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ن لأبحاث الرّأي العامّ   معهد ب. ي. فولوسيل كوهي 

 الرأي العام
 2020تشرين أول  ،19صدار رقم إ

 

   والاستقلالية المرونة
 
 العامل  تجربة على تداعيات : العمل مكان ف

أور كونوٍفلوف، ياعيل بوركوفيتش، مرح سارجي، فادي كبهة، حِن مزراحي، سيجال ألون، -إيرينة

 عنات أورن 

 

ي إسرائيل وحول إمن أجل الحفاظ على 
ن
ت العديد من المؤسسات ف

ّ
كورونا، تبن

ْ
شاط الاقتصادي خلال أزمة ال

ّ
وظيف والن

ّ
ستمرارية الت

ي مكان العمل والعمل عن بٌعد. يجب التنويه بأن
ن
 لإتاحة المرونة ف

ً
 إ تم هالعالم نماذجًا مختلفة

ً
 ستخدام سياسة "العمل عن بُعد" مسبقا

ر أكثر مما نشهدعدة على مدار 
ّ
ي عام عقود، لكن بنطاق مصغ

ن
ّ إ، تم توقيع 2002ه اليوم. ف ي حاد الأوروب 

ّ
ي الات

ن
سياسة بخصوص تفاقيّةٍ ف

ي نصّت بتوصياتٍ 
ت 
ّ
 ,Future Mobility IL) تدريبهم وما شابهو حقوق العمّال و ظروف العمل  حولسياساتِ و العمل عن بعدٍ، ال

ول بالسّماح بسياساتِ عملٍ مرنةٍ. يتمّ الغرض من هذه الاتفاقيّة هو  . (2020
ّ
تباع هذه السياسة إتنظيم وتشجيع أصحاب العمل والد

ن من خلال توفث  نماذجٍ مختلفةٍ من المرونة لل ي إدارة المهام  وذلك من خلال منح  عاملي 
ن
ف الاستقلاليّة ف

ّ
ّ و الموظ ي

 ترتيب الجدول الزّمتن

ي مكان و  الشخصي 
ن
واجد ف

ّ
ي ساعات الت

ن
العمل من و  مكان العملأي إتاحة عدم الوصول إلى  . العمل والسّماح بالعمل عن بُعد المرونة ف

ل أو من  ن  . (Chang & van der Host, 2018) العمل عن بُعد  مراكز المثن

 

ي مكان العمل بتعزيز الرض
ن
خصية  من مكان العمل ا ترتبط أبعاد المرونة والاستقلالية ف

ّ
ن الحياة الش وازن بي 

ّ
عور بعدم الت

ّ
وتقليل الش

ي حالوالأسريّة والعمل، حت  
ن
ي عدد ساعات العمل ف

ن
غيث  ف

ّ
ظهر  (.OECD, n.d; Future Mobility IL, 2020;2019)מן,  عدم الت

ُ
ت

ي ذلك 
ن
ماذج المختلفة لسياسة العمل المرن، بما ف

ّ
 الن

ّ
ي هذا المجال بأن

ن
ل الأدبيّات البحثيّة ف ن نماذج العمل عن بُعدٍ والعمل من المثن

 لزيادة الانتاجيّة المنظماتيّة بنحو 
ً
 مهمّة

ً
ل وسيلة

ّ
فسث  لذلك هو قدرة ال16تشك

ّ
 بنماذج العمل من المكتب. الت

ً
على عمّال ٪، مقارنة

ييف بيئة عملهم مع 
ْ
حكم عن بعدٍ بعملهم وتك

ّ
ي إالت

ق بيئة عملٍ لأنفسهم الت 
ْ
وتتماشى مع عادات عملهم  تلائمتحتياجاتهم، وخل

 إو 
ّ
ت ال

ّ
شت

ّ
حكم بالت

ّ
ن عن بُعدٍ الت خصيّة والعائليّة. على سبيل المثال، يمكن للعاملي 

ّ
 حتياجاتهم الش

ّ
ي مكان العمل، مثل ال

ن
 ذيذي يحدث ف

 إلى ذلك، يمكن التقليل من ضياع الوقت ي
ً
ي مهام ستثماره إ يتمالذي )الوقت نتج عن المحادثات العرضيّة والمهام المفاجئة. إضافة

ن
ف

ي إنتاجيّة اللا تساهم 
ن
ي هدر مثل الزمن المُ  عامل(ف

ن
ي الاختناقات المروريّة وما إلى ذلك ف

ن
 Denbigh) السّفر إلى مكان العمل والوقوف ف
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2003 ;Herquet 1994). ن ظروف عمل ال  على ذلك، تقوم نماذج العمل عن بعدٍ بتحسي 
ً
ن علاوة الحفاظ على معنويّاتهم مع عاملي 

ر والقلق والاهتمام بصحّتهمو العالية خلال العمل 
ّ
وت
ّ
 . (Business Management Daily, 2010) النفسيّة  تقليل الت

 

ن تكثيف إنتشار ظاهرة العمل عن بُعد و ضوء على   ي هذا المقال إلى التنظيمات هتمام إالأبحاث و تركث 
ن
بنماذج العمل عن بعدٍ، نسْعى ف

ي مكان العمل. خلال القيام بهذا، سنسعى
ن
ع بالمرونة والاستقلاليّة ف

ّ
ي تتمت

ت 
ّ
ي إسرائيل ال

ن
ن المجموعات السّكانيّة ف  عرض الاختلافات بي 

ن متطلكيفية إلى دراسة   وافق بي 
ّ
ي مكان العمل على درجة الت

ن
ليّة تأثث  المرونة والاستقلاليّة ف ن ن متطلبات البيئة المثن بات مكان العمل وبي 

خصيّة والعائليّةإو 
ّ
 .حتياجات الحياة الش

 

ي مكان  
ن
ن أمورٍ عديدةٍ أخرى، المواقف تجاه المرونة والاستقلاليّة ف ، من بي 

ْ
حَصَت

َ
ي ف

ت 
ّ
يستند المقال على تحليل مسحٍ للمواقف ال

ي عام 
ن
و   2015العمل. تمّ جمع البيانات ف ن ) ISSP عكجزءٍ من مشى ( من قبل معهد ب. ي.  كوهي  ّ  الدولىي

ّ
برنامج المسح الاجتماعي

ي جامعة تل أبيب من
ن
. الغرض من هذا المقال هو تقديم  خلال لأبحاث الرّأي العامّ ف ن ن البالغي  عيّنة تمثيليّة لجميع السّكان الإسرائيليّي 

ي مكان العمل عث  تقديم تحليلٍ بخصوص نظرةٍ للوراء 
ن
ل هذا للبيانات السّابقة. نطمح عث  نشى هذا المقال ب مجال المرونة ف

ّ
 أن يٌشك

ي ظل  ال
ن
، وف ة بشكلٍّ عامٍّ ي المجال على مدار السّنوات الأخث 

ن
ي حدثت ف

ت 
ّ
ات ال غيث 

ّ
ي ضوء الت

ن
ٍّ محتملٍ ف  تحليل  الأساس لتحليلٍ مستقبلىي

 .أزمة الكورونا بشكلٍّ خاصٍّ 

 

   والاستقلاليّة المرونة
 
 العمل مكان ف

ي  والاستقلاليّة المرونة مستوى تقدير أجل من
ن
ذي العمل مكان ف

ّ
ه ال ي إسلائيل العمّال اختث 

ن
ن  المزجُ  تم   ،2015 سنةخلال  ف  ثلاثةِ  بي 

ي  أسئلةٍ 
ت 
ّ
ق ال

ّ
ي  الاستقلاليّة بأبعاد تتعل

ن
ي  الاستقلاليّةو  العمل ساعات تحديد ف

ن
ي  والمرونة العمل يوم تنظيم ف

ن
 إمكانيّة مع العمل يوم ف

غيّب
ّ
ي  صيغة مرفقة) العملعن  الت

ن
 المرونة والاستقلاليّة بحسب مجموع إجابات  المُجيبون  (.الملحق الأسئلة ف

ّ تمّ تعديل وتوزين مؤسرى

اوح على كل سؤال.    هذا يث 
ّ ن  المؤسرى ّ  بحيث ،9 إلى 1 بي  ّ  والاستقلاليّة المرونة نقص عن 1 الرقم قيمة تعث   عن 9 الرقم قيمة وتعث 

ي  والاستقلاليّة المرونة من عالٍ  مستوىً 
ن
 .العمل مكان ف

ل بلغ
ّ
ي  والاستقلاليّة المرونة درجة معد

ن
ن  العمل مكان ف ن  بي  ي  الإسرائيليي 

ن
 . (SD = 1.9)  5.5 -ـ ال يقارب ما 2015 عام ف

ً
 ذلك، إلى إضافة

ن  )P<0.05(771)=t ,5.07( إحصائية دلالة ذات اتفروق وجدت ساء بي 
ّ
ي  والرّجال الن

ن
 تحليل يكشف. والاستقلاليّة المرونة درجة ف

  البيانات
ّ
ٍ  بقدرٍ  يتمتعون الرّجال بأن   (M=5.87, SD=2.03) والاستقلاليّة المرونة من أكث 

ً
ي  بتلك مقارنة

ت 
ّ
ع ال

ّ
 النساء بها تتمت

(M=5.20, SD=1.69 .) 

ن  والاستقلاليّة المرونة من أعلى مستوى عن الإبلاغ تمّ  ذلك، على علاوة  ( M = 6.17، SD = 1.72) المدراء بي 
ً
 الإبلاغ تمّ  بما مقارنة

ن  عنه ن ال بي  ذين عاملي 
ّ
  إحصائية دلالة ذات اتالفروق هذه وُجدت(. M = 5.26، SD = 1.92) الإدارية المسؤوليات يفتقدون ال

)p<0.05, 6.65=((790t.)  
ّ
ي بالت

ن بأن هنالك تلاءم  وجدنا أعلاه، المذكور مع ماشى (  بي  ن و الجندر )النوع الإجتماعي  منصبٍ  إشغالبي 

ا(. ٪40) النساءنسبة  من أكثر ( ٪60) إداريّةٍ  مناصبٍ الذين يشغلون  الرّجالنسبة جدنا بأن و . إداريٍّ 
ً
 الرّجال يميل تحليل،هذا الل وفق

(. χ2 = 17.61، P <0.001) إحصائيّة دلالة ذات اتالفروقهذه  ووجدت النساء، منة أكث  بكثث  بنسب إدارية مناصبإشغال  إلى
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، بشكلٍ  ي  إداريّةٍ، مناصبٍ  إشغال إلى الرّجال يميل عامٍّ
ت 
ّ
ي  عاليةٍ  ستقلاليّةٍ إو  بمرونةٍ  تتمتع وال

ن
  العمل، مكان ف

ً
ساء مقارنة

ّ
ي  بالن

 لا اللواب 

عْن المناصب هذه يشغلن
ّ
ي  والاستقلاليّة المرونة من أقل مستوى من ويتمت

ن
 .العمل مكان ف

 

 العمل مكان متطلبات وبي    ةيخصّ شال والحياة العائلة متطلبات بي    مةءالملا 

ر أن الممكن من
ّ
ي  والاستقلاليّة المرونة غياب يؤث

ن
عور على العمل مكان ف

ّ
غط الش

ّ
ن  الملاءمة ونقص بالض  والحياة العائليّة الاحتياجات بي 

خصيّة
ّ
ن  للفرد، الش ، الضغط هذا. ومتطلباته العمل مكان حتياجاتإ وبي 

ٌ
ن  من ناتج  السّاعات عدد من الأخرى، العوامل من العديد بي 

عاون منظمة معطيات بحسب. أجرٍ  مقابل للعمل المخصّصة
ّ
نمية الاقتصاديّ  الت

ّ
ل بلغ  ،2015 لعام والت

ّ
 الأسبوعيّة العمل ساعات معد

ي 
ن
ي  بينما(. OECD Stats, n.d) أسبوعيّة ساعة 37 -ـ ال  للمنظمة المنتمية الدول ف

ن
غ قد إسرائيل، ف

ّ
 المُجيبون على الإستطلاع عن بل

 للعمل المخصّصة الأسبوعيّة اعاتالسّ  نسبة(. M = 39.72, SD = 13.5) ساعة 40 -ـ ل يصل معدلها أسبوعيّة عمل ساعات عدد

ّ  أجرٍ  مقابل ن  الموازنة على الفرد بقدرة تضن ن  العمل بي  خصيّة الاحتياجات وبي 
ّ
 هذه. بشكل خاص العائليّة والاحتياجاتبشكل عام  الش

اهرة
ّ
ّ  الظ  . وعائلاتهم الالعمّ  وصحة برفاهيّة تضن

ً
عاون منظمة تقوم لذلك، وفقا

ّ
نمية الاقتصاديّ  الت

ّ
ي  على الحكومات بتشجيع والت

ّ  تبتن

ي  المرونة سياسة
ن
ي  العمل مكان ف

ن
سهيل أجل من مؤسسات عدة ف

ّ
ن لمعاال الأهل على الت ي ي 

ن
د مواجهة ف

ّ
خلق التوازن و  العمل ساعات تعد

ن  ل حتياجاتوإ العمل حتياجاتإ بي  ن ي  سنقوم،(. OECD stats, n.d) والعائلة المثن
ن
ن  تجربة بعرض المقال، من الجزء هذا ف في 

ّ
 الموظ

ن  ي  الإسرائيليّي 
ن
ن  الموازنة ف ن  العمل مكان متطلبات بي  خصيّة حتياجاتهمإ وبي 

ّ
 .الش

 

لِبَ  لقد
ُ
ن على الإستطلاع  من ط ن  عن الإجابة المُجيبي   تعيق  العائليّة الحياةمتطلبات  مدىأي  إلى يتطرّق الأول: سؤالي 

ّ
ن  وازنالت  بي 

  ؤالالسّ  وبالمقابل، والبيت، العمل
ّ
ي الث
 تعيق  العمل متطلبات مدىأي  إلى يتطرّق ابن

ّ
ن  وازنالت  تقدير أجل من وذلك والبيت؛ العمل بي 

ن  وملاءمةٍ  موازنةٍ  بوجود الإحساس مستوى ن  العمل متطلبات بي   . والعائليّة ةالبيتيّ  الاحتياجات وبي 
ّ
ي بالت

  ذلك، مع ماشى
ُ
 من بَ لِ ط

ن  ة  تقديرالمُجيبي  لية الاحتياجات مننابعة  عاقةإ بوجود حساسهمإوتث  ن م بحسب العمل حتياجاتإ من أو المثن
ّ
ذي الإجابات سل

ّ
 ال

ّ  بحيث) 5 إلى 1 من يمتد ّ " مرّة ولا" الإجابة عن 1 الرقم قيمة تعث   " الإجابة عن 5 الرقم قيمة وتعث 
ً
 حساب تمّ  جيب ْمُ  لكلّ "(. دائما

ل
ّ
ن  عن لإجابته معد ل ذلك من نتج. معًا السؤالي 

ّ
ن  الموازنة على الإعاقة لدرجة شامل معد ل حتياجاتإ بي  ن ي  والعمل المثن

 ذكرها الت 

ن  والملاءمة التوازن عدم درجة بأن معناه بما(. SD = 1.01) 2.2 -ـ ال يقارب بما جيبون المُ  ل الأسرة حتياجاتإ بي  ن  حتياجاتوإ والمثن

ي  الفروقات فحص عند ذلك، على علاوة .منخفضة العمل ومكان الوظيفة
ن
ن  الموازنة مستوى ف ل بي  ن  ،الجندر  بحسب والعمل المثن

ن  الموازنة مستوى بأن وجدنا ل حتياجاتإ بي  ن ن و  المثن  أعلى يكن لم  (M = 2.249, SD = 1.037) الرجال لدى العمل مكان متطلبات بي 

ذي ذلك من إحصائية دلالة ذي بشكل
ّ
ن  اتقو الفر  فحص عند ولكن، . (M = 2.174, SD = 0.99) النساء لدى ال  عاقةإ درجةبي 

ن  الموازنة ن  العائلية، الحالة بحسب والعمل البيت بي  ي الموازنة  تبي ّ
ن
ن بأن درجة الإعاقة ف ل حتياجاتإ بي  ن  العزّاب لدى والعائلة المثن

ن  مع بالمقارنةمنخفضة أكثر  وجي  ن
 (. 1 جدول. )(F(2,785) = 8.299, p < .01)  المث 
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 من مكان العمل  االرض

 ت قد أعلاه، ذكره تمّ  كما
ّ
 ب الإحساسأبعاد  رؤث

ّ
ن  وترالت ن  العمل مكان متطلبات بي   المرونة فتقارإ جانب إلى ة،الشخصيّ  الاحتياجات وبي 

ي  والاستقلالية
ن
 OECD, n.d; Future; 2019)מן, عملهم مكان من الالعمّ  ارض مستوى على منالزّ  مرور خلال العمل، مكان ف

Mobility IL, 2020 .) 
ّ
ن  عند العمل مكان من اضالرّ  لمعد ي  الاسرائيليي 

ن
ّ  بحيث ؛(SD= 1.19) 7 من 5.5 كان 2015 عام ف  قيمة تعث 

ي " الاجابة عن 7 قمالرّ 
  راضن

ً
ن المُ  لدىمن مكان العمل  الرضا مستوى". جدا ن المُ  مع بالمقارنة أقل العزّابجيبي  ن جيبي  وّجي  ن

 أظهر. المث 

ّ  المتعدد الخطّي  الانحدار تحليل ي  ةوالاستقلاليّ  المرونة مستوى رتفاعإ مع يزداد العمل مكان من اضالرّ  بأن اتالمتغث 
ن
 العمل، مكان ف

 ضافإ
ً
ي  اضالرّ  رتفاعإ لىإ ة

ي  الوظيفن
ن
  الخطي  الانحدار تحليل أظهر ذلك، إلى إضافة. إداري مستوى من الوظيفة كون حال ف

ّ
 دالمتعد

 ّ ا العزّاب، بأن اتالمتغث 
ً
وّ  عن خلاف ن ،المث  ن   عملهم؛ مكان من قلأ ابرض للشعور يميلون جي 

ّ
  مع يرتفعمن مكان العمل  اضالرّ  وأن

ّ
 قدمالت

ي 
ن
ن المُ  وسط. العمر ف ، جيبي  ن ن بالمُ  مقارنةأعلى من مكان العمل  ارضنسبة  عن الإبلاغ تم المسلمي  ،و  اليهودجيبي  ن  غث  ال أو المسيحيي 

ن  ّ  يكن لم. حصائيةإ دلالة ذات البيانات هذه كل. لأي ديانة منتمي  (الجن مثل اتللمتغث    سنوات عددو  در )النوع الإجتماعي
ّ
 عليمالت

  نستنتج هنا من(. 2 جدول) العمل مكان من اضالرّ  على حصائيةإ دلالة ذو تأثث   ةالأسبوعيّ  العمل وساعات
ّ
  العوامل بأن

ّ
ي ال
  ت 

ّ
 على رتؤث

 و  عامللل الممنوحة والمرونة ةالاستقلاليّ  مستوى إلى تعود من مكان العمل ضا الرّ 
ّ
ي  ةالاداريّ  رجةالد

ن
. ةالاجتماعيّ  والحالة عمله مكان ف

  ذكر كما
ً
  لم ا،سابق

ّ
ّ  ةحصائيّ إ دلالة ذو تأثث   وجود ضحيت   سنوات وعدددر الجن اتللمتغث 

ّ
اضإ يمكن ولكن عليم،الت هم دتجسّ  فث   تأثث 

ّ  عث   مباسرى  غث   بشكل  ".ةالاداريّ  ةالمسؤوليّ " المتغث 

 

 تلخيص

ي  المحتملة للفرص ليّةأوّ  براعم أعلاه المعروض التحليل يُظهر
ن
ي  العمل مجال ف

ن
ي  ةوالاستقلاليّ  المرونة تأثث   الى ويشث   إسرائيل ف

ن
 مكان ف

  تجربة على العمل
ّ
ي و  ةالمستمرّ  الكورونا أزمة ضوء على. فالموظ

ل منو  عدبُ  عن العمل نماذج تبتن ن ي  المثن
ن
 ساتالمؤسّ  مختلف ف

ي تنظيمات وال
ن
ّ  والاقتصادالعمل  وقسّ  ف   ساتللمؤسّ التنظيمية  الفرص ضوء علىو  ،الاسرائيلىي

ّ
ي  اشئةالن

  هذهمن تبتن
ّ
على ما  ماذج،الن

ّ  والاقتصادالعمل  وقسّ  على بيتوجّ يبدو  ي  المماثلة العمل سياسات دمج ةكيفيّ  فحص الإسرائيلىي
ن
ي  القطاعات ف

  لا الت 
ّ
تيباتٍ  عتتمت  بث 

ي هذه ك عملٍ  وسياساتِ 
ن
ظهر. العمل مكان ف

ُ
ي  أنه أعلاه المعروضة البيانات ت

ن
ي  ةوالاستقلاليّ  بالمرونة الشعور كان ،2015 عام ف

ن
 مكان ف

هإ الذي العمل   ختث 
ّ
ي  فونالموظ

ن
ا إسرائيل ف

ً
 نسبي محدود

ً
 وفق ختلفإو  ،ا

ً
كة أجرته ستطلاعإ أظهر. ةالإداريّ  المناصب إلى للانتماء ا  سرى

Future Mobility IL ة خلال ن  الكورونا جائحة فث    المديرين كبار بي 
ّ
 عدبُ  عن العمل نماذج تاحواأ الذين العمل أصحاب نسبة بأن

ن المُ  من ٪66 حوالىي  أشار بالمقابل،. ٪37 حوالىي  وتبلغ منخفضة، ن  الكاملة العودة بعد حت   أنه إلىجيبي   بأنهم الجائحة، بعد ما للروتي 

ي  سيستمرون
ن
  هذه ضوء  على(. Future Mobility IL, 2020) عدبُ  عن العمل سياسة ف

ّ
اتٍ  سيواجه العمل عالم أن يبدو تائج،الن  تغيث 

ي 
ن
ات، هذه تنفيذ يجلب أن يمكن. ةوالاستقلاليّ  المرونة مجال ف   أعلاه، عرضناها كما التغيث 

ً
ي  فقط ليست ثمارا

ن
 على المؤسسات قدرة ف

ي  ستمراريتهاإ على الحفاظ
ن
  ف

ّ
 أيض وانما وظيف،الت

ً
ي  ا
ن
  تشجيع على قدرتها ف

ّ
  على فيهاموظ

ّ
ن  مجالد  ومتطلبات ةالشخصيّ  حتياجاتهمإ بي 

 سياسات لتقبّ  من ةالرئيسيّ  النتيجة الأرجح، وعلى يبدو، كما أعلاه، المعروضة النتائج ضوءعلى . وحكيمٍ  ناجعٍ  بشكلٍ  العمل مكان

 من مكان العمل وسط العمًال.  اضالرّ  زيادة هي  عدبُ  عن العمل
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 ملحق منهج   
 

ن إ - 1جدول  ي مستوى التوازن بي 
ن
ل والأسرة و إ ختلافات ف ن  حتياجات مكان العمل إحتياجات المثن

 
 

Married Separated/divorced/widowed Never married/single 

M 2.29 2.07 1.90 

SD 0.97 1.11 1.05 

F(2,785) = 8.299, p < .01 

 

 

 من مكان العمل وسائط الانحدار الخطي )الأخطاء المعياريّة( للتنبؤ بمستوى الرضا  – 2جدول 
 

 b 

(STE) 

 4.352 ثابت

(جن  ns0.139( 0.092) در )نوع إجتماعي

 0.007*( 0.004) جيل

 ns0.014( 0.015) سنوات التعليم

 0.107 **(.0240)  والاستقلاليةمستوى المرونة 

، أرامل ن ، مطلقي  ن  -.ns0660 (.1440)  منفصلي 

 -.2580 *(.1320)  عزّاب

ن لأي ديانة  ns0.191( 0.386) الغث  منتمي 

ن   ns0.316( 0.179) مسيحيي 

ن   0.642**( 0.124) مسلمي 

 -.ns0040 (.0030)  ساعات العمل الأسبوعيّة

 0.297*( 0.099) داريّةإمسؤولية 
2R 11.2 

وجون، يهودp<0.05 **p<0.01*:  ملاحظة ن  ; المجموعة المرجعية: مث 

 

 

  مكان العمل: أ
 
 المرونة والاستقلالية ف

ّ
 سئلة مؤشّ

 

د بها ساعات البداية والنهاية ليوم عملك؟ 
َّ
  تحد

 أي جملة تصِف بشكل أفضل الطريقة الت 
د من قِبَل المشغل 1

 
هم بنفس  . أوقات البداية والنهاية تحد  ولا أستطيع تغيي 

2 ،  ات معيّنةيبمحدود. أستطيع أن أقرر بأي ساعة ابدأ وبأي ساعة أنهي عملىي
 بتحديد مت  أبدأ ومت  أنهي العمل أنا حر بشكل مطلق. 3

 
نظيم يوم عملك؟ 

َ
تيب المهام()للمستطلع: أي جملة تصِف بشكل أفضل كيف يتم ت  القصد لث 

 بأن أقرر كيف أنظم يوم عملىي  . أنا حر1
 ، بمحدوديات معينةأن أقرر كيف أنظم يوم عملىي  أستطيع. أنا 2
 بأن أقرر كيف أنظم يوم عملىي  . أنا غي  حر3
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 عائلية؟إلى أي مدى من الصعب أن تخرج لساعة أو لساعتي   خلال وقت العمل من أجل أن تقوم بمعالجة أمور شخصيّة أو 
ا1

ً
 . غث  صعب بتات

 . غث  صعب إلى حد ما2
 . صعب إلى حد ما3
ا4

ً
 . صعب جد
 

 
ل والأشة و إمؤشّ التوازن بي      مكان العملإحتياجات المي  

 
 حتياجات الوظيفة ف

 
 ...
ّ
ة تشعر بأن  بأي وتث 

 
 دائمًا

ات  بفث 
 متقاربة

ا
ً
 أحيان

ات  بفث 
 متباعدة

 ولا مرّة

طلبات عملك تعيق حياتك 
 العائلية

5 4 3 2 1 

طلبات عائلتك تعيق عملك أو 
 وظيفتك

5 4 3 2 1 

 

 
 

 مراجعالقائمة 
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