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	1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
	المقدمة
	تعد جودة حياة العمل من المفاهيم الحديثة التي اكتسبت اهتمامًا متزايدًا في إدارة الموارد البشرية والتنمية التنظيمية. يشير هذا المصطلح إلى مجموعة من الظروف والممارسات التي تهدف إلى تحسين بيئة العمل، وجعلها أكثر إيجابية وإنتاجية للموظفين. تشمل جودة حياة ا...
	تحسين جودة حياة العمل له أهمية كبيرة للمنظمات، حيث تؤثر بشكل مباشر على معدلات الغياب، ورضا الموظفين، ومستوى الإنتاجية. لذا، يجب على المنظمات العمل على توفير مستويات عالية من جودة حياة العمل لضمان جذب الموظفين والاحتفاظ بهم. العناية بالموظفين تشمل تحسي...
	المنظمات تمثل أداة حيوية في المجتمعات الإنسانية المعاصرة، حيث يمثل العنصر البشري فيها حجر الأساس. التفاعلات المختلفة التي يتبناها الأفراد في بيئة العمل تؤثر بشكل كبير على فعالية المنظمة. لتحقيق النجاح، يجب على المنظمات تنمية وتحفيز السلوك الإبداعي بين...
	شهدت العقود القليلة الماضية تطورات غير مسبوقة بسبب التقدم العلمي والتكنولوجي، وخاصة في التنظيم المؤسسي. أدت هذه التطورات إلى ظهور نظريات جديدة تهدف إلى تحسين التعامل مع العنصر البشري في عمليات الإنتاج سواء في المنظمات الخاصة أو العامة، إنتاجية كانت أم...
	استجابة للتنافسية العالية والحاجة إلى المرونة والإبداع، أصبحت المنظمات تتبنى أساليب حديثة لتنظيم العمل تعتمد على توظيف الأفراد المتميزين بالمهارات العالية والخبرات الكافية. خلقت هذه المستجدات تحديات للأفراد العاملين؛ فهم في بحثهم عن الاستقرار والأمان ...
	تسعى المنظمات المعاصرة إلى تحقيق التوازن بين حاجاتها وحاجات ورغبات الأفراد العاملين فيها من خلال إيجاد الوسائل المناسبة لجعل العمل أكثر إشباعاً لتلك الحاجات، مما ينعكس إيجابياً على الراحة النفسية للفرد وسلوكياته في العمل، وبالتالي على مستوى أدائه. تعت...
	نظام العمل المرن يمثل تحولًا جديدًا عن النماذج السابقة في أنظمة العمل والأجور، حيث يخلق فكرة وآلية عمل حديثة. في النظام التقليدي، يتم تحديد ساعات العمل اليومية التي يعملها الموظف خلال أيام العمل، وهذا قد لا يتناسب مع الحاجات المتغيرة والضغوط المتزايدة...
	يسمح هذا النظام المبتكر بتحديد أجرة بالساعة، وبالتالي يمكن للعامل العمل لساعات إضافية تتناسب مع إمكانياته وجهوده، دون الحاجة إلى التزام طويل المدى قد لا يتناسب مع متغيرات الطلب على العمل. يُعرف هذا النهج بـ "نظام العمل المرن"، ويعد واحدًا من الأساليب ...
	تبنت منظمات عالمية مثل منظمة العمل الدولية (ILO) ومنظمة التعاون الاقتصادي والتنمية (OECD) ترتيبات العمل المرن كوسيلة للمساعدة في تحقيق التوازن الفعّال بين العمل وحياة الفرد. لقد أظهرت الدراسات أن فوائد ترتيبات العمل المرن لا تقتصر على الجوانب الاقتصاد...
	وفقا ل (Euro found (2016 ) ، تبين أن حق العمال في طلب تغييرات في أوقات العمل أو مكان العمل، بما في ذلك مقدمي الرعاية، والأشخاص ذوي الإعاقة، والعمال المسنين، والآباء، والعاملين الذين يتلقون تعليمًا أو تدريبًا، يسهم في تحسين جودة الحياة. وعلى الرغم من أ...
	استراتيجية العمل المرن تهدف إلى منح الموظفين حرية أكبر في تنظيم أوقات عملهم لتحقيق زيادة في الأداء. في عام 2004 أجري مسح للشركات في 21 دولة أوروبية، حيث أظهر أكثر من نصف أصحاب العمل أنهم اعتمدوا هذه الترتيبات لتحسين مستوى الأداء. .( Riedmann et al. 2006)
	مشكلة البحث
	أهمية الدراسة
	1. زيادة الرضا الوظيفي:
	- يساهم العمل المرن في تمكين الموظفين من تحقيق توازن أفضل بين حياتهم الشخصية والمهنية، مما يزيد من رضاهم الوظيفي ويقلل من مستويات التوتر والإرهاق Euro found (2016).
	2. تحسين الإنتاجية:
	- يوفر العمل المرن مرونة في تنظيم الوقت، مما يمكن الموظفين من زيادة إنتاجيتهم من خلال العمل في الأوقات التي يشعرون فيها بأقصى كفاءتهم (Karan & Noble, 2007).
	3. جذب والاحتفاظ بالمواهب:
	- تعتبر ترتيبات العمل المرن جذابة للموظفين الموهوبين الذين يبحثون عن بيئة عمل تلبي احتياجاتهم الشخصية والمهنية، مما يساعد الشركات في جذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها (Croucher et al., 2013).
	4. تعزيز الصحة النفسية:
	- يسهم العمل المرن في تحسين الصحة النفسية للموظفين من خلال تقليل الضغط النفسي وتعزيز الشعور بالتحكم في الحياة اليومية (ILO, 2020).
	5. الاستجابة للتغيرات الاقتصادية والتكنولوجية:
	- يساعد العمل المرن المنظمات على التكيف مع التغيرات السريعة في الأسواق والتكنولوجيا، مما يعزز من قدرتها التنافسية (OECD, 2020).
	على المستوى النظري:


	"استكشاف كيفية تأثير نظام العمل المرن على جودة حياة العمل لدى الموظفين"
	الأهداف الفرعية :
	تحديد تأثيرالعمل المرن على التوازن بين الحياة الشخصية والعمل لدى موظفين شركة راما .
	تحديد تأثيرات العمل المرن على إنتاجية الموظفين في شركة راما .
	تحديد تأثير العمل المرن على شركة راما من الناحية الاقتصادية.
	فرضيات البحث :
	• الفرضية الرئيسية H:
	العمل المرن يؤدي الى تحسين جودة حياة العمل لدى الموظفين.
	• الفرضية الفرعية الأولى Ha:
	العمل المرن يسهم في تحسين التوازن بين الحياة الشخصية والعمل لدى الموظفين.
	• الفرضية الفرعية الثانية Hb:
	العمل المرن يسهم في تحسين جودة العمل والابتكار بين الموظفين
	• الفرضية الفرعية الثالثة Hc:
	العمل المرن يخفض تكاليف التشغيل للشركة .
	رسم نموذج البحث :
	الدراسة الميدانية:
	تعد مجموعة راما الطبية أكبر المجموعات الطبية المتخصصة في مجال طب الأسنان والتجميل فى الشرق الأوسط، وتضم تحت مظلتها عدد من العلامات التجارية تشمل أكثر من 40 فرع علاجي يقدم أفضل خدمة ورعاية طبية للعملاء من خلال توفير أحدث ما توصل إليه العالم من تكنولوجي...
	قيمها تتمحور حول الالتزام بالجودة، والابتكار، والنزاهة، والاهتمام بالعملاء.
	تسعى دائماً لتحقيق التميز في كل ما تقدمه من خدمات وتحرص على تبني أحدث التقنيات والابتكارات في مجال الرعاية الصحية التجميلية. تؤمن بالنزاهة والشفافية في تعاملاتها، وتعمل بجد لبناء علاقات ثقة متينة مع عملائها. ما أن تقديم الرعاية الشخصية والاهتمام بأدق ...
	تحرص شركة راما على توفير خدماتها بأعلى درجات الجودة وذلك من خلال:
	استخدام أحدث التقنيات: تعتمد على أحدث الابتكارات والتكنولوجيا الطبية في تقديم خدماتنا.
	فريق طبي متميزت على توفير فريق من الأطباء والمختصين ذوي الخبرة والكفاءة العالية.
	أسعار تنافسية : تقدم خدماتها بأسعار تناسب الجميع، مع الحفاظ على الجودة العالية.
	- سلامة المرضى : تلتزم بأعلى معايير السلامة في جميع العلاجات والإجراءات.
	رضا العملاء: تسعى لتحقيق رضا عملائها من خلال تقديم تجربة علاجية متميزة وشخصية.
	التطوير المستمر : تلتزم بالتدريب المستمر لفريقنا الطبي لمواكبة أحدث التطورات في مجال الرعاية الصحية التجميلية.
	منهجية البحث:

	هيكل المشروع المقترح
	•الفصل الأول: المقدمة
	• الفصل الثاني: الإطار النظري
	• الفصل الثالث: منهجية البحث
	• الفصل الرابع: التحليل الإحصائي
	• الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة
	"الفصل الثاني: الدراسات السابقة"
	المقدمة :
	مع التحولات الحديثة في بيئة العمل وتزايد الاهتمام بسلامة الموظفين ورفاهيتهم، أصبح العمل المرن موضوعًا محوريًا في الدراسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية. يُعرف العمل المرن بأنه الترتيبات التي تمنح الموظفين حرية أكبر في اختيار كيفية وأين ومتى يقومون ب...
	يركز هذا البحث على دراسة تأثير العمل المرن على جودة حياة العمل من خلال مراجعة الأدبيات السابقة وتحليل النتائج المستخلصة من دراسات مختلفة. لا تقتصر الأبحاث في هذا المجال على تحديد الفوائد فحسب، بل تتناول أيضًا التحديات والسلبيات المحتملة، مما يتيح تقدي...
	تبرز أهمية هذا النوع من الدراسات من حيث أنها توفر بيانات موثوقة وأدلة عملية تساعد صانعي القرار في الشركات والحكومات. فهي تسهم في فهم تأثير العمل المرن على أداء الموظفين وصحتهم النفسية والجسدية، بالإضافة إلى تأثيره على الإنتاجية والكفاءة داخل المؤسسات ...
	على الجانب الآخر، تشير بعض الدراسات إلى أن ترتيبات العمل عن بُعد قد تؤدي إلى تأثيرات سلبية على التفاعل الاجتماعي والتعاون بين أعضاء الفريق، مما يستدعي موازنة دقيقة بين مزايا وعيوب هذه الأنواع من ترتيبات العمل (Troup & Rose, 2012). ومن هنا تأتي أهمية ف...
	نظرة عامة على متغيرات البحث :
	يهدف البحث إلى دراسة تأثير العمل المرن على جودة حياة العمل من خلال تحليل مجموعة من المتغيرات الرئيسية التي تؤثر في هذه العلاقة. يمكن تصنيف المتغيرات المستخدمة إلى ثلاث فئات رئيسية: المتغيرات المستقلة، المتغيرات التابعة، والمتغيرات الوسيطة.
	1. *المتغير المستقل :
	- *أنواع ترتيبات العمل المرن*: تشمل هذه المتغيرات أشكال العمل المرن المختلفة مثل العمل عن بُعد، جداول العمل المرنة، والعمل بدوام جزئي. سيتم تحليل تأثير كل نوع من هذه الترتيبات على جودة حياة العمل، حيث يُفترض أن هذه الترتيبات تمنح الموظفين مرونة أكب...
	2. *المتغير التابع :
	- *جودة حياة العمل*: يُقصد بها مستوى رضا الموظف عن التوازن بين العمل والحياة الشخصية، والإجهاد المرتبط بالعمل، والرضا الوظيفي بشكل عام. سيتم قياس هذه المتغيرات باستخدام استبيانات معيارية تُعنى بتقييم الرضا الوظيفي والرفاهية الشخصية (Kossek & Michel...
	المتغير المستقل (العمل المرن ):
	في ظل التحولات المستمرة في عالم الأعمال والتغيرات الكبيرة التي طرأت على بيئة العمل، أصبح "العمل المرن" أحد المفاهيم الأساسية التي تبنتها العديد من المؤسسات لتحسين الإنتاجية وتعزيز رضا الموظفين. مع تصاعد أهمية التوازن بين الحياة الشخصية والعمل، بدأت ال...
	تعريف العمل المرن
	يُعرف العمل المرن بأنه ترتيبات العمل التي تمنح الموظفين حرية أكبر في تحديد كيفية، وأين، ومتى يقومون بعملهم. تشمل هذه الترتيبات أشكالًا متعددة مثل العمل عن بُعد، الجداول الزمنية المرنة، والعمل بدوام جزئي. يُعتبر العمل المرن وسيلة لتلبية الاحتياجات المت...
	تطور مفهوم العمل المرن
	بدأ مفهوم العمل المرن في الظهور بشكل ملحوظ خلال أواخر القرن العشرين، مدفوعًا بالتطورات التكنولوجية والتغيرات الديموغرافية في القوى العاملة. مع تزايد الاعتماد على التكنولوجيا الرقمية، أصبح من الممكن للموظفين العمل من أي مكان وفي أي وقت. كما ساهمت التحو...
	في البداية، كانت ترتيبات العمل المرن تُعتبر امتيازًا للموظفين المتميزين أو وسيلة لجذب الكفاءات العالية. ومع مرور الوقت، أدركت الشركات أن العمل المرن يمكن أن يكون استراتيجية فعّالة لزيادة الإنتاجية وتحسين رضا الموظفين، مما أدى إلى انتشار تطبيقه على نطا...
	أبعاد العمل المرن :
	1. *البعد الزماني*
	- يشير إلى مرونة ساعات العمل، حيث يُسمح للموظفين بتحديد أوقات بداية ونهاية يوم عملهم. هذا البعد يساعد في تحقيق توازن أفضل بين التزامات العمل والحياة الشخصية، ويقلل من التوتر الناجم عن الالتزام بجداول زمنية صارمة.
	2. *البعد المكاني*
	- يتعلق بمكان أداء العمل، حيث يُمكن للموظفين العمل من أماكن متنوعة مثل منازلهم أو أي موقع آخر خارج المكتب. يُساهم هذا البعد في تقليل التكاليف المرتبطة بالمكاتب التقليدية ويوفر مرونة أكبر للموظفين، خاصةً في المناطق التي تشهد ازدحامًا مروريًا أو تبعد...
	3. *البعد التنظيمي*
	- يتعلق بكيفية تنظيم العمل وتوزيع المهام. يمكن أن يشمل هذا البعد العمل بنظام الفرق المرنة أو توزيع العمل بناءً على النتائج بدلاً من الساعات. يسهم هذا البعد في تعزيز الإنتاجية من خلال تمكين الموظفين من العمل وفقًا لقدراتهم واحتياجاتهم الفردية (Shock...
	نظريات العمل المرن
	. *نظرية توازن الحياة والعمل*
	- تشير هذه النظرية إلى أن العمل المرن يساهم بشكل كبير في تحقيق توازن بين الحياة الشخصية والمهنية. من خلال تقليل التوترات المرتبطة بالعمل وتوفير المزيد من الوقت للأنشطة الشخصية، يسهم العمل المرن في تحسين جودة الحياة بشكل عام (Kossek & Michel, 2010).
	2. *نظرية التوافق الاجتماعي*
	- تفترض هذه النظرية أن العمل المرن يمكن أن يؤدي إلى تقليل التفاعل الاجتماعي بين الموظفين، مما قد يؤثر سلبًا على روح الفريق والتعاون. ومع ذلك، فإنها تشير أيضًا إلى أن الدعم التنظيمي يمكن أن يخفف من هذه التأثيرات السلبية من خلال تعزيز بيئة عمل شاملة ...
	3. *نظرية التحفيز الذاتي*
	- تعتمد هذه النظرية على فرضية أن الموظفين الذين يتمتعون بمرونة في العمل يكونون أكثر تحفيزًا وإنتاجية. إذ أنهم يشعرون بالسيطرة على بيئة العمل الخاصة بهم، مما يزيد من رضاهم الوظيفي والتزامهم تجاه المنظمة (Allen, Johnson, Kiburz, & Shockley, 2013).
	المتغير التابع (جودة حياة العمل) :
	تعتبر جودة حياة العمل من المواضيع المهمة التي تحظى باهتمام الباحثين والممارسين في مجال إدارة الموارد البشرية، حيث تعكس مدى رضا الموظفين عن حياتهم المهنية ومدى قدرتهم على تحقيق توازن بين حياتهم المهنية والشخصية. في هذا البحث، سنستعرض تعريف جودة حياة ا...
	تعريف جودة حياة العمل
	جودة حياة العمل تُعرّف على أنها مجموعة من الشروط والظروف التي تؤثر على حياة الموظف في العمل وتشمل عوامل مثل الأمان الوظيفي، فرص النمو والتطوير المهني، الرضا عن العمل، التوازن بين الحياة الشخصية والعمل، والدعم الاجتماعي داخل بيئة العمل (الزهراني، 2016)...
	تطور مفهوم جودة حياة العمل
	تطور مفهوم جودة حياة العمل عبر العقود الماضية ليصبح جزءًا لا يتجزأ من استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات. في البداية، ركزت الدراسات على الجوانب المادية للعمل مثل الرواتب والمزايا، ولكن مع مرور الوقت، توسع التركيز ليشمل العوامل النفسية والاج...
	شهدت العقود الأخيرة تحولًا نحو رؤية شاملة لجودة حياة العمل، حيث أصبحت المؤسسات تدرك أن رفاهية الموظفين تلعب دورًا حاسمًا في تحقيق أهدافها التنظيمية. هذا التحول جاء نتيجة للعديد من الدراسات التي أثبتت أن تحسين جودة حياة العمل يؤدي إلى زيادة الولاء التن...
	أبعاد جودة حياة العمل
	1. *الأمان الوظيفي*
	- يُعد الأمان الوظيفي من أهم الأبعاد التي تؤثر على جودة حياة العمل، حيث يشعر الموظفون بالاستقرار والاطمئنان عندما يكونون واثقين من استمرارية عملهم. هذا البعد يؤثر بشكل مباشر على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي (السويدان، 2017).
	2. *التوازن بين الحياة الشخصية والعمل*
	- يُشير هذا البعد إلى قدرة الموظف على تحقيق توازن بين التزاماته المهنية وحياته الشخصية. يعتبر هذا التوازن ضروريًا للحفاظ على الصحة النفسية والجسدية للموظفين، وبالتالي تحسين أدائهم وإنتاجيتهم (الشمري، 2020).
	3. *بيئة العمل*
	- تشمل بيئة العمل العوامل المادية مثل جودة المكاتب والمعدات، بالإضافة إلى العوامل النفسية مثل العلاقات بين الموظفين والدعم المقدم من الإدارة. بيئة العمل الإيجابية تحفز الموظفين وتزيد من إنتاجيتهم (الطويل، 2015).
	4. *فرص النمو والتطوير المهني*
	- يشمل هذا البعد فرص التدريب والتطوير المهني التي توفرها المؤسسة للموظفين، مما يمكنهم من تحسين مهاراتهم وزيادة فرص الترقية. الموظفون الذين يشعرون بأن لديهم فرصًا للنمو داخل المؤسسة يكونون أكثر رضًا والتزامًا بأعمالهم (السبيعي، 2019).
	نظريات جودة حياة العمل
	1. *نظرية هيرزبرغ للعوامل المحفزة*
	- قدم فريدريك هيرزبرغ نظرية العوامل المحفزة والتي تشير إلى أن هناك عوامل معينة في بيئة العمل تساهم في تحفيز الموظفين وتزيد من رضاهم الوظيفي، مثل التقدير، الإنجاز، والمسؤولية. على الجانب الآخر، هناك عوامل إذا لم تكن متوفرة قد تؤدي إلى عدم الرضا مثل ...
	2. *نظرية التوازن بين العمل والحياة*
	- تفترض هذه النظرية أن جودة حياة العمل تعتمد بشكل كبير على قدرة الموظف على تحقيق توازن بين متطلبات العمل واحتياجات الحياة الشخصية. يشير الباحثون إلى أن هذا التوازن يمكن أن يؤدي إلى تحسين الرضا الوظيفي وتقليل مستويات التوتر (الشمري، 2020).
	3. *نظرية العدالة التنظيمية*
	- تُركز هذه النظرية على شعور الموظف بالعدالة في بيئة العمل، سواء من حيث توزيع المهام والمكافآت أو من حيث التفاعل مع الإدارة. الموظفون الذين يشعرون بالعدالة في عملهم يكونون أكثر رضا والتزامًا (الزهراني، 2016).
	تحليل العلاقة بين تأثير العمل المرن على جودة حياة العمل يتطلب دراسة شاملة للعوامل المؤثرة في هذه العلاقة، مع الاستناد إلى الدراسات السابقة لاستكشاف الأنماط، الصراعات، والفجوات في هذا المجال. فيما يلي خطة توضح كيفية تنفيذ هذا التحليل:
	*تحليل الدراسات السابقة:
	الأنماط :
	*فوائد العمل المرن*: أظهرت العديد من الدراسات أن العمل المرن يساهم بشكل كبير في تحسين جودة حياة العمل من خلال تعزيز رضا الموظفين، تقليل مستويات الإجهاد، وتحسين التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية.
	- في دراسة أُجريت، وجد الباحث أن العمل المرن ساهم في تعزيز جودة الحياة الوظيفية للموظفين في القطاع الحكومي في المملكة العربية السعودية.
	- أظهرت دراسة لـ Hill وآخرين (2008) أن العمل المرن يقلل من التوتر بين العمل والحياة الشخصية ويزيد من رضا الموظفين.
	الصراعات :
	- *التحديات التنظيمية*: هناك صراعات تتعلق بالتنظيم، مثل صعوبة التنسيق بين الفرق أثناء العمل عن بُعد، وصعوبات في مراقبة أداء الموظفين.
	- أشارت دراسة إلى أن المديرين يواجهون صعوبات في تقييم أداء الموظفين الذين يعملون بمرونة.
	- أفاد تقرير لـ Allen وآخرين (2013) أن بعض الشركات تواجه تحديات في مراقبة إنتاجية الموظفين وتحديد المسؤوليات عند العمل عن بعد.
	الفجوات :
	- *نقص البحث في بعض القطاعات*: لا يزال هناك نقص في الدراسات حول تأثير العمل المرن على جودة حياة العمل في قطاعات معينة مثل الصناعات الثقيلة أو في الدول النامية.
	- أظهرت دراسة لـ Shockley & Allen (2012) وجود فجوة في البحث المتعلق بتأثير العمل المرن في القطاعات التقليدية.
	- لا توجد دراسات كافية في العالم العربي تناولت تأثير العمل المرن في القطاعات التقليدية مثل التصنيع.
	*النتائج والمناقشة:*
	- *تأثير العمل المرن على جودة حياة العمل*: يجب دراسة ما إذا كان العمل المرن يعزز جودة حياة العمل في جميع الظروف، أو ما إذا كانت هناك استثناءات تعتمد على القطاع، الثقافة التنظيمية، أو العوامل الجغرافية.
	- *التوصيات*: بناءً على التحليل، يمكن تقديم توصيات للشركات حول كيفية اعتماد سياسات العمل المرن بطريقة تدعم تحسين جودة حياة العمل.
	الخاتمة :
	الدراسات السابقة تشير بوضوح إلى أن العمل المرن له تأثير إيجابي ملحوظ على جودة حياة العمل. فيما يلي أهم النتائج:
	1. *زيادة الرضا الوظيفي*: العمل المرن يعزز رضا الموظفين عن وظائفهم من خلال منحهم الحرية في إدارة وقتهم ومكان عملهم، مما ينعكس إيجابياً على رضاهم العام عن بيئة العمل.
	2. *تحسين التوازن بين العمل والحياة الشخصية*: العمل المرن يساعد الموظفين على تحقيق توازن أفضل بين حياتهم المهنية والشخصية، مما يقلل من التوتر والضغوط المرتبطة بالعمل.
	3. *تقليل مستويات الإجهاد*: مرونة العمل تساهم في تقليل مستويات الإجهاد والتوتر، حيث يتمكن الموظفون من تنظيم جداولهم بما يتماشى مع احتياجاتهم الشخصية والأسرية.
	4. *زيادة الإنتاجية*: هناك أدلة على أن العمل المرن يمكن أن يؤدي إلى زيادة الإنتاجية نتيجة للرضا الوظيفي وانخفاض مستويات الإجهاد.
	5. *التحديات التنظيمية*: في المقابل، أشارت بعض الدراسات إلى وجود تحديات تنظيمية، مثل صعوبة التنسيق بين الفرق وإدارة الأداء عند العمل عن بُعد.
	مناقشة الآثار المستقبلية للبحث:*
	1. *توسيع النطاق الجغرافي والقطاعي*: هناك حاجة لمزيد من الدراسات التي تستهدف قطاعات تقليدية ومناطق جغرافية غير مدروسة بشكل كافٍ، مثل الصناعات الثقيلة والدول النامية.
	2. *استكشاف تأثيرات غير مباشرة*: ينبغي على الأبحاث المستقبلية أن تستكشف كيف يمكن للمرونة في العمل أن تؤثر على الجوانب الأخرى من حياة الموظفين مثل صحتهم النفسية والجسدية على المدى الطويل.
	3. *دراسة تأثيرات العمل المرن في الظروف الاستثنائية*: من المهم استكشاف تأثير العمل المرن في الظروف الاستثنائية مثل الأزمات الصحية أو الاقتصادية، وكيف يمكن أن يؤثر على الاستدامة التنظيمية وجودة حياة العمل.
	*المساهمات الإجمالية للبحث في هذا المجال:
	1. *توضيح العلاقة بين العمل المرن وجودة حياة العمل*: البحث الحالي يعمق فهمنا للعلاقة بين العمل المرن وجودة حياة العمل، مما يساعد الشركات في اتخاذ قرارات مستنيرة حول كيفية تبني سياسات العمل المرن.
	2. *تسليط الضوء على الفجوات البحثية*: من خلال استعراض الدراسات السابقة، يحدد البحث الفجوات القائمة في المعرفة، مما يوجه الباحثين المستقبليين نحو مجالات جديدة للدراسة.
	3. *تقديم توصيات عملية للشركات*: البحث يقدم توصيات قابلة للتنفيذ للشركات حول كيفية تحسين جودة حياة العمل من خلال تبني نماذج العمل المرن، مع الأخذ في الاعتبار التحديات المحتملة.
	4. *دعم تطوير سياسات العمل المرن*: يساهم البحث في تطوير سياسات العمل المرن التي تعزز من رضا وإنتاجية الموظفين، وتدعم التوازن بين العمل والحياة الشخصية في بيئات العمل المختلفة.
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