظيفي، حيث بلغ المتوسط الحسابي لتطبيق المرونة (4.13/5) بينما بلغ المتوسط الحسابي للرضا الوظيفي (4.09/5). وقد أوصت الدراسة بضرورة تعميم نظام العمل المرن في المؤسسات الحكومية، وتطوير السياسات الداخلية بما يضمن استقرار الموظفين ورفع مستويات الأداء الوظيفي. وتُعد هذه الدراسة من الدراسات المهمة في البيئة السعودية، كونها تقدم دليلًا ميدانيًا واضحًا على أثر العمل المرن في رفع رضا الموظفين، مما يبرز صلتها المباشرة بموضوع الدراسة الحالية.
2) الدراسة الثانية: نفذ مصطفى أحمد داود دبدب (2021) دراسة بعنوان "أثر تطبيق نظام العمل المرن على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركات الاتصالات الأردنية"، استهدفت عددًا من شركات الاتصالات الكبرى في الأردن. اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي التحليلي، باستخدام نموذج المعادلات البنائية PLS-SEM، وبلغت عينة الدراسة (400) موظف وموظفة من مختلف الأقسام الإدارية. توصلت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي كبير لنظام العمل المرن على الرضا الوظيفي، وبيّنت أن العمل المرن يسهم في تقليل التوتر وزيادة الرضا لدى الموظفين، لاسيما عند وجود مرونة في أوقات الدوام وإمكانية العمل من أماكن مختلفة. كما أوصت الدراسة المؤسسات بضرورة منح الموظفين هامشًا من الحرية في تنظيم أوقاتهم، خاصة في الوظائف غير التشغيلية. وتُعد هذه الدراسة ذات أهمية في ضوء تشابه خصائص العينة المستهدفة مع طبيعة موظفي الشركات التقنية مثل "علم"، وهو ما يعزز إمكانية المقارنة واستفادة الدراسة الحالية من نتائجها.
3) الدراسة الثالثة: تناول محمد كمال الزكي (2025) في دراسته "العلاقة بين ترتيبات العمل المرن وتكلفة الموارد البشرية – دراسة تطبيقية على القطاع المصرفي المصري" مدى تأثير تطبيق أنظمة العمل المرن (مثل: ساعات الدوام المرنة، العمل من المنزل، التناوب في أيام الحضور) على كفاءة إدارة الموارد البشرية وتكاليفها في عشرة بنوك مصرية كبرى. اتبع الباحث منهج التحليل الكمي من خلال مراجعة تقارير الأداء، ومقارنة التكاليف الإدارية في المؤسسات التي تطبق نظام العمل التقليدي بالمؤسسات التي تبنّت سياسات مرنة. وكشفت النتائج عن علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق العمل المرن وانخفاض نسب التكاليف غير المباشرة المرتبطة بالدوام الكامل. وأوصت الدراسة بدمج العمل المرن في السياسات التشغيلية طويلة المدى، لما له من أثر في تحقيق الاستدامة المالية وتحسين الأداء التنظيمي. وتقدم هذه الدراسة بعدًا جديدًا لبحث أثر العمل المرن من الجانب الاقتصادي، مما يدعم محور الإنتاجية والكفاءة في بحثك الحالي.
4) الدراسة الرابعة:أجرت العنود عبدالله محمد العمري (2023) دراسة بعنوان "أثر جودة بيئة العمل على أداء العاملين في الجامعات الحكومية بالسعودية – دراسة تطبيقية على جامعة جدة". هدفت الدراسة إلى قياس تأثير أبعاد بيئة العمل (المادية، الاجتماعية، التنظيمية) على الأداء الوظيفي للعاملين، مع التركيز على الكادر الإداري والأكاديمي. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتم توزيع استبيان على عينة عشوائية بلغ عددها (100) استبانة، منها (62) صالحة للتحليل. توصلت النتائج إلى أن هناك علاقة معنوية إيجابية بين جودة بيئة العمل والأداء، وخاصة في الجوانب المتعلقة بالمرونة والاستقلالية في أداء المهام، بينما لم يظهر تأثير واضح للعلاقات الاجتماعية. وأوصت الباحثة بضرورة إعادة تصميم بيئات العمل بما يضمن الراحة النفسية والمرونة وتوازن الحياة الشخصية والمهنية. وتبرز أهمية هذه الدراسة في أنها تؤكد أن مرونة بيئة العمل ليست رفاهية، بل ضرورة لتحسين الأداء وتحقيق الأهداف المؤسسية.
5) الدراسة الخامسة: أعد خالد علي عبدالله الشهيب (2023) دراسة بعنوان "دور الرضا الوظيفي في تحسين أداء أخصائي العلاقات العامة في فنادق خمس نجوم بالمدينة المنورة"، تناول فيها العلاقة بين الرضا الوظيفي ومستوى الأداء لدى العاملين في قسم العلاقات العامة، مع تحليل لأهم العوامل المؤثرة على رضا الموظف، ومنها بيئة العمل والمرونة في أداء المهام. اعتمد الباحث على المنهج الوصفي، واستخدم استبيانًا موزعًا على (100) موظف. كشفت النتائج عن أن عوامل مثل محتوى الوظيفة، والأجور، وظروف العمل – والتي تندرج تحت مفهوم "البيئة الداعمة والمرنة" – تؤثر بشكل كبير على رضا الموظفين، ومن ثم على أدائهم. وأوصى الباحث بضرورة تحسين الظروف المحيطة بالعمل، وتقديم تسهيلات للموظفين، لا سيما فيما يخص مواعيد العمل وتوزيع الأعباء. وتمثل هذه الدراسة دعمًا قويًا لفكرة أن بيئة العمل المرنة تسهم في رفع الأداء من خلال تحسين الرضا النفسي والمهني.
6) الدراسة السادسة: نفذت مها عادل رمضان الزيادي (2022) دراسة بعنوان "أثر الاستقامة التنظيمية وروحانية مكان العمل على السعادة الوظيفية – دراسة تطبيقية على شركة العربي جروب". هدفت الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين القيم الأخلاقية والمؤسسية وبيئة العمل من جهة، وبين مستوى سعادة الموظفين من جهة أخرى. اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال توزيع استبيان على عينة مكونة من (372) موظفًا. أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين توافر قيم كالاحترام، والعدالة، وروح التعاون داخل بيئة العمل، وبين الإحساس بالسعادة الوظيفية، خاصة عند توفر قدر من المرونة والاستقلالية في اتخاذ القرار. كما أوصت الدراسة المؤسسات بتبني بيئة داعمة للسعادة من خلال مراجعة نظم العمل التقليدية، وتفعيل أساليب حديثة مثل العمل المرن وتخفيف الضغط التنظيمي. وتُعد هذه الدراسة ذات أهمية خاصة لبحثك نظرًا لارتباطها المباشر بأحد المتغيرات الأساسية في البحث وهو "السعادة الوظيفية".
7) الدراسة السابعة: قدمت دعاء أحمد توفيق (2021) دراسة بعنوان "الأبعاد الاجتماعية للعمل المرن في ظل الأزمات – دراسة حالة على مصنع نستله مصر". هدفت الدراسة إلى تحليل البُعد الاجتماعي لتطبيق نظم العمل المرن في بيئات صناعية خلال أوقات الأزمات مثل جائحة كورونا. اتبعت الباحثة منهجًا تكامليًا يجمع بين الأسلوب الكمي والنوعي، من خلال استبيانات ومقابلات مع موظفين وخبراء بلغ عددهم (230) مشاركًا. وتوصلت الدراسة إلى أن العوامل الاجتماعية – مثل ظروف الأسرة، والعمر، والجنس، ومدى التكيف مع التكنولوجيا – تؤثر بشكل مباشر في تقبّل الموظف لأنظمة العمل المرن، ومن ثم على مستوى الرضا العام عن بيئة العمل. وأوصت بتبني أنماط مرنة حسب الفئة العمرية وطبيعة الوظيفة. وتؤكد هذه الدراسة أن المرونة لا يجب أن تُطبق بشكل موحد، بل تُراعي البُعد الإنساني والاجتماعي، وهو ما يعزز أهمية التخصيص في سياسات المرونة داخل الشركات مثل "علم".
8) الدراسة الثامنة: قام عمار فتحي موسى إسماعيل وآخرون (2024) بدراسة بعنوان "دور نظم العمل عالية الأداء في تحقيق السعادة الوظيفية – دراسة ميدانية على قطاع الاتصالات بالكويت". استهدفت الدراسة (324) موظفًا من شركات اتصالات كبرى، واستخدمت المنهج الكمي لتحليل العلاقة بين تطبيق ممارسات العمل عالية الأداء – والتي تشمل من ضمنها العمل المرن – ومستوى السعادة الوظيفية للموظفين. وأظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين هذه الممارسات والسعادة، خاصة في ما يتعلق بتقدير الجهد، وإتاحة الوقت الكافي لإنجاز المهام، ومرونة الحضور والانصراف. وأوصت الدراسة المؤسسات بدمج مفاهيم العمل عالي الأداء في استراتيجيات الموارد البشرية، باعتبارها مدخلاً لتحسين الولاء والانتماء المؤسسي. هذه الدراسة تضيف بعدًا استراتيجيًا لتحليل أثر المرونة في بيئات العمل الحديثة، وتدعم بحثك فيما يخص تحسين الأداء من خلال السعادة.
9) الدراسة التاسعة: في دراسة بعنوان "جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالتكامل الأسري والرضا المهني" أجراها فريق من الباحثين بجامعة السلطان قابوس (2019)، تم تحليل العلاقة بين بيئة العمل والقدرة على التوفيق بين متطلبات الحياة الأسرية والمهنية، وتأثير ذلك على الرضا المهني لدى الموظفين. شملت الدراسة 150 موظفًا في جهات تعليمية وصحية حكومية. وأظهرت النتائج أن وجود مرونة في مواعيد الحضور والانصراف، وإتاحة العمل الجزئي أو من المنزل، تسهم في تحقيق التوازن الأسري، وهو ما يؤدي إلى رفع مستويات الرضا والسعادة الوظيفية. كما أظهرت فروقًا دالة إحصائيًا بين الجنسين في درجة الاستفادة من نظم العمل المرن. وأوصت الدراسة بضرورة دمج مفاهيم جودة الحياة في صياغة سياسات العمل، خصوصًا في بيئات العمل التي تتطلب التزامات طويلة. وتدعم هذه الدراسة بعد السعادة والتوازن الذي تسعى دراستك إلى معالجته.
10) الدراسة العاشرة: تناولت دراسة بعنوان "تفضيلات العمل المرن لدى الموظفين في العالم العربي – استطلاع FlexJobs مترجم (2020)" اتجاهات الموظفين في عدد من الدول العربية تجاه أنظمة العمل المرن، من خلال استطلاع شمل أكثر من 3000 موظف من دول خليجية ومغاربية. أظهر الاستطلاع أن حوالي 93% من المشاركين يفضلون نظام العمل عن بُعد أو المختلط، ويرون أنه يرفع من إنتاجيتهم، ويقلل التوتر، ويمنحهم قدرة أكبر على التوازن بين حياتهم المهنية والشخصية. كما تبين أن العاملين في القطاعات التقنية والتعليمية هم الأكثر تقبلًا لهذا النوع من النظم. هذه الدراسة، رغم أنها ليست أكاديمية بالكامل، فإنها تمثل مرآة للرأي العام، وتعكس توجّهًا حقيقيًا في بيئة العمل نحو تبني النماذج المرنة. ويمكن اعتبار نتائجها جزءًا من التمهيد النظري لفهم سياق الدراسة الحالية.
تعليق على الدراسات السابقة:
عند مراجعة الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، يتضح أن هناك اهتمامًا متزايدًا من قبل الباحثين العرب في السنوات الأخيرة بفهم تأثير بيئة العمل المرنة على كل من الإنتاجية والسعادة الوظيفية. وقد أظهرت معظم الدراسات أن نظم العمل المرن، بمختلف صورها، تترك أثرًا إيجابيًا ملحوظًا على الرضا الوظيفي وتحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، كما أن لها علاقة مباشرة أو غير مباشرة برفع مستوى الأداء الوظيفي. وتنوعت البيئات التطبيقية لهذه الدراسات بين القطاعات الحكومية، والتعليمية، والصناعية، والمصرفية، مما يضفي عليها ثراءً من حيث السياق والمقارنة.
إلا أن من أبرز الملاحظات على هذه الدراسات أنها ركزت غالبًا على أحد المتغيرين (إما الإنتاجية أو السعادة الوظيفية) دون الجمع بينهما في تحليل شامل. كما أن غالبية الدراسات اعتمدت على عينات عامة دون التركيز على بيئات العمل التقنية أو المؤسسات الرائدة في التحول الرقمي مثل شركة علم، وهو ما يخلق فجوة تطبيقية تسعى هذه الدراسة إلى معالجتها. إضافة إلى ذلك، فإن عددًا من الدراسات أغفلت دراسة أثر المتغيرات الوسيطة مثل الرضا، أو الانغراز الوظيفي، أو نوع الوظيفة، وهو ما يُضعف من التفسير السببي للعلاقة بين بيئة العمل المرنة والنتائج المرغوبة.
كما تختلف أدوات وأساليب التحليل من دراسة لأخرى، حيث استخدمت بعض الدراسات تحليل الانحدار، وأخرى اعتمدت على النمذجة الهيكلية أو التحليل الوصفي البسيط، ما يحد من إمكانية التعميم، ويؤكد الحاجة إلى دراسة ميدانية جديدة بمنهجية متكاملة تدمج بين التحليل الكمي والنظري، في بيئة عمل سعودية متقدمة تقنيًا.
بناءً عليه، فإن هذه الدراسة الحالية تسعى إلى سد هذه الفجوات من خلال اختبار العلاقة بين بيئة العمل المرنة والإنتاجية والسعادة الوظيفية في سياق تقني وإداري معًا، مما يعزز من القيمة العلمية والعملية للدراسة، ويضيف بعدًا نوعيًا للأدبيات العربية المعاصرة في هذا المجال.
ما يميز هذه الدراسة :
تتميّز هذه الدراسة بتركيزها على العلاقة التفاعلية بين بيئة العمل المرنة والإنتاجية والسعادة الوظيفية، في سياق واقعي ميداني على شركة "علم" بمدينة الرياض. وتأتي أهميتها من دمجها بين جانبين نفسي ومهني في آنٍ واحد، مع الاستفادة من نظريات حديثة مثل الدعم التنظيمي المدرك والدافع الذاتي. كما تسد الدراسة فجوة في الأدبيات العربية من خلال تسليط الضوء على بيئة العمل في السعودية، وتستند إلى مصادر علمية متنوعة عربية وأجنبية، مما يمنحها عمقًا أكاديميًا وتطبيقًا عمليًا يتماشى مع توجهات رؤية المملكة 2030 في تعزيز العمل المرن.
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