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 (91-)كوفيدخلال جائحة  الأردنوالتصميم الهندسي( في 

 :إعداد
 علا عيسى محمود الخطيب 

  :إشراف
 فايز البدريالدكتور 

 الملخص

في  نإنتاجية الموظفي علىعن بعد قياس أثر تطبيق العمل  إلىالدراسة بشكل أساسي  تهدف
ولتحقيق هدف الدراسة  (.19-خلال جائحة )كوفيدستشارات والتصميم الهندسي( القطاع الهندسي )الا

م التأكد التي ت ةستبانالاة بثلداة الدراسة المتمتطوير أو  "التحليليالوصفي  الكمي" المنهجاستخدام تم 
من العاملين في القطاع الهندسي فردا ( 381تكونت عينة الدراسة من )قد و  .من صدقها وثباتها

 وعاملة من المتخصصين الممارسين لعملهم في عاملا 11111 والمؤلف مما يزيد على يالأردن
وقد أشارت  ."البسيطه العشوائية" العينهمن خلال ارهم يتم اخت القطاع خلال الفترة الزمنية للدراسة،

بنية لمجالات سياسة العمل عن بعد )ا قدرجة موافقة مرتفعة حول تطبي وجود إلىنتائج الدراسة 
قطاع ( في الالعمل ساعات مرونةو ، النفسي والاجتماعيلتوازن ا، التحتية لتكنولوجيا المعلومات

أشارت و ا كم .نتاجية الموظفينمستوى إ)تغير/ارتفاع( ، وكذلك درجة موافقة مرتفعة حول الهندسي
نتاجية الموظفين.وجود علاقة إيجابية قوية بين مجالات  إلىالنتائج  كذلك و  تطبيق العمل عن بعد وا 

 أظهرت وجود أثر ذو دلالة إحصائية لجميع متغيرات الدراسة.

متطلبات لابالعمل على توفير  بناءً على ما توصلت إليه الدراسة من نتائج فإن الباحثة توصيو 
الأجهزة إتاحة  ي من خلالالدعم الفني والتقن وجود في ةوالمتمثل ،العمل عن بعد تطبيق تفعيلاللازمة ل

لمية ير أساليب عالعمل على تطو توصي بوكذلك  .عن بعد وسائل الاتصالالمطلوبة وملحقاتها و 
 ن.الفعلية خلال تطبيق العمل عن بعد، والتي بناء عليها يتم تقييم أداء الموظفي نتاجيةلقياس مستوى الإ

وحل ة نتاجيمؤثرة على مستوى الإوالمتغيرات الالعمل على دراسة العوامل توصي الباحثة بو كما 
المشاكل الناتجة عنها كي لا تؤثر بشكل سلبي على تحسين وتطوير مستوى الإنتاجية في منظومة 

 ية.الأردنالأعمال 

، القطاع الهندسي، (91-)كوفيدجائحة  الموظفين،إنتاجية  العمل عن بعد،الكلمات المفتاحية: 
 .الهندسي، العمل المرنالاستشارات والتصميم 
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Abstract 

This study mainly aims to measure the impact of the application of remote work in 

the engineering sector (consulting and engineering design) and the impact of this 

application on the productivity of the employees.  In order to achieve the goal of the study, 

the researcher used the “quantitative descriptive analysis approach”. The study’s tool 

represented by the questionnaire was developed, and its validity and reliability were both 

confirmed. The study sample of (380) employees who work in the Engineering Sector in 

Jordan, selected from over than 10000 specialised employees whom been active during 

the time duration of the study, and been selected by following the “simple random 

sampling”. The results of the study indicated a high degree of approval among the 

employees regarding the normalization of remote work policy areas (information 

technology infrastructure, psychological and social balance, flexible working hours) in the 

Engineering Sector in Jordan. The results of the study also indicated a high degree of 

approval of the level of employees’ productivity, as well as the existence of a strong 

positive relationship between the areas of the application of remote work and the 

employees’ productivity.The results indicated the existence of a statistically significant 

effect for all the study’s variables 

Based on the results of the study, the researcher recommends working on providing 

the requirements to activate the application of remote work, represented by the existence 

of technical support throughout the availability of the required devices and remote 

communication services. The researcher also recommends working on developing 

scientific methods to measure the actual level of productivity in order to create a tool to 

evaluate the employees. The researcher recommends as well to work on studying the 

factors and variables affecting the level of productivity and finding the solutions in order 

to avoid having a negative impact on the improvement and development of the 

productivity in Jordanian business system. 

Keywords: Remote Work, Employee’s Productivity, (Covid-19) Pandemic, 

Engineering Sector, Consulting and Engineering Design, Flexible Work.
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 :لفصل الأولا
 خلفية الدراسة وأهميتها

 المقدمة 9-9

مفاهيم ال ضبع رتظهتكنولوجيا المعلومات وأساليب الاتصال لتطور الكبير في لنتيجة 

، لإلكترونيةالكترونية، الإدارة الإنترنت مثل: التجارة والإوالمصطلحات المرتبطة في عالم الاتصالات 

دارة و لكترونية، الأعمال الإ جاءت فكرة العمل عن بعد من تلك و  .لكترونياً إالموارد البشرية ا 

د وجو  إلىدون الحاجة  لعامليننجاز المهام الموكلة لفكرة العمل عن بعد إعني تو  .المصطلحات

التقدم التقني في عالم التكنولوجيا والاتصالات  همساقد و  محدد.في مكان  أومعا أطراف العمل 

الاجتماعية و  اتيةالحي تغيير واضح في مجموعة من السلوكيات إلىبتقنياتها وأدواتها المختلفة ثة الحدي

دارية وتنمية وتطوير مواكبة التطور في العلوم الإ إلى إضافة. من أهمهايعد العمل من والتي 

دارة الموارد المؤسسات، حيث لوحظ هناك تطور في التنظيم والتخطيط ومراقب . شريةالبة العمل وا 

تسهيل  فيوالتي ساعدت  ،ثر هذا التطور استعانت المؤسسات بتكنولوجيا العمل عن بعدأعلى و 

التواصل  مسافاتتقريب ساهمت في وكذلك  ،ديد مسؤولياتهمحالمهام وتوزيع الأدوار على الأفراد وت

 (.2118نجم، ) فيما بينهم

 المشاكل التي تواجه الأفراد والمجتمعاتمتنوعة من و وأصبح العمل عن بعد حلاً لمجموعة كبيرة 

عاقة وغيرهم من الفئات اد فرص عمل جديدة للأشخاص ذوي الإيجإ إلىإضافة  ،والمؤسسات

ادة تكاليف العمالية وزيالساعد على تخفيض الأقل حظا جغرافيا واقتصاديا. كما أنه  أو المحرومة

بعد من  عن حياة العاملين في مجال الاتصال أثرت في هذا النظام تحسينات نوعية قدمو  .نتاجيةالإ

 .أثناء قيامهم بمهامهم التوتر وتخفيضخلال زيادة رضاهم الوظيفي 
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الحصول و  في استغلال الموارد والإمكانات المتاحة لها،الإدارة  كفاءة دلالة علىلإنتاجية وتعتبر ا

 عتبرتالإنتاجية إن القومي فجهة الاقتصاد  ومن .الإمكانات على أحسن نتيجة ممكنة هذهخلال من 

 ؤثر في رفاهت الإنتاجيةإن أما فيما يتعلق بالمجتمع كله، ف المختلفة. لمتوسط أداء القطاعات اانعكاس

. كما ودتهاج وتحسنالتي يتم توفيرها لأفراد ومؤسسات المجتمع  والسلع الخدمات ووفرةالمجتمع، 

بشرية استخدام الموارد البشرية وغير ال الكفاءة فيوتظهر أهمية الإنتاجية في قدرتها على تفسير 

الاقتصادية من تطور علمي وتقني،  ، وتعتبر خير دليل لما يواكب الوحداتالمنظمة المتاحة داخل

نتاجية ن قياس الإلأ ذلك، و يالأردنهمية دراسة الإنتاجية وقياسها في الاقتصاد أ الأمر الذي يزيد من

 إلىلوصول ل تعرف الكفاءة بكمية المدخلات المستخدمةو  .والفاعلية للحكم على الكفاءة يعتبر أسلوباً 

وقد  .التي تتحقق بها الأهداف المحددة بالدرجة كمية المخرجات المطلوبة، أما الفاعلية فتقاس

ساعد قياس الإنتاجية يمكن أن ي نتائج بعض الدراسات والتي تناولت موضوع الإنتاجية، أن أوضحت

  .(2113 ،وحميدات العمري) قتصادية في الدولةالإ تقييم السياسات في

عدم و مثل إيجاد التوازن بين الحياة العملية والعائلية،  ؛وانب إيجابيه متعددةجللعمل عن بعد و 

 كماو   ئ.لموظف تستدعي التغيب المفاجدى ال ةسير العمل في حال وجود ظروف طارئالإضرار ب

لتحتية، البنية اضرورة وجود ك تطبيقه؛ ترافق عديدة تحدياتإيجابية فإن للعمل عن بعد جوانب 

ووسائل الاتصال المختلفة لتأمين إمكانية إنجاز العمل بنفس الكفاءة  والتقنية، فنيةالتجهيزات وال

(Kazekami, 2020). 

على وما ترتب عليها من تأثيرات  (19-)كوفيدالحكومية لمواجهة جائحة  للإجراءاتونتيجة 

ه الكامل تجربة التحول شببدأت ، من أهمها تغيير أساليب العملالتي و  مختلف جوانب الحياة اليومية

حيث أن هذا التحول كان ضرورة حتميه لضمان  ،القطاعين العام والخاصللعمل عن بعد في 
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 ممكنمن الولتفادي الأضرار الكبيرة التي كان  (،19-كوفيد) جائحةانتشار  استمرارية الأعمال خلال

 لهندسي(اوالتصميم  الهندسي )الاستشاراتالقطاع ويعد  .حدوثها في حال التوقف التام عن العمل

أثر ي بحث فهذه الدراسة لل لذا جاءت ؛تطبيق سياسة العمل عن بعد إلىمن القطاعات التي لجأت 

 .القطاع هذا في على إنتاجية الموظفين تطبيق العمل عن بعد

 مشكلة الدراسة 9-0

واجهت معظم ( مشكلات عدة 19-رافق تطبيق نظام العمل عن بعد خلال انتشار جائحة )كوفيد

القطاعات العاملة والفاعلة في الاقتصاد والتي أثرت فيها الجائحة خلال فترات الإغلاق الجزئي 

والكلي والقرارات القاضية بمنع التجمعات وما بعدها. وقد كان للقطاع الهندسي في الأردن نصيبا 

ورات ومنش فيما بينهم سأحاديث الناالأخبار المتداولة، و من خلال كبيرا من هذا الأثر والذي ظهر 

د . وقد تعددت الآراء بين مؤيوأصحاب الأعمال على وسائل التواصل الاجتماعيفي القطاع العاملين 

تاجية إن تأثر. إلا أن الغالبية العظمى من النقاشات كانت تشير إلى له للعمل عن بعد ومعارض

ناء لين في القطاع قد ارتفعت أثالعام إنتاجيةفكان البعض يرى أن ، خلال العمل عن بعد الموظفين

رأى البعض الآخر أن الموظفين قد تراخوا أو تكاسلوا عن القيام بينما  العمل عن بعد نظامتطبيق 

باط الارتبمهامهم خلال تطبيق هذا النظام. لذا بدا واضحا وجود مشكلة تستحق الدراسة ألا وهي؛ 

ي في القطاع الهندسي الأردني وتحديدا ف بين العمل عن بعد وأثره على مستوى إنتاجية الموظفين

 مجال الاستشارات والتصميم الهندسي.

بعد استطلاع الآراء والحوارات الفردية والجماعية بالبحث في مجال امت الباحثة يه قوبناء عل

تطبيق العمل عن بعد والمشاكل المرافقة له والتي تؤثر في إنتاجية الموظفين من خلال دراسات 

 سابقة.
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خلال العمل  ؤسساتهممشكلات عدة داخل م واجهوا الأعمال أصحابمن اضحا أن العديد بدا و 

خفاض ، وانعن العمل دل الدوران، والغيابكارتفاع مع ؛العنصر البشري إلىيعود معظمها  ،عن بعد

هم ملين من القيود المفروضة عليتذمر العا إلىإضافة ، وتراجع معدلات الرضا الوظيفي، نتاجيةالإ

 ;Collins & Moschler, 2009)ح بعض الباحثين مثللذلك اقتر  .ساعات الدوام الرسمي خلال

Campbell & McDonald, 2008; Bailey& Kurland, 2002)  ومن أكثر  .ن بعدالعمل عتطبيق

وم من إذ يعد هذا المفه ،أن الموظف غير مراقبالعمل عن بعد  تطبيق التي رافقت يةمفاهيم العملال

أجرتها  لتيفقد أظهرت الدراسة ا .غير ذلك الحقيقةلآن  ،في هذه المرحلة مغلوطةالمفاهيم الكثر أ

العمل بعندما سمح لهم  (%14)زادت بنسبة قد نتاجية موظفي الدعم الفني إجامعة "ستانفورد" أن 

المديرين غير  نمديراً من بينهم قادة حكوميين أ (311) شملت التي دراسةالكما كشفت  .عن بعد

لذا تتمحور  .(Watad, Will, 2003) إذ كانوا قلقين بشأن النتيجة ،اعتماد العمل عن بعد عنراضين 

ي القطاع فالموظفين  إنتاجيةره على مستوى مشكلة الدراسة في الارتباط بين العمل عن بعد وأث

 .الهندسي( الهندسي )الاستشارات والتصميم

ل يوجد ه السؤال الرئيس الآتي:مشكلة الدراسة يمكن أن توضح في الإجابة عن  فإنوبالتالي 

لى إنتاجية ع( ي )الاستشارات والتصميم الهندسيالهندسفي القطاع  تطبيق العمل عن بعدأثر في 

 :الأسئلة الفرعية التاليةفرع منه ويت الموظفين؟

 لأردناالموظفين في قطاع الاستشارات الهندسية في  ىواقع تطبيق العمل عن بعد لدهو ما  -1

  ؟(19-كوفيد) جائحة خلال

  ؟الأردننتاجية الموظفين في قطاع الاستشارات الهندسية في إمستوى هو ما  -2

 هل هناك علاقة بين تطبيق العمل عن بعد والإنتاجية؟ -3
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  هل هناك أثر لتطبيق العمل عن بعد على الإنتاجية؟ -4

السؤال الأول والثاني من خلال الإحصاء الوصفي بينما السؤال الثالث تم الإجابة تم الإجابة عن 

خيرا تم الإجابة عن السؤال الربع من خلال وأ ،علية من خلال فحص العلاقة بين المتغيرات

 ة:فحص الفرضيات التالي

 فرضيات الدراسة 9-3

يجري التي سو  الرئيسية التاليةاعتمادا على أسئلة الدراسة ونموذجها تم صياغة الفرضيات 

 :تياختبارها، واستخلاص النتائج والتوصيات من خلالها، وذلك على النحو الآ

لتطبيق  0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) (:H01الفرضية الرئيسة )

 على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي.العمل عن بعد 

 :ةالآتيوتتفرع منها الفرضيات الفرعية 

 ( الفرضية الفرعية الأولىH01.1 :)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

(0.05للبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات ) ي القطاع على إنتاجية الموظفين ف لعمل عن بعدل

 الهندسي.

 ( الفرضية الفرعية الثانيةH01.2 :) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05)  على إنتاجية الموظفين في القطاع  بعد عن لعمللللتوازن النفسي والاجتماعي

 الهندسي.

 ( الفرضية الفرعية الثالثةH01.3 :) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05)  على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي. بعد عن لعملللمرونة ساعات العمل 
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 أهداف الدراسة 9-4

وأثرها  الهندسيقطاع الأثر تطبيق العمل عن بعد في قياس  إلىبشكل أساسي  الدراسةتهدف 

 في إنتاجية الموظفين، وذلك من خلال دراسة وتحقيق الأهداف التالية:

جائحة ل خلا الأردنفي  الهندسيقطاع الالموظفين في  ىواقع تطبيق العمل عن بعد لد تقييم -1

 .(19-كوفيد)

 .الأردنفي  الهندسيقطاع ال نتاجية الموظفين فيإمستوى  قياس -2

 الأردنفي  دسيالقطاع الهنلبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات على إنتاجية الموظفين اأثر  قياس -3

 .(19-كوفيد) جائحة خلال

 الأردني ف القطاع الهندسيلتوازن النفسي والاجتماعي على إنتاجية الموظفين في اأثر  تقييم -4

 (.19-كوفيد) جائحة خلال

خلال  الأردنفي  القطاع الهندسيفي  أثر مرونة ساعات العمل على إنتاجية الموظفين تقييم -5

 .(19-كوفيدجائحة )

 أهمية الدراسة 9-5

ي ففي الأردن بشكل عام، و  التحول للعمل عن بعدحداثة تجربة من تأتي أهمية هذه الدراسة 

جربة تحيث أن هذا التحول كان  ،بشكل خاصالهندسي )الاستشارات والتصميم الهندسي( القطاع 

ضمان استمرارية الأعمال لتفادي الأضرار الكبيرة التي كان ممكن حدوثها ة لضرورة حتميجديدة و 

وما بعدها. لذا تأتي هذه الدراسة  (19-كوفيد) ائحةانتشار ج في حال التوقف التام عن العمل خلال

 عن بعد وتفادي المشكلات المرافقة لهأجل تقديم التوصيات اللازمة لإنجاح تطبيق نظام العمل  من

الإنتاجية بين موظفي هذا القطاع في حال تم التوجه لهذا  الحصول على مستوى مرتفع منمنأجل 
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النوع من العمل جزئيا أو ظرفيا في القطاع الهندسي )الاستشارات والتصميم الهندسي( في الأردن. 

عات الحيوية في الاقتصاد بما يسهم في الحفاظ على مكانة ودور القطاع الهندسي كأحد القطا

 :ما يليوتظهر كذلك أهمية هذه الدراسة في .يالأردن

التي تبحث في أثر تطبيق    -في حدود علم الباحثة  –تعد هذه الدراسة من الدراسات النادرة  -

 نتشارا خلال العمل عن بعد في القطاع الهندسي )الاستشارات والتصميم الهندسي( وخصوصاً 

 وأثرها على إنتاجية الموظفين. ،(19-كوفيد) جائحة

لقطاع ا في مجال العمل عن بعد فيبدراسة معمقة  يةالأردن يؤمل أن تثري هذه الدراسة المكتبات -

 الهندسي.

العمل ياسة س إلىفي القطاع الهندسي من خلال تعرفهم  العاملينيؤمل أن تفيد نتائج هذه الدراسة  -

  .عن بعد وآلية تطبيقها والمؤشرات الدالة عليها

التصميم الاستشارات و العاملين في مجال  إنتاجيةتسهم الدراسة في تسليط الضوء على مستوى  -

 .الهندسي

 الدراسةأنموذج  9-6

لعمل ا( الأنموذج الافتراضي للدراسة ويظهر فيه وجود متغير مستقل هو 1-1) الشكليوضح 

 ،ت العمل(، مرونة ساعا)البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، التوازن النفسي والاجتماعي عن بعد

 ومتغير تابع هو إنتاجية الموظفين:
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 نموذج الدراسةأ( 1-1شكل )

 دراسات سابقة: إلىنموذج من قبل الباحثة بالاستناد تم إعداد هذا الأ

  (; Monteiro, Straume & Valente, 2019 Maguire, 2019 ; Klopotek, 2017)المتغير المستقل: 

  المتغير التابع:

Monteiro, Straume & Valente, 2019; Yu, Burke & Raad, 2019)  Kazekami, 2020 ;) 

  حدود الدراسة 9-7

  :هندسي(، ال الهندسي )الاستشارات والتصميمتم إجراء هذه الدراسة على القطاع الحدود المكانية

 .الأردنفي 

 :حيث  ،(1/11/2121-5/11/2121تم إجراء الدراسة خلال الفترة الممتدة من ) الحدود الزمانية

كونها شهدت بداية  (19-جائحة )كوفيدوقد تم اختيار فترة انتشار  .الدراسةتم جمع بيانات هذه 

 . الأردنالتوجه الفعلي نحو العمل عن بعد في 

 
 المتغير المستقل

العمل عن بعدتطبيق    

 
 
 
 
 
 

H01.1 

H01 

H01.2 

H01.3 

المتغير التابع   
 
 
 

المعلومات البنية التحتية لتكنولوجيا إنتاجية الموظفين  

النفسي والاجتماعيالتوازن   
 

 مرونة ساعات العمل
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  :في القطاع الهندسي )الاستشارات والتصميم  العاملين علىاقتصرت الدراسة الحدود البشرية

 (.الهندسي

أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين  على تحليل الدراسةتقتصر الحدود العلمية:  -

 .الأردنفي القطاع الهندسي )الاستشارات والتصميم الهندسي( في  العاملين

 محددات الدراسة 9-8

صدق الأداة المستخدمة في جمع البيانات وثباتها وبموضوعية إجابة بدرجة الدراسة  نتائجتتحدد 

تم جمع  حيث .منهأفراد العينة عن فقرات الاستبانة، ودرجة تمثيل العينة للمجتمع الذي سحبت 

كمال جمع البيانات إعلى  أثرهوللحد من  الأردنفي  (19-كوفيدجائحة )المعلومات في ظل انتشار 

 .Google formsبنجاح فقد تم استعمال موقع 

 ةالمفاهيميالتعريفات  9-1

"نظام يتم بموجبه منح العاملين قدر أكبر من الحرية في كيفية جدولة ساعات العمل العمل عن بعد: 

  . (13: 2112 ،احميدة)" تهم الشخصيةمن الوفاء بالتزامابطريقة تمكنهم  التقليدية )المعيارية(

 نسيقها بواسطةتمجموعة الوسائل والتقنيات والقدرات التي يتم " :لتكنولوجيا المعلومات البنية التحتية

 .(94: 2112 ،الرتيمي) "التي تسهل تلك العمليات الأنظمةوتشمل جميع  ،منظمة مركزية للمعلومات

التوازن بين الحياة الشخصية للموظف وحياة العمل الوظيفية يعتبر " :التوازن النفسي والاجتماعي

 لىإوالموظفين على حد سواء، وتحتاج  من أهم وأكبر التحديات التي تواجه كلا من أصحاب العمل

 .(94: 2114 ،ماضي)لحياة الشخصية" تبني استراتيجية مميزة خاصة بالتوازن بين العمل وا
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 ،الأسبوعساعة في  35 أو 38هو ترتيب متوفر للأفراد العاملين الذين يعملون " :مرونة ساعات العمل

لأيام أجزاء من ا أولأخذ أيام كاملة  أورها يما بتغيإهم بالمرونة في عمل هذه الساعات حيث يسمح ل

 (.2114 ،ماضي)" حسب الاتفاق

 سمين:ق إلى، وتقسم كمية الإنتاج بالنسبة لكل عنصر من عناصر الإنتاج" :الموظفينإنتاجية 

الصيغة ويمكن التعبير عنها ب ،تعني الإنتاجية لعنصر واحد من عناصر الإنتاجو الإنتاجية الجزئية 

ناصر عالإنتاجية الكلية تعني الإنتاجية لجميع و  ،التالية: المخرجات/ عنصر واحد من عناصر الإنتاج

 "الإنتاج المستخدمة في العملية الإنتاجية. ويمكن التعبير عنها بالصيغة التالية: المخرجات/ المدخلات

 .(2111 ،رتشمان)

 جرائيةالتعريفات الإ 9-92

 أداء جزء منب القطاع الهندسي )الاستشارات والتصميم الهندسي(ين في قيام الموظفالعمل عن بعد: 

  العمل.  التقيد بالدوام في مكان دونمن البيت  مهامهم جميع أو

ي فمجموعة من المكونات )المواد والقدرات( التي تستخدم  لتكنولوجيا المعلومات: البنية التحتية

 تطبيق نظام العمل عن بعد في قطاع العمل الهندسي.

بين ا معلى الموازنة  قدرة العاملين في قطاع الاستشارات الهندسيةم التوازن النفسي والاجتماعي:

 .الجهة التي يعملون لديهابين حاجات العمل في ما و  ،حياتهم الخاصة ومتطلباتهم

نفس عدد ساعات العمل المحددة من قبل صاحب العمل ولكن بدون القيود  :مرونة ساعات العمل

 .احةوقت الاستر و المفروضة على ساعات العمل التقليدية من حيث وقت بدء العمل والمغادرة منه، 
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قطاع  ة، وقدرة الموظفين فينسبة العمل المنجز من قبل الموظف بكفاءة وفاعلي :إنتاجية الموظفين

 بدقة وسرعة وتكاليف منخفضة.على إنجاز الأعمال المطلوبة منه  الاستشارات الهندسية
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 :الفصل الثاني
 الأدب النظري ودراسات سابقة

الإطار النظري للدراسة والذي يتضمن التعريف العمل عن بعد، وأهميته،  يتضمن هذا الجزء من

يجابياته وسلبياته بالإنتاجية من  ذلك التعريفكما يتضمن ك .، وخصائصه والتحديات التي تواجههوا 

 حيث مفهومها، وأهميتها، وكيفية قياسها في الشركات وعلى النحو الآتي:

 العمل عن بعد 0-9
انات وتحليل بيمن خلال البحث في مفهوم العمل عن بعد خلال التحضير لإعداد هذه الدراسة 

الدراسات السابقة والتعمق في المراجع الموثوقة المرفقة في الدراسة، إضافة إلى الاستطلاع المجتمعي 

ي الاستراتيجيات التي تتميز بالمرونة والإنجاز ف يعد أحدالعمل عن بعد تبين أن الذي سبق الدراسة 

ز من الموظفون في عملهم، مما يعز العمل، لكونها تساهم في تحقيق الاستقلالية التي يتمتع بها 

العمل عن بعد يمكن الموظفين من  استراتيجيةكما أن اعتماد  .نتاجيتهم ودافعيتهم لأداء مهامهمإ

استخدام الأنظمة الأساسية الافتراضية وتقنيات المعلومات والإجراءات الحاسوبية في العمل دون أي 

فرضت قد و  .ويخفف من الأعباء المادية عليها كة،خسارة مادية في الشركة، مما يقلل من نفقات الشر 

على العديد من القطاعات التوقف ( 19-)كوفيدجائحة  المرافقة لانتشارالظروف الاستثنائية والطارئة 

 ،عن العمل داخل المقر الرسمي للشركة كإحدى الإجراءات الاحترازية لضمان سلامة الأفراد العاملين

ديل فكان خيار العمل عن بعد الخيار الب .والتقليل من زيادة معدل الإصاباتالفيروس  ومنعاً لانتشار

والأمثل لمواصلة العمل والاستمرار في تقديم الخدمات من قبل المؤسسات والشركات بمختلف أشكالها، 

بالاعتماد على التكنولوجيا واستخدام شبكات الإنترنت والتطبيقات والبرامج الإلكترونية التي تضمن 

 5451الرسمية رقم  الجريدة) .المهام المطلوبة منهم تصال بين الموظفين ومتابعة العمل وتأديةالا

 ؛(2121 ،الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية؛ )(2117لسنة  22نظام العمل المرن رقم 

03) Aguilera, A., Lethiais, V., Rallet, A., & Proulhac, L. (2016.( 
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 العمل عن بعد مفهوم 0-9-9

تعددت التعريفات المرتبطة بمصطلح العمل عن بعد، والذي أطلق عليه أيضاً العمل من مسافة 

 نـه مرجمتـم تـد مصطلح تـعـن بـل عـومصطلح العم .، والعمل من المنزلالافتراضي عملوالبعيدة، 

وهي كلمة  " وتعني "عن بعد"Tele" المكون من مقطعين وهما: "Tele Workالمصطلح الأجنبي"

 (. 2114) موسى. مجهما معاً يصبحان العمل عن بعد" وتعني العمل، وبدWorkيونانية الأصل، و"

أداء العمل " :العمل عن بعد بأنه Vilhelmson & Thulin (2016وعرف فيلهلمسون وثولين )

ضرورة لالاعتيادي وفق الجدول الزمني لساعات العمل في مواقع غير مكان العمل المعتاد، وليس با

 .لعمل من المنزل، إذ يمكن أن يتم من أي مكان، والقيام بالعمل من خلال شبكة الإنترنتأن يكون ا

عملية يتم من خلالها ترتيب عمل مرن العمل عن بعد بأنه  (2118فليح وقزمار ) من عرف كلكما 

تمكن الموظف من تأدية الواجبات والمهام والمسؤوليات المرتبطة بالمنصب الذي يشغله، من موقع 

 . "بالشركة بالاعتماد على الوسائل التكنولوجية الحديثةجغرافي بعيد عن الموقع الجغرافي الخاص 

( العمل 2121) المتحدة مارات العربيةالإفي  يةوعرفت الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكوم

نجاز المهام بعيداً عن مقر الشركة بشكل بأنه إحدى عن بعد  الخيارات البديلة لاستمرارية العمل وا 

وفقاً لمتطلبات الخدمة المقدمة من خلال استخدام الوسائل التكنولوجية، بالشكل  أوجزئي  أوكلي 

 الذي يوفر الاتصال إلكترونياً بين الموظفين.  

لسنة  22نظام العمل المرن رقم  5451نُشر في الجريدة الرسمية رقم  16/3/2117بتاريخ 

 .1/4/2118الرسمية بتاريخ  لجريدةتعليمات العمل المرن التي نشرت باومن ثم صدرت  ،2117

ال أحد أشك جسماني يبذله العامل لقاء أجر ضمن أوفكري وعرف نظام العمل المرن بأنه كل جهد 

نها إبعة من النظام ذاته فنص المادة الرا إلىوبالرجوع  .عمل المرن المحددة في هذا النظامعقد ال
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ضمن ساعات مرنة، وهي: العمل بعض الوقت، العمل  ،أشكال لعقد العمل المرن ةحددت خمس

وقد تم تحديد فئات معينة من العمال بموجب  .والعمل عن بعد ،أسبوع العمل المكثف، السنة المرنة

 ،ما يعرف بعقد العمل المرن إلىبهم تحويل عقود العمل الخاصة نظام العمل المرن يجوز لهم طلب 

ن إف ،من النظامكام المادة الثالثة مرن متى ما انطبقت عليهم أحالتعاقد بداية بإبرام عقد عمل  أو

يقتصر على العامل الذي أمضى في الخدمة مدة ثلاث سنوات متصلة لدى  النظامنطاق تطبيق هذا 

 رسة الجامعية والعامل ذوصاحب العمل، العامل الذي لديه مسؤوليات عائلية، العامل المنتظم بالدا

 لىإعقد العمل الأصلي ي من هذه الفئات فيحق له تحويل كان العامل يندرج ضمن أفإذا  .الإعاقة

أحد الأسباب التي حددتها  إلىلصاحب العمل أن يرفض ذلك إلا إذا استند عقد عمل مرن ولا يجوز 

 التي صدرت بعد عام تقريباً من صدور النظام )الجريدةالمادة الرابعة من تعليمات العمل المرن 

 (. 2117لسنة  22نظام العمل المرن رقم  5451الرسمية رقم 

السابقة يمكن تعريف العمل عن بعد بأنه العملية التي يقوم من خلالها  التعريفاتوفي ضوء 

 من أي أوالموظفين بالعمل خارج الشركة من مكان بعيد عن موقعها الجغرافي سواء من المنزل 

ترنت الإن الهواتف الذكية المحمولة باستخدام شبكة أوأجهزة الحاسوب  استخدام مكان آخر، من خلال

الموظفين ريهم و مديوالمواقع الإلكترونية والبرامج والتطبيقات المختلفة التي تمكنهم من التواصل مع 

نجازه.   الآخرين ومتابعة العمل وا 

 أهمية العمل عن بعد 0-9-0

يمنحها للموظفين بالشكل الذي يحسن دافعيتهم تكمن أهمية العمل عن بعد في المرونة التي 

الي تحسين ، وبالتتجاه العمل ويحسن من قدرتهم على تنسيق الأمور المرتبطة بالعمل بشكل أفضل

ون المرونة والاستقلالية للموظفين، حيث يتمتع الموظفيسهم العمل عن بعد في زيادة و  .الحياة العملية



16  
 

بمزيد من الحرية في تنظيم عملهم، وتحديد متى وأين وكيف ينخرطون في  بعدالذين يعملون عن 

العمل، وتمكينهم من العمل بما يتناسب مع جدولهم الزمني، وهذه المرونة التي يوفرها العمل عن بعد 

مرتبطة المعلومات ال إلىتسهم في تحقيق المرونة التنظيمية، حيث يتمكن الموظفين من الوصول 

 ينوبالتالي فإن زيادة المرونة والاستقلالية للموظف  .بغض النظر عن الزمان والمكان لة،بالعمل بسهو 

 Boell, Cecez‐Kecmanovic) يسهم في زيادة الرضا الوظيفي ويحسن من معنوياتهم تجاه العمل

& Campbell, 2016)،  كما يساعد العمل عن بعد في زيادة الإنتاجية للشركات، فعلى سبيل

وقع الشركة في م إلىتم توفيره من الانتقال اليومي المثال، قد يستثمر الموظفون عن بعد الوقت الذي 

الأوراق والأدوات  ويقلل من استخدام ،(Smith, Patmos & Pitts, 2018عمل إنتاجي إضافي )

نجازه  المكتبية لكونه يعتمد بشكل أساسي على التكنولوجيا والتقنيات الحديثة في تسيير العمل وا 

(Brinzea & Secara, 2017.) 

 عن بعد بمجموعة من النقاط كما يلي:  العملتكمن أهمية و 

 :يساهم العمل عن بعد في تمكين الموظف من أداء عمله بشكل أفضل لكونه  زيادة الإنتاجية

امه، كما بذل جهد أكبر في أداء مه إلىيعمل في بيئة مألوفة لديه ومريحة بالنسبة له، مما يدفعه 

يقوم العمل عن بعد في تقليل تكاليف الشركة ومواردها المالية مما يزيد من إنتاجيتها بشكل تلقائي 

(Kawashima, Nomura, Tanoue, Yoneoka, Eguchi, Shi, & Miyata 2020 .) 

 :يمكن أن يكون معدل دوران الموظفين فكرة مقلقة وفي نفس  انخفاض معدل دوران الموظفين

الوقت مكلفة للشركات، فقد أظهرت الدراسات أن الموظفين القادرين على العمل عن بعد يميلون 

هم في المكتب، وعندما يتحقق الرضا لدى الموظفين فإنهم أن يكونوا أكثر سعادة من نظرائ إلى
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عادة ما يكونون أقل احتمالا لترك الوظيفة، مما قد يضيف مدخرات لأصحاب العمل على المدى 

 (.Brinzea & Secara, 2017الطويل )

 :فضل أ يميل الموظفون القادرون على العمل من المنزل والاستمتاع بتوازن زيادة الروح المعنوية

الشعور بقيمة أكبر للعمل، مما يزيد من روحهم المعنوية، ويؤدون مهامهم  إلىبين العمل والحياة 

 لىإبشكل أفضل، فقد أظهرت دراسة أجرتها جامعة ولاية بنسلفانيا أن العاملين عن بعد يميلون 

 ,.Kawashima et alأن يكونوا أقل توتراً وأكثر سعادة من العاملين في المكاتب التقليدية )

2020.) 

 خصائص العمل عن بعد 0-9-3

يتسم العمل عن بعد بمجموعة من السمات والخصائص الذي تميزه عن العمل المكتبي،  

 وفيما يلي أهم هذه الخصائص:

 تعتبر المرونة إحدى الخصائص المشتركة للمنظمة التي تربط ما بين نظامها الداخلي  :المرونة

على درجة كفاءة النظام الحركي للمنظمة والرقابة الاستباقية والخارجي كما يدل مستوى المرونة 

(، وتدل على مستوى قدرة المنظمة في مواجهة التغييرات 2115العبادي، )درجة التكيف المعرفي( )

بعد، إذ  ي يتسم بها العمل عنتعد المرونة من الخصائص الت، البيئية المحيطة بها والتكيف معها

دون فرض  ،يرغبون بهأداء العمل في الوقت الذي على قدرة أكبر العمل عن بعد للموظفين  تيحي

 ,Brinzea & Secara) ة التي يستخدمونها لأداء الأعمالالوسيل أوقيود عليهم في الوقت 

ممارسات مرنة في مكان العمل بميزة تنافسية لأنها أكثر وتتمتع الشركات التي تقدم ، (2017

جاذبية للعمال، وتلبي العديد من الشركات الناشئة ذات التقنية العالية احتياجات موظفيها من أجل 

جذب المواهب والاحتفاظ بها لأن الموهبة ضرورية للابتكار، كما يمكن أن تؤدي ممارسات مكان 

إنتاجية الشركة الهندسية، فقد أظهرت الدراسات أن العمال الذين  زيادة إلىالعمل المرنة أيضًا 
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نتاجية من غيرهم، كما تقل معدلات استقالتهم،  يتحكمون في جداولهم وأماكن عملهم أكثر رضىً وا 

 (. Rundberg, 2020وأخذهم للإجازات المرضية وغيرها )

 يذ على تنف تهمدر قمن خلال تعزيز الاستقلالية للموظفين، تحقيق يتيح العمل عن بعد  :الاستقلالية

الأعمال، إذ أن منح الموظفين حرية أكبر في أداء مهامهم يزيد من دافعيتهم نحو العمل، ويمكنهم 

ويسهم العمل ، (Delanoeije & Verbruggen, 2020بشكل إبداعي، )من إنجاز مهامهم 

، هم الشخصية لإنجاز المهام والمشاريع الموكلة إليهمعن بعد في تمكين الموظفين من اتخاذ قرارات

، وبالتالي يستطيع الموظفين إعمال رتواصل الدائم والمتواصل مع المديلكونه من الصعب ال

القرارات التي من شأنها تحسين جودة العمل وتطويره، فشعور الموظف بأن  إلىعقلهم، والوصول 

لتنفيذ  بذل قصارى جهده إلىله دور جوهري في العمل، يعزز لديه الدافعية نحو العمل، ويدفعه 

 ,Aguilera, Lethiais, Rallet & Proulhacمهامه بالشكل الإبداعي والمبتكر المطلوب )

2016   .) 

 تقسيم ساعات اليوم كاملة لإنجاز سهم العمل عن بعد في تمكين الموظفين من ي :إدارة الوقت

 الرسمي وقات العملأالموكلة لهم بالوقت المناسب ولا يشترط قيامه بالعمل خلال  عمالالأ

(Delanoeije & Verbruggen, 2020 .) 

 الأسرة، عن بعد تساعد الموظف على تحقيق التكامل بين العمل وظروف  إن ممارسة  العمل

فضلًا عن أن بإمكان الفرد الذي يمارس العمل عن بعد  ،وتوزيع الأدوار بين أفراد الأسرة الواحدة

 (Elsbach,2003)ضاءة، والتهوية، وغيرها من ظروف العمل والإوالديكور التحكم  بملابسه، 

 كذلك يشجع مفهوم العمل في المنزل الموظفين على مواصلة العمل حتى بعد انتهاء ساعات

يساعد العمل عن و  ،ويقدم مزيداً من المرونة لهم  (Olson&Boswell,2006)العمل الرسمية

بمزاولة نشاطات تعود على الفرد وأسرته  التنقل والاستفادة من الوقتبعد على تخفيض ساعات 
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ن و   (Gajendran&Harrison,2007)بالنفع  بين منزله  الفرد في الانتقالمتوسط ما ينفقه ا 

 .(Collins&Moscheler,2009) ساعة عودة فساعة ذهاب ونص فما يقارب نص وعمله

ويستنتج مما سبق أن العمل عن بعد يتميز بصفات وسمات وخصائص تميزه عن العمل التقليدي 

نجازها بشكل أفضل، وتعزز لديهم  في المكاتب، بحيث تتيح للموظفين الفرصة للقيام بمهامهم وا 

الدافعية نحو العمل، بحيث تستطيع الشركة تحقيق ميزة تنافسية تضاهي الشركات الأخرى، وتقدم 

ت ذات جودة عالية، وغير مسبوقة للعملاء الحاليين والمحتملين، مما يرفع من سمعتها في خدما

 السوق، ويدر عليها أرباح كبيرة.  

 أنواع العمل عن بعد 0-9-4

العمل عن بعد مستويات الهيكل التنظيمي جميعها؛ بما فيها المؤسسات الحكومية وشركات  يشمل

 في إكمال سير الأعمال بطريقة أهم الاستراتيجيات التي ساهمتبعد من الأعمال، إذ يعد العمل عن 

 راداتهايإوما بعدها، وتمكنت من النهوض بالشركات وتحسين  (19-كوفيد)طبيعية خلال جائحة 

المادية بشكل جوهري، لما له دور في تمكين الموظفين من القيام بمهامهم وأدائها بالشكل المطلوب 

نوعين، أحدهما مكان العمل  إلىلعمل عن بعد ا(. ويمكن تقسيم Curtis, 2020وهم في منازلهم )

 (:2115ويمكن تفصيلها على النحو الآتي )أبو ماضي، خر زمان العمل عن بعد، لآعن بعد، وا

 : ويشمل ثلاث أنوع للعمل وهي:مكان العمل عن بعد -1

  العمل من المنزل: إذ يقوم الموظفين بأداء مهامهم وواجباتهم وهم في المنزل، بحيث يستخدم

مع  وأالتكنولوجيا الحديثة، ووسائل الاتصالات للتواصل مع الإدارة المركزية في الشركة، 

 ورفده ،الموظفين، ويتم تقييم عمله عن بعد أيضاً، حيث يقوم المدير بالاطلاع على أدائه وتقييمه
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 ,Aguilera, Lethiais, Rallet & Proulhac) بالتغذية الراجعة التي تساهم في تحسين أدائه

2016) . 

  المكتب التابع: إذ يعمل الموظفين في هذه الحالة في مكتب عمل عادي يكون خارج المنزل، إلا

أنه يعد من المكاتب الفرعية للشركة التي تكون بالقرب من سكن الموظفين بهدف التخفيف عنهم 

 عند التنقل. 

 ائرة، لمنزل أم الطالعمل المتنقل: إذ يقوم الموظف بأداء مهامه في أي مكان سواء في السيارة أم ا

نما يتم  ويكون دور الإدارة في هذه الحالة ضعيف، ولا يتم تقييم عمل الموظف بشكل دوري، وا 

محاسبة الموظف على ما تم إنجازه، وجودة الإنجاز، ومن الأمثلة على ذلك: مدراء التسويق، 

  (.Song & Gao, 2020) ورجال البيع

 (:2118وع للعمل وهي )نجم، : ويشمل أيضاً ثلاث أنزمان العمل عن بعد -2

  دوام كامل: إذ يقوم الموظف بأداء مهامه وواجباته بعيداً عن مكان العمل ولكن يكون هناك

 ة لتقييم العمل المنجز، وتقويمه.اتصال دائم مع الإدار 

  ،قط، عدة أيام ف أوالدوام الجزئي: إذ يقوم الموظف بالعمل عن بعد خلال يوم واحد في الأسبوع

ات متفاوتة، ويساهم هذا النوع من العمل في توفير مساحات في الشركة، وتقليل وعلى فتر 

 التكاليف عليها. 

  العمل وفق الطلب: يكون العمل هنا بصورة غير منتظمة، حيث يتم الاستعانة بالموظف البديل

الانشغال في  أوما طبي إمر طارئ أمر معين خلال فترة محددة وذلك نتيجة لحدوث ألإنجاز 

 مهما في الأمور الطارئة.  المشاريع الخاصة؛ ويعتبر هذا النوع من العمل
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ويستنتج مما سبق أن أنواع العمل عن بعد توفر بدائل مفيدة للموظفين، بحيث يستطيع الموظف 

لقيام لاختيار الوقت والزمان الذي يناسبه لأداء مهامه وواجباته بالشكل المطلوب، ويتيح له الفرصة 

 ة. في أداء المهام، وتحقيق إنتاجية كبيرة للشرك بأعماله بشكل مرن، مما يمكنه من الابتكار والإبداع

 العمل عن بعد وسلبيات إيجابيات 0-9-5

 إيجابيات العمل عن بعد 0-9-5-9

ستوى م ، فعلىالمنظمات أويجابيات سواء على مستوى الموظفين الإمن العديد  لعمل عن بعدل

فقد يحظى   .الأسرةمطلبات العمل و متطلبات  تحقيق التوازن بينالموظفين يسهم العمل عن بعد في 

الموظف خلال عمله في المنزل بمزيد من الوقت مع أسرته، ويتفهم متطلباتهم، ويلبي احتياجاتهم 

وعية حياة نتحسين ، و (Aguilera, Lethiais, Rallet & Proulhac, 2016العاطفية والنفسية، )

قدرة الموظفين على أداء أعمالهم بشكل سلس ويحقق الرضا الوظيفي للموظفين  وتحسينالموظفين 

الاستقلال  يزيد من مستوىفي وضغوط العمل و ويقلل من الجهد الوظي الولاء والالتزام التنظيميويعزز 

 ةالإنتاجيالذاتي لدى الموظفين، ويزيد من مستوى أداء الموظفين وبالتالي تحسين 

(Song & Gao, 2020.)  

يساعد  Boell, Cecez‐Kecmanovic & Campbell (2016) قال وعلى مستوى الشركات

تقليل مساحة المكاتب والخدمات اللوجستية، ويزيد من ، كاليف العملتفي تخفيض العمل عن بعد 

ات الموظفين من طاق والاستفادة، الموظفينالإنتاجية عن طريق تقليل التفاعلات غير الضرورية بين 

 (. 2116ن والشمري، افي المواقع المختلفة، وبالتالي تحسين جودة العمل )حس

تقليل المسافة الجغرافية بين  :ومما سبق يمكن تلخيص إيجابيات العمل عن بعد من خلال

توى الرضا ة مسزيادو  ،تحقيق التوازن بين العمل والحياةو  ،والعملاءالشركة والموظفين وبين الشركة 
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الحفاظ و  ،مرونة في أوقات العملو  ،الوظيفي وبالتالي زيادة الإنتاجية وتحسين جودة الخدمات المقدمة

الحفاظ و  ،أماكن العمل البعيدة إلىوتقليل ضغوط السفر  ،العلاقات الاجتماعية والروابط الأسريةعلى 

فقات المرتبطة التقليل من النو  ،فرص العملزيادة  إلى إضافة ،على البيئة والتقليل من انبعاث الملوثات

 بالعمل داخل الشركات.

 سلبيات العمل عن بعد 0-9-5-0

يزيد من مخاطر ن العمل عن بعد أعمل عن بعد على مستوى الموظفين سلبيات الومن أهم  

 التعاونو تفاعل ال ضعف إلى بالإضافةالعمل لساعات أطول من المعتاد مما يولد مشاكل أسرية أكبر، 

، يليه صعوبة تحديد ساعات العمل لدى الموظف مما يجعله يعمل أكثر مما هو بين الموظفين

من  لعمل، ويقللتجاه امشاعر سلبية  ى الموظفيولد لدالعمل و  ضغوطاتمن مطلوب منه مما يزيد 

 ,Aguilera, Lethiaisإنجازه لكونه لا يحصل على مقابل عن الساعات الإضافية التي يعملها )

Ralletn & Proulhac, 2016).  قليل في تالعمل عن بعد أما فيما يتعلق بالشركات، فقد يساهم

ولاء الموظف للشركة بسبب العزلة بين الموظفين، وعدم وجود وقت للتواصل مع الإدارة بشكل يومي، 

 . (2115)أبو ماضي،  كما تصبح مراقبة الأداء أكثر تعقيدًا من مسافة بعيدة

متابعة إنجاز الموظفين ومراقبتهم بالشكل المطلوب وعلى مدار اليوم،  يصعب على الإداراتو 

لعدم وجود القدرة الكافية على متابعة جميع الموظفين في الوقت ذاته، مما قد يوجد فجوة في العمل 

لتمسك بها، ا إلىالموظف بالتهديد الدائم من فقدان الوظيفة، ولذلك يسعى ، ويزيد من شعور والإنجاز

 .(2018 ،نجم)دون تحفيزه للارتقاء بمسماه الوظيفي، لمسمى أفضل عليها والحفاظ 

فضلًا  ،والغياب والتأخيرقلل من معدل الدوران، يو  نتاجية،الإسهم في زيادة يالعمل عن بعد قد و 

 والتدريب لدى الشركات التي طبقته  والمال، وتكاليف التعيين يحقق وفراً في الوقتعن أنه 
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(Kirk,2006) للشركة، وبأن العاملين لم يعودوا يشعرون  فقدان الانتماءعن بعد  العمل، وقد يعزز

 .(Guy,2008) جزء من التنظيم أوبأنهم جزء من فريق العمل 

ويلاحظ مما سبق، أن العمل عن بعد سلاح ذو حدين، فكما أن له إيجابيات يحمد عليها، 

لشركة له وجه سلبي يحد من قدرة ا فإن المطلوبان، وتساهم في أداء الأعمال وتنفيذها بالوقت والجودة

منها سواء  والحد وضع خطط استراتيجية لتجاوز السلبياتعلى تنفيذه لمدة طويلة إلا في حال تم 

 أكانت متعلقة بالموظف أم بالشركة أم بالمجتمع.  

 تحديات تطبيق العمل عن بعد 0-9-6

هنالك العديد من التحديات التي تواجه تطبيق العمل عن بعد في الشركات الهندسية، ومن أهمها 

مهارات الموظفين في استخدام شبكة الإنترنت، فضلًا عن ضعف عدم وجود سياسة تدريبية لتحسين 

يقات لتطبا مهارات بعض الموظفين في التعامل مع الوسائل التكنولوجية الحديثة، وصعوبة استخدامهم

هاز يصعب على الموظف توفير ج هالمطلوب، كما أنوالوسائل التي تساهم في إنجاز العمل بالشكل 

حاسوب ذو كفاءة عالية للعمل عليه، وتنفيذ المشاريع الهندسية الدقيقة من خلاله، مما يسبب مشكلة 

 (. Hatashima & Sakamoto, 2017كبيرة للموظفين، ويقلل من إنجازهم لمهامهم )

 أمام تنفيذ العمل عن بعد في الشركات الهندسية ما يلي:  امن أهم التحديات التي تقف عائقو 

 يعد توفير البرامج الحاسوبية والتقنية من أهم الصعوبات التي تواجه  :التحديات التكنولوجية

ن حصول الم، و فين في تطبيق سياسة العمل عن بعدالشركات والموظ وظفين شاكل التقنية مع الما 

 Popoviciأداء المهام المطلوبة منهم وتقلل من دافعيتهم للعمل )ي تأخرهم ف إلىيؤدي المنزل في 

& Popovici, 2020 .) 
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 عندما يعمل الموظفون عن بُعد، فإنهم غالبًا ما يستخدمون الأجهزة الشخصية  :أمن المعلومات

العامة، والتي يمكن أن تعرض بياناتهم المهمة للعديد من نقاط الضعف الأخرى،  Wi-Fiوشبكات 

عها الكشف على مشاري إلىفي الشركات، ويعرضها  لمعلوماتوهذا يشكل تهديدًا كبيرًا لأمن ا

، مما يتطلب (Fominykh, 2020الهندسية التي تقوم بها، وقائمة العملاء التي تعمل معهم )

زة تأمين أجهو  دقيقة كلمات مرورة المعلومات الخاصة من التداول مثل لحمايتطبيق سياسات 

للموظفين لتوفير الخصوصية والأمن للمعلومات التي تهم الشركة وتقليل الكمبيوتر المحمولة 

 (.Abukari & Bankas, 2020) المعلومات وتبادلها بطريق الخطأ احتمالية نشر

  يحد من (19-كوفيدجائحة )العمل في ظل انتشار  دارة إدارة في ن قدرة الإإ :داريةالإالتحديات 

 اكبير  ياديشكل تح تقييمها بشكل يومي، ممامتابعة جودة العمل و و سير العمل بالشكل الصحيح، 

 & Knoesenعلى المديرين، ويضعهم تحت وطأة الضغط النفسي الشديد، ويزيد من توترهم )

Seymour, 2020) التواصل مع جميع الموظفين ومراقبة  يعاني المديرين من صعوبة، حيث

أدائهم بشكل دوري، ويحد من قدرتهم على تصحيح الانحرافات والأخطاء بسرعة، مما يسبب 

مشاكل كبيرة في جودة المشاريع الهندسية المراد تنفيذها، ويقلل من ثقة العملاء بالشركة 

(Aderaldo, Aderaldo & Lima, 2017 .) 

 مشاعر الوحدة والعزلة شائعة جدًا بين العمال عن بعد، الذي يؤثر  تعد :التحديات الاجتماعية

كلة كبيرة كما أن هناك مش .الانحرافات ونقص التنظيم الذاتي بدوره على انخفاض الإنتاجية بسبب

أخرى في العمل عن بُعد تنشأ عن حقيقة أن القوى العاملة في الشركات تظل حرفيًا بعيدة عن 

، مما يشعر الموظف بالعزلة، وعدم الأنظار، ويقل عمل الموظفين كفريق مع بعضهم البعض

م في الشركة، اصبهالقدرة على التواصل بسهولة مع الأخرين، وقد ينعكس ذلك بشكل سلبي على من

دائهم المهني والوظيفي، بحيث يؤثر ذلك على أ النموويحد من قدرتهم على تحقيق الترقية وغالبًا 
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نشوء قصور في جودة الخدمات التي تقدمها الشركة  إلىويقلل من دافعيتهم للعمل، مما يؤدي 

 (.Tremblay & Thomsin, 2012لعملائها )

ركات سير عمله، وتقلل من فاعليته في الش ديواجه تحديات تقي ن العمل عن بعديُلاحظ مما سبق أ

ذه التحديات إلا أن ه .تميزالتقديم مشاريع تتميز بالدقة و  إلىخاصة الشركات الهندسية التي تحتاج 

يمكن تجاوزها من خلال وضع خطط دقيقة من الشركة تساهم في توفير أجهزة محمولة للموظفين، 

لبرمجيات المطلوبة التي يحتاجها الموظف، والتي تساهم في حفظ أمن وسرية او وتزويدها بالبرامج 

 ومراقبة سير العمل دون التعرض المعلومات في العمل، فضلًا عن اختيار إدارات قادرة على متابعة

 التوتر والضغوطات.  إلى

 أبعاد العمل عن بعد 0-9-7

يشمل العمل عن بعد ثلاثة أبعاد أساسية وهي: البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، والتوازن 

 : النفسي والاجتماعي، ومرونة ساعات العمل، وفيما يلي توضيحاً لكل منها

 التحتية لتكنولوجيا المعلومات البنيةأولًا: 

تصال بأنها التقنيات والقدرات والمكونات ووسائل الا لتكنولوجيا المعلوماتتعرف البنية التحتية 

عن بعد والبرمجيات التي يتم تنسيقها من خلال شركة مركزية للمعلومات وتتضمن كافة الأنظمة التي 

لى ع لتكنولوجيا المعلومات(. وتشمل البنية التحتية 2115تسهل إجراء العمليات المختلفة )القواسمي، 

 يأتي:خمسة مكونات أساسية كما 

  إن المكون الأســاسي المــادي للبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومــات يتمثل في الماديةالمكونــات :

واتف اله إلىأجهــزة الحاسوب وتوابعها من كاميرات وسماعات ولوحة مفاتيح وغيرها بالإضافة 
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 لىإالذكية، والتي بدونها لا يمكن العمل على شبكات الإنترنت والبرمجيات المختلفة. وتقسم 

ل، ة )دلو وحدات الإدخال، ووحدات الإخراج، ووحدات التخزين الثانوية والرئيسة ووحدات المعالج

2119  .) 

 تعد البرمجيات المجمـوع الكلـي لـنظم المعلومـات والتي يتم تصميمها بغرض إجراء البرمجيات :

العمليات المختلفة وضبط عمل الأجهزة التكنولوجية من حواسيب وأجهزة ذكية، من إدخال للبيانات 

البرمجيات  . وتشملمعلومـات قابلة للاستخدام والفهم إلىومعالجتها وتعديلها وتخزينها للوصـول 

وبرمجيات النظام وبرمجيات التشغيل، ولا بد أن تتسم البرمجيات بعدد من المزايا مثل لتطبيقية ا

القدرة العالية على التخزين، إمكانية استخدامها من قبل أكثر من مستفيد في الوقت نفسه، القدرة 

 (. 2118على تحليل البيانات والحصول على المعلومات )نوفل، 

 دارة نظــم المعلومــات تكاد تفوق : تمثل البشريةوارد مال الموارد البشرية أهمية بالغة في تشغيل وا 

ى لضعف مهارات الموارد البشرية في إدارة ز ، إذ أن معظم حالات الفشل تعالماديةأهمية الموارد 

 ,Panda & Rath) نظم المعلومات والتعامل معها، لذلك لا بد من وجود كوادر بشرية مؤهلة

2018 .) 

  تستخدم قواعـد البيانات فـي إعـداد البيانات وحفـظها واسـتعادتها، والحصول على البياناتقواعد :

حديثها عليها وت المعلومـات، حيث من خلالها يمكن استرجاع البيانات بغرض التعديل والإضافة

عداد التقارير المختلفة بعـد مراجعتهـا م خلال  نبما يتناسب مع التطورات والمتغيرات المستجدة، وا 

بهـا. وتكمن أهمية قواعـد البيانات بأنها تساعد على تجنب تكرار البيانات، البـرامج المرتبطـة 

ة، قدرة اســتخدام لغــات مختلف إلىالاختراق، بالإضافة  أوالعبث  أووتحمي البيانات من السرقة 

 (. 2113والســهولة في تطوير البيانات والمعلومات ومشاركتها )اللامي، 
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 تشمل الوحدات والمحطات المتواجدة فـي مواقـع مختلفـة وترتبط مع بعضها شـبكات والاتصـالاتال :

البعض بوسائط تمكن المستخدم من إجـراء عمليات إرسال المعلومات والبيانات واستقبالها داخل 

 (. 2113وخارج الشركة )البرزنجي وجمعة، 

مما سبق أن البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات هي الركيزة الأساسية للعمل عن بعد،  ويستنتج

حيث أنه بدون وجود أجهزة حاسوب وأجهزة ذكية وشبكات إنترنت وبرمجيات وبرامج إلكترونية، لا 

 ىذلك لا بد أن يكون الأفراد مؤهلين وقادرين عل إلىيمكن أن تتم عملية العمل عن بعد، بالإضافة 

ع ويجب أن يمتلكون مهارات تمكنهم من التعامل م التكنولوجيا واستخدامها بالشكل الصحيح،توظيف 

 البرامج والتطبيقات الحديثة. 

 ـتماعـيجي والاسالـتوازن النفـثانياً: 

إن تحقيق التوازن بين العمل والحياة أمر في غاية الأهمية لما له تأثير كبير على الجانب 

الاجتماعي والنفسي للموظفين، حيث أن ظروف العمل قد تشكل ضغوطات تحدث خلل في هذا 

التوازن مما ينعكس سلباً عليهم، فشعور الموظف بالتوازن النفسي والاجتماعي يزيد من إنتاجية وكفاءة 

لعمل ا إلىلعمل، ويصبح الموظفون أكثر إبداعاً ويحصلون على رضا أكبر من العمل، ويميلون ا

الاستمتاع في العمل وزيادة الشغف به، فانخفاض  إلىالجماعي وتحقيق تواصل أفضل، وهذا يؤدي 

 مستويات التوتر لدى الموظفين يساعد الشركة على تطوير نظام قوي ومتميز

(John, Anthony & Bakari, 2020 .) 

النفسي والاجتماعي بأنه تمثيل ذاتي للحالة العاطفية للموظف التي تعكس شعوره يعرف التوازن 

بالارتياح وعدم الضيق، والشعور بالسعادة والإيجابية الحيوية وضبط النفس والصحة العامة والبعد 
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 لروابط الأسريةعن الاكتئاب والقلق والضيق النفسي، والحفاظ على العلاقات الاجتماعية وا

(Wilkinson, 2013  .) 

أكثر صعوبة لأنه إلزامي وليس طوعي وليس بدوام  (19-كوفيد) عن بُعد أثناء جائحة العملإن 

نما بدوام كلي. ولكنه يمنح الموظفين تحقيق التوازن الفعال بين التزامات عملهم والتزاماتهم   جزئي وا 

تويات القلق والتوتر، لديهم مس هم مما يقللأسر راً قرباً لأفراد ثهم أكيويبق، ومسؤولياتهم العائلية الشخصية

هم، وفي لتركيز على عملالموظفين الذين يعيشون مع أطفال صغار قد يواجهون صعوبات في اولكن 

ساعات  وضغوطات المكتب، إلىفالعمل عن بعد يقلل الضغوطات المرتبطة بالانتقال ، نفس الوقت

في ساعات العمل مما يشعر الموظفين بالرضا والارتياح، كما أن العمل  العمل الثابتة، ووجود مرونة

مقر الشركة يشعر الموظفين بالأمان والاطمئنان من الإصابة بفيروس  إلىعن بعد دون الذهاب 

 (. International Labour Organization, 2020) أفراد أسرهم إلىونقله  (19-)كوفيد

دروراً هاماً في التوازن النفسي والاجتماعي لدى ونستنتج مما سبق أن العمل عن بعد يلعب 

 وأالموظفين ويعتمد ذلك على طبيعة ظروف الأفراد العاملين، فقد يؤثر العمل عن بعد بشكل سلبي 

ة جهز توافر التقنيات الحديثة والأ إلىلدى البعض بسبب الحاجة  ئاعبإيجابي، حيث أنه قد يشكل 

التكنولوجية، وعدم القدرة على العمل في المنزل بوجود أطفال صغار وتحديداً في الوظائف التي 

تركيز، وفي الوقت نفسه قد يكون العمل عن بعد مناسباً ومريحاً للكثير من الأفراد العاملين  إلىتحتاج 

عمل ال إلىهاب بسبب وجودهم بالقرب من أسرهم وأطفالهم ومرونة ساعات العمل وعدم الحاجة للذ

  ن عن عملهم.راضيوتوفير الوقت مما يجعلهم 

 مرونة ساعات الـعـملثالثاً: 

 مساعدتهميسهم في حل مشاكل نظام العمل التقليدي من خلال العمل المرن  ساعاتإن نظام 

على الوفاء بمسؤولياتهم تجاه العمل، وتحقيق التوازن في الحياة العملية، حيث أن مرونة ساعات 
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ممارسات العمل وتحسين الروح المعنوية للموظفين، والتي تؤثر بشكل العمل يساعد على تحسين 

إيجابي على تحقيق التوزان النفسي والاجتماعي لديهم، وتعد ساعات العمل المرنة من أفضل الأنشطة 

 لزيادة رفاهية الموظف، حيث تساعد الموظف على القيام بمسؤولياته المختلفة خارج العمل

(Shagvaliyeva & Yazdanifard,2014) تعزز ربحية الشركات زيادة الإنتاجية والرضا ، كما

الوظيفي وتقلل من مستوى الإجهاد لدى الموظفين، وتحسن نوعية حياة الموظفين وتقلل من تغيبهم 

ق توازن أفضل ، وتحقعن العمل، وتشعرهم بالارتياح، وتحسن صحتهم، وتقلل مستويات التوتر لديهم

 (. Shah, Khattak & Shah, 2020) بين العمل والحياة

ويستنتج مما سبق أن ساعات العمل المرنة تزيد في دافعية الموظفين للعمل إذ تمكنهم من تنظيم 

أعمالهم الأخرى بشكل أفضل، ويستطيعون العمل بالأوقات التي تناسب ظروفهم، دون توليد 

وفر  إمكانية العمل بطريقة  (19-كوفيدجائحة ) ضغوطات عليهم، لذلك فإن العمل عن بعد خلال

 لىإبالإضافة  ائحة من حيث عدد ساعات العمل،مع ظروف الموظفين خلال الجمرنة بما يتناسب 

المرونة في تحديد أوقات الاجتماعات بما يتناسب مع ظروف جميع الموظفين، فقد يمتلك الموظف 

 في العمل، لذلك فإن أوجهاز حاسوب واحد في الوقت الذي يحتاجه أحد أفراد الأسرة في الدراسة 

 مرونة ساعات العمل تقلل الضغوطات والأعباء على الموظفين. 

 إنتاجية الموظفين 0-0

 تعريف الانتاجية 0-0-9

لقياس فاعلية استخدام المصادر من قبل الأفراد والمكائن والمنظمات  طريقةبشكل أوسع على أنها 

 المصادر اللازمة أووعلى كل من هذه العناصر أن يحدد وبشكل دوري الوسائل  .والمجتمعات

 أودة التدريب عاإوبالنسبة للأفراد فإن هذا يعني  .ومن لا يستطيع فإنه يفشل ،نتاجيةالإلتحسين 
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ات فإن أما بالنسبة للشرك .الاستغناء عن الماكنة أوعادة التصميم إفان هذا يعني  وللمكائن ،التقاعد

النشاط  ( بأنهProductionيعرف الإنتاج )و  ،الخروج من عالم الأعمال أوعادة الهيكلة إهذا يعني 

إنه حصيلة التكامل بين عناصر الإنتاج  أوخدمات،  أوسلع  إلىالذي يستهدف تحويل المدخلات 

 (Ishikawa, 2003) المتمثلة بالأرض، الأموال، العمال، الآلات، لخلق سلع وخدمات

الإنتاجية عند بعض الإداريين بأنها "القدرة على تنفيذ الأعمال من ناحية الكمية تعرف الكفاءة 

لمستفيدين النفسي للقائمين بالعمل وا الرضاوالنوع المطلوبين وفي الزمن المطلوب بشكل يتحقق معه 

  (.8332الخواجا، " )منظمةللداء الشامل لأالتعبير عن او من نتائجه 

ادية بأنها مقياس للتعبير عن مدى قدرة المشروع على الاستفادة وتعرف من وجهة النظر الاقتص

ليمة أداء الشيء السليم بطريقة سو  من إمكانياته المتاحة للوصول لأقصى إنتاج بأقل تكلفة ممكنة

لنسبة بين افهي بواسطة أدوات جيدة وبأفراد مهرة في الزمان والمكان الملائمين وبالتكلفة المناسبة 

لإنتاج ا الاستعمال الأمثل لعناصرو حجم معين من الإنتاج وكمية العمل التي استخدمت في تحقيقه 

 .(2113 ديسلر،بهدف الحصول على أقصى نفع من تلك العناصر الداخلة في العملية الإنتاجية )

قدرتها و  القياس نها "العلاقة بين كمية الإنتاج الفعلية وكمية الإنتاج المخططة خلال فترةأ أو

 تشمان،ر على تقليل تكاليفها وتعظيم إيراداتها من خلال الاستخدام والتوزيع الأمثل للموارد المتاحة" )

كانه س تحسين أوضاعنتاجية يمثل الطريقة الممتازة لتقييم قدرة بلد ما على الإقياس و  .(2111

ذلك فان ضافة لإ .ذلك أنه ومن خلال زيادة الانتاجية فقط يمكن تحسين مستوى المعيشة ،المعيشية

 .والعاملين ولرأس المال دون زيادة في الانتاجية للإدارةيمكن أن تتحقق  العالية لاالعوائد والأجور 

 :(2119 )الفضل، ويمكن قياس الانتاجية الكلية كما يأتي
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المخرجات
الطاقة + المواد + العمل + رأس المال

=
المخرجات
المدخلات

=  الإنتاجية الكلية

الخدمات التي أنتجت مقارنة مع كمية المدخلات  أوالكمية من السلع  إلىنتاجية تعود الإأي أن 

 نتاجية الجزئية فيمكن قياسها بالمعادلات الآتية:الإ أما .نتاجهالإاستخدمت  أوالتي استهلكت 

قيمة/كمية الإنتاج
عدد العاملين

=  إنتاجية العمل

قيمة/كمية الإنتاج
عدد ساعات العمل

=  إنتاجية ساعة العمل

المادية  ردمصاوالبالتكنولوجيا نتاجية الإ حيث أنه من الممكن أن تعزز ،نتاجية بالأفرادالإتتعلق 

ي فإن قوة العمل ه الأساس وكذلكهي  العمل المدربة على استخدام التكنولوجياإلا أن قوة  .الأخرى

وأن قوة العمل  ،والطاقة ،والمعدات ،كالمواد Wasted الضائعةدراك وتقليل الموارد إعن  المسؤولة

ن ن عو ( مسؤولدارةا  و أن الأفراد )عاملين  إلىوقد أشارت الدراسات  .هي التي تجعل النظام يعمل

مات في مجال مساه اأساسي اعتبر عنصر تإن المعرفة وتحسنها  .نتاجيةالإمن التحسن في  81%

وا الطرق يستخدم أوويطبقوا  ايفهمو ذلك أن الأفراد يجب أن  ؛أهمية كبيرةكما أن للتدريب  ،الأفراد

والرقابة  ،والممارسات الإشرافية ،كذلك فإن لنظام الأجور في المنظمة .والعمليات والتكنولوجيا الجديدة

 نتاجيةإعلى  تأثير ،والعمل بروح الفريق ،وتصميم الوظيفة ،نتاج والمداخل المستخدمة للجدولةالإعلى 

 .(Hezer, and Barry, 2006) العاملين
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 على  أساس العاملين :أولاً 
المخرجات الكلية
عدد العاملين

=  إنتاجية العمل

 
𝐿𝑃 =  

𝑇𝑂

𝑁𝐿
 

 

 
القيمة المضافة
عدد العاملين

=  إنتاجية العمل

 
𝐿𝑃 =  

𝐴𝑉

𝑁𝐿
 

 

 
 .مساهمة كل عامل في خلق القيمة المضافةوذلك لمعرفة مدى 

 
  :ثانياً: على أساس ساعات العمل المبذولة

المخرجات الكلية
ساعات العمل المبذولة

=  إنتاجية الساعة

 
𝐻𝑃 =  

𝑇𝑂

𝐻
 

 
 .وذلك لمعرفة كمية الانتاج في الساعة الواحدة

 
ةالكلي القيمة 

ساعات العمل المبذولة
=  إنتاجية الساعة

 
𝐻𝑃 =  

𝐴𝑉

𝐻
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 .وذلك لمعرفة ما تحققه كل ساعة عمل من القيمة المضافة
 

 :ثالثاً: على أساس الأجور والرواتب
 

لمخرجاتا الكلية
إجمالي الأجور والرواتب

=  إنتاجية الإنفاق

 
𝑆𝑃 =  

𝑇𝑂

𝑆
 

 
 .نتاجالإقيمة وذلك لمعرفة مدى مساهمة كل دينار من الأجور والرواتب في 

 
 نتاجية العملإ 

خلال وحدة زمنية معينة"  Labor(L)نتاجية العمل "العلاقة بين المخرجات وقوة العمل إب يقصد

 ويمكن التعبير عن ذلك بالصيغة الرياضية التالية: Labor Productivity(LP)ويرمز لها بالرمز 

ةالكلي لمخرجاتا 
مقدار العمل المبذول لتحقيق الناتج

=  إنتاجية العمل

 
𝑆𝑃 =  

𝑇𝑂

𝑆
 

حول موضوع إنتاجية العمل دون غيره من عناصر  بالإنتاجيةالخاصة  الدراساتتتركز معظم و 

 :(721-719: 1986العلي، ) نتاج وذلك للأسباب الآتيةالإ

 نتاج الأخرى.الإسهولة قياس عنصر العمل بالمقارنة مع عناصر  .1

كفي نتاجية العمل تإشعور بأن  إلىيؤدي  ،نتاجالإالدور الذي يحتله عنصر العمل في عملية  .2

 .نتاجيةالإللحكم على مدى الكفاءة 
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 سياسات الأجور والحوافز.العمل هو الأساس في رسم  نتاجيةإمعيار  .3

لين فارتفاع مستوى المعيشة للعام ،نتاجية العمل ومستوى معيشة الأفرادإالعلاقة القائمة بين  .4

 .نتاجية عنصر العملإيتوقف أساساً على مدى التقدم والنمو في 

 نتاجية الموظفينإ 0-0-0

 إلىا نوعه كان اي تسعى جميع الشركات والمؤسسات أيتهم العناصر الأ دىحإتعد الإنتاجية 

تحسينها وتطويرها لما لها من أهمية بالغة في تطوير المستوى الإنتاجي لها وزيادة قدرتها التنافسية 

قتصاديين وصناع القرار العديد من الخبراء الإ هتمامإبفي سوق العمل حيث حظيت الإنتاجية 

ذ تعتمد الإنتاجية بشكل مباشر على مدى خبرة وكفاءة إوخصوصا خلال السنوات القليلة الماضية. 

، )الحرازين والراعيمؤسسة ما  أوالموارد البشرية وتوافر الموارد المالية والمعلوماتية في شركة 

2116.) 

ل نسبة يلنجاز المهام الموكلة لهم بكفاءة عالية وتقإدى قدرتهم على الموظفين وم إنتاجيةكما تعد 

رز عملية الإنتاج من أبهم عوامل زيادة الإنتاجية. إذ يعد الموظفين القائمين على أالهدر المالي من 

لشركة ا الركائز التي ترتكز عليها الشركات نظرا للدور الهام الذي يلعبونه في المحافظة على استمرارية

العمل حيث ترتبط قدرة الموظفين على زيادة إنتاجهم وتقليل الوقت والموارد المستهلكة أثناء في سوق 

 ,Princy & Shanmugapriya) ةأهداف الشركة المنشود وثيقا بتحقيق ارتباطاعملية الإنتاج 

2017  .) 

 مفهوم إنتاجية الموظفين 0-0-3

الموارد المادية  الإنتاجية على أنها التقليل من هدر (2116، الراعي )الحرازينعرف كل من 

ستغلالها بأفضل طريقة ممكنة وبذل الجهود في سبيل إنجاز ا  مؤسسة ما و  أوالتي تملكها شركة 

 ستراتيجية المنشودة.الأعمال وتحسين المخرجات وتحقيق الأهداف الإ
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ستراتيجيات وآليات الإنتاجية على أنها وضع عدد من الخطط والإ (2117الطيب )كما عرف 

ستغلال الموارد البشرية والمادية المتوفرة في سبيل تقليل التكاليف والتخلص إ إلى تهدفالعمل التي 

 من الهدر المرتبط بعملية الإنتاج.

نها الإنتاجية على أ Stepanek, Jahanshahi & Millard (2019) ت دراسةفي حين عرف

ستخدام أفضل إمؤسسة معينة وتدريبهم على  أوالتطوير المستمر لخبرات ومهارات العاملين في شركة 

 الطرق العملية في إنجاز المهام بطرق سهلة وميسرة وذات تكلفة أقل.

( الإنتاجية على أنها قدرة جميع الموظفين على التطوير وزيادة إنتاجهم 2117الخب ) توعرف

ستخدام أقل قدر ممكن من الموارد المتوفرة والتقليل من إوقدرتهم على تحقيق أهدافهم الوظيفية ب

 ستخدام وسائل العمل الحديثة والآمنة.إتكاليف الإنتاج ب

القدرة  أو( إنتاجية الموظفين على أنها الإمكانية 2121من البكري، غالب، شنيتر ) كلوعرف 

على إنجاز الأعمال والمهام المطلوبة منهم بكفاءة وجودة عالية وخلال فترة زمنية قصيرة مع تقليل 

 الموارد المادية التي يتم إنفاقها أثناء إنجاز الأعمال والمهام. 

إنتاجية الموظف على الوقت  Princy & Shanmugapriya (2017) ت دراسةحين عرف في

إنجاز  وأجز وكم الموارد والمدخلات التي تم استخدامها أثناء عملية الإنتاج نالعمل الم النسبي بين كم

 المهام مع مراعاة الوقت والجهد المبذول فيها.

التي  عوامل الإنتاج أهمحدى إنستنتج مما سبق أنه يمكن تعريف إنتاجية الموظفين على أنها 

ليل هدر على زيادة الإنتاج وتق استخدام أفضل الخطط والاستراتيجيات الحديثة التي تساعدتعنى ب

 الموارد والوقت والجهد المبذول في عملية الإنتاج.
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 أهمية الإنتاجية 0-0-4

لحديثة من استخدام وسائل الاتصال االتكنولوجي الهائل الذي يشهده العصر الحالي  للتطورنظرا 

الفائقة السرعة كان لابد للشركات والمؤسسات من اتباع العديد من الاستراتيجيات وشبكات الإنترنت 

والوسائل التي تساعد على تحسين الإنتاج والاهتمام بالموارد البشرية المتوفرة وزيادة كفاءتهم بهدف 

ضمان قدرتها التنافسية والاستمرار في سوق العمل. حيث اهتمت جميع الشركات بمختلف مجالاتها 

تحسين إنتاجية الموظفين وتطويرها لبناء القدرة التنافسية التنظيمية التي تساعدها على التطور ب

-Mollelر الحالي )التغيرات الهائلة التي يشهدها قطاع الأعمال في العص ءوالازدهار في ضو 

Eliphaz, Mulongo & Razia, 2017.) 

مدخلات الشركة بأفضل طريقة ممكنة  أوعلى استخدام موارد تساعد زيادة إنتاجية الموظفين 

 جل تقليل الهدر وزيادة الإنتاج وتحقيق جميع النتائج والأهداف المنشودة. إذ يعد الاستخدامأمن 

ام. للغاية لتحسين فعاليتها وكفاءتها بشكل ع امهم االفعال للموارد البشرية في أي شركة كانت أمر 

د من العوامل السلوكية السائدة في المنظمة مثل الموظف يمكن أن تتأثر بالعديحيث أن إنتاجية 

 (.Hanaysha, 2016لمتبادل )تدريب الموظفين وتمكينهم، والعمل الجماعي والاحترام ا

زيادة إنتاجية الموظفين على زيادة فرص الشركة في مواكبة جميع مستجدات سوق العمل  تساعد

اجية زيادة إنت إلىمن نقاط قوتها وتحسن من جودة منتجاتها. حيث تسعى جميع الشركات وتزيد 

نهم من تعليمهم وتمكي إلىالموظفين عن طريق اتباع عدد من استراتيجيات التدريب التي تهدف 

استخدام الطرق المثلى في زيادة الإنتاج وترشيد استهلاك الموارد المتوفرة والالتزام الكامل بخطط 

 (.2116تطوير وآليات تنظيم الوقت وغرس الدافع وحب العمل في نفوس الموظفين )كساب، ال
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كانت على إنتاجية موظفيها وبالتالي تعد الإنتاجية اعتبارًا  التنظيمي لأي شركة النجاحيعتمد 

 وبعبارة أخرى، تعد إنتاجية الموظفين موضوعا حيويا يحظى باهتمام  مهما للغاية لمختلف الشركات.

كبير من قبل أصحاب المصالح ورؤساء الأقسام، لأن الغرض الرئيسي من القيام بالعمل هو الحصول 

على الحد الأقصى من الإنتاج بأقل التكاليف. إذ تساعد الإنتاجية على زيادة القدرة على إنجاز مهام 

ية الموظفين إنتاج يمكن تقييم أنهلمعايير ومقاييس الدقة والجودة المحددة مسبقا بمعنى  امعينة وفق

 (.Hanaysha, 2016العمل المنجز خلال فترة زمنية محددة ) أومن حيث كم الإنتاج 

ية، يجابية مثل: الميزة التنافسالإتحقيق عدد من النتائج  إلىتؤدي  الموظف إنتاجية ذ أن زيادةإ

ستراتيجية والمالية، وتحقيق الأهداف التنظيمية وزيادة المنفعة المادية للشركة. والحفاظ على الموارد الإ

وفي ضوء العصر الحالي الذي يتميز بالعولمة وتطور تكنولوجيا المعلومات، برزت أهمية زيادة 

وتدريبهم ليكونوا قادرين على اتخاذ القرارات اللازمة وحل المشكلات والتأقلم إنتاجية الموظفين 

 (.Kang, Yu & Lee, 2016) تجابة لأي تغييرات جديدة قد تطرأ على سوق العملوالاس

 ىإلمر الذي يدفعهم الشركات وأصحاب العمل أهمية زيادة إنتاجية الموظف الأ مديرويدرك 

موظفين حترام المتبادل بين جميع التوفير بيئة عمل آمنة وتعزير أواصر العمل الجماعي والإبهتمام الإ

ستراتيجي ملحوظ في كمية وجودة الإنتاج. وتساعد زيادة إنتاجية الموظفين إبهدف تحقيق نمو 

الإجمالية على تعزيز ثقتهم بأنفسهم وغرس الدوافع لديهم وتحثهم على صقل مهاراتهم وخبراتهم في 

شركة ككيان كس إيجابا على المستوى الإنتاجي للسبيل زيادة الإنتاج لتحقيق النتائج المرضية التي تنع

واحد وعلى جميع الأفراد العاملين فيها وتمكنهم من الحصول على الزيادات والمكافئات المادية 

 (.2117والمعنوية )الطيب، 
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يستنتج مما سبق أن أهمية زيادة إنتاجية الموظفين تتمحور حول زيادة جودة المنتجات التي 

تاج وترشيد يل تكلفة الإنلستراتيجية المنشودة وتقاعدها على تحقيق أهدافها الإتقدمها الشركة وتس

استهلاك الموارد الأمر الذي يساعد على زيادة قدرة الشركة التنافسية وضمان استمراريتها في سوق 

زيادة إنتاجية الموظفين يساهم بشكل كبير في تحسين أوضاعهم  أنكما نستنتج أيضا  العمل. 

 والمادية وتمكنهم من اكتساب مهارات واستراتيجيات العمل الحديثة.المعيشية 

 أهداف زيادة إنتاجية الموظفين 0-0-5

كانت  هسمؤس أو هالتطلعات الأساسية التي تسعى أي شرك أهمزيادة إنتاجية الموظفين أحد تعد 

تطويرها والاهتمام بها لتحقيق عدد هائل من الأهداف الاستراتيجية التي تعود بالنفع على كل  إلى

حيث تساعد زيادة الإنتاجية جميع الموظفين العاملين في  من الشركة والموظفين على حد سواء. 

في  لديهم حب العمل وتغرس الشركة على اكتساب ثقة واحترام رؤسائهم في العمل الأمر الذي يزيد

 عمال المطلوبة منهم على أكمل وجهالدافعية نحو الاستمرار بإنجاز الأنفوسهم 

(Kelechi, Akpa,  Egwuonwu, Akintaro, Shonubi & Herbertson, 2016 .) 

حسن أقصى مستوياته وت إلىزيادة قدرة الشركة على رفع إنتاجها  إلىالإنتاجية  زيادةتهدف و 

جودة المنتجات وتقديمها للسوق بأسعار منافسة وحث رؤساء الأقسام على استخدام استراتيجيات 

العمل التي تساعد على تقليل النفقات وضبط الهدر المادي الذي تواجهه الشركة أثناء عملية الإنتاج. 

 (.2116المواد التالفة )كساب،  وتساعد الشركة على اتباع أفضل طرق الاستثمار والتقليل من كم

ي زيادة قدرة الشركة على المنافسة ف إلىنستنتج مما تم ذكره سابقا أن زيادة الإنتاجية تهدف 

المتواصلة بأسرع وأفضل طريقة ممكنة. كما تهدف زيادة سوق العمل وتمكنها من تحقيق النجاحات 
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لمادي الاستراتيجية وتحسين المستوى ا تمكينها من تحقيق أهدافها وتطلعاتها إلىإنتاجية الشركة 

 والمعرفي والوظيفي لجميع الموظفين العاملين فيها.

 العوامل المؤثرة في الإنتاجية 0-0-6

 بداعا  و بمستوى أداء  والتميز يكونولكن الاختلاف  نفس القطاعفي  العمل متشابهةإن بيئة 

وى نتاجية عن طريق مستتحقيق الإ إلىأن المنظمات تهدف بشكل عام  إضافة إلى ،العاملين فيها

المحافظة على أصحاب الخبرات والمهارات اللازمة لإنجاز الأعمال لذلك فهي تحاول  ،الأداء عال من

ين زيادة ارتباط هؤلاء العامل إلىوتسعى أيضا  ،من أجل تطوير العمل والتميز عن المنظمات الأخرى

هتما بأن بمنظمته وم الاهتمام والتركيز على الفرد بأن يكون ملتزما زيادة إلىمما يؤدي   .بمنظمتهم

 ،ية خاصةيجاد ثقافة تنظيمإلذلك أصبحت المنظمات تركز على  ،يتبنى ويساهم في تحقيق أهدافها

  .(2112 ،النسور) وتلتزم بها من أجل تحقيق أهدافهاتتبناها 

الإنتاجية وجودته بشكل مباشر على القدرة التنافسية للشركات والمستوى  مستوىينعكس 

هم أالاجتماعي للأفراد بل وعلى المجتمعات كوحدة واحدة أيضا حيث يعتبر تحقيق الإنتاجية أحد 

أولويات ملاك الشركات وأصحاب رؤوس الأموال. ونظرا لأهمية زيادة الإنتاجية في العصر الحالي 

ن الباحثين والأكاديميين بدارسة وتحليل العوامل التي توثر بشكل مباشر في اهتم عدد كبير م

 (: 2118نتاجية. حيث يمكن تصنيف العوامل المؤثرة في الإنتاجية على النحو الآتي )الغماري، الإ

: وهي ذلك النوع من العوامل التي تهتم ببيئة العمل الداخلية السائدة في عوامل داخليةأولا: 

بادل حترام المتوالحوافز والعمل الجماعي والإ تآالمكافالرقابة وأنظمة  استراتيجياتمثل شركة ما 

ث تنقسم حي خرى. لأالسائد بين الموظفين في الشركة وغيرها من العوامل التي تختلف من شركة 
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والعوامل  ةالمادية والتقني أقسام رئيسة وهي العواملثلاثة  إلىالعوامل الداخلية المؤثرة في الإنتاجية 

 التنظيمية والعوامل البشرية:

: ويقصد بها كمية الموارد المادية والتقنية التي تمتلكها الشركة والتي العوامل المادية والتقنية .1

تساعد الموظفين على إنجاز الأعمال المطلوبة منهم بسرعة كبيرة حيث تعتبر الموارد المادية 

ي تمتلكها وتعنى الموارد التقنية الت هم العناصر التي تزيد من إنتاجية الشركة. أحدى إالمتوفرة 

الشركة بزيادة جودة المدخلات المستعملة في عملية الإنتاج الأمر الذي ينعكس إيجابا على 

 مستوى جودة المنتجات المطروحة في الأسواق.

تقسيم  ي تتبعها شركة ما في: ويقصد بها الأساليب والاستراتيجيات التالعوامل التنظيمية .2

الأعمال والمهام وآليات صناعة القرار المتبعة وتحسين أنظمة الرقابة وطرق تحويل المدخلات 

عوامل كما يبرز أهمية ال  مخرجات واتباع الأساليب التسويقية المناسبة للمنتج المقدم. إلى

بهدف تطوير  والتنبؤ بها االتنظيمية في دراسة التغيرات التي تطرأ على سوق العمل ومواكبته

 المستوى التنافسي الذي تتمتع به الشركة في سوق العمل.

ذ إ: مجموع الخبرات والمهارات التي يتمتع بها جميع الموظفين في الشركة العوامل البشرية .3

يعد العامل البشري أحد اهم المرتكزات التي تبنى عليه عمليات الإنتاج. حيث تساهم خبرة 

وقدرتهم على العمل تحت الضغوط ولفترات زمنية طويلة نسبيا ورغبتهم في إتمام الموظفين 

الأعمال ومدى حبهم ورضاهم عن المستوى المعيشي والوظيفي الذي توفره الشركة في زيادة 

 (.2118الإنتاج وتقليل الزمن المستغرق والموارد المستهلكة في عملية الإنتاج )حماد، 

ذلك النوع من المؤثرات والمتغيرات التي لا يمكن السيطرة عليها  وهي: العوامل الخارجيةثانياً: 

والمحيطة بكل من الشركة والموظفين على حد سواء والتي تلعب دورا هاما في التأثير على مستوى 
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ثلاثة أقسام رئيسية منها النظام الاجتماعي السائد  إلىوكم الإنتاجية. وينقسم هذا النوع من العوامل 

 قتصادي:الثقافي والتعليمي والنظام السياسي والإوالنظام 

: حيث يؤثر النظام الاجتماعي المحيط بالموظف بشكل مباشر النظام الاجتماعي السائد .1

حيث يمكن أن يكون النظام الاجتماعي السائد سلاح   وينعكس على طريقته في أداء المهام.

استراتيجيات العمل وعدم احترام ذو حدين فإذا اتصف هذا النظام بعدم الجدية في تطبيق 

ات دالمواعيد واستخدام المحسوبية وسلطة الأهل والأقارب في تحقيق النجاحات فإن هذه العا

 على كم وجودة الإنتاج. السلبية ستوثر بشكل كبير

: ويقصد به مدى توافر النظام التعليمي الذي يتصف بالقدرة على النظام الثقافي والتعليمي .2

ي كفاءة علمية عالية ومدى توافر المؤسسات والمراكز التعليمية التي تساهم إنتاج أفراد ذو 

كسابهم عددا من المهارات التي يحتاجونها في حياتهم  في تطوير قدرات الأفراد العاملين وا 

العملية والمهنية إذ أن مستوى الإنتاجية يتأثر بشكل مباشر بالخبرات المتوفرة في شركة ما 

 (.2118)حماد، 

 : ويقصد به حاله الدولة السياسية التي توثر في إنتاجية الموظفالسياسي والاقتصاديام النظ .3

مثل وجود توترات وحروب وأزمات اقتصادية وتعليمية واجتماعية وتدني الحد الأدنى للأجور 

 ومستوى التضخم.

مما سبق أن إنتاجية الموظفين تتأثر بعدد كبير من المؤثرات الداخلية والخارجية تعمل  نستنتج

خفضها مثل توافر المعدات والتقنيات ووسائل الاتصال والتكنولوجيا الحديثة  أوعلى زيادة الإنتاجية 

مة الحوافز ووجود أنظ  التي تعمل على تقليل الوقت والجهد الذي يبذله الموظف أثناء عملية الإنتاج.

ت بهدف تحفيز الموظف نحو بذل الجهود في سبيل تحسين الإنتاج وتحقيق الأهداف آوالمكاف

 الاستراتيجية المشتركة التي تنعكس إيجابا على المستوى المعيشي له.
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 الاستراتيجيات المستخدمة في رفع إنتاجية الموظفين 0-0-7

ية الموظفين زيادة إنتاج إلىالشركات عددا من الطرق والاستراتيجيات الحديثة التي تهدف  تستخدم

تيجيات يمكن تلخيص هذه الاسترا إذوتقليل الموارد والمدخلات والأصول المستخدمة في عملية الإنتاج 

 (:2117كما يلي )الغوطي، 

 ي اختيار ي تتبعها الشركة ف: ويقصد بها تلك الإجراءات والمعايير التاستراتيجية التعيين

الموظفين ذوي الخبرة والكفاءة حيث تقوم الشركات بالبحث عن الموارد البشرية التي تتوافر 

فيها عدد من الشروط والخبرات التي ترغب الشركة بالحصول عليها والتأكد من ملائمة 

 الموظف للمنصب الوظيفي الذي يشغله فيها.

 شركة ا استراتيجيات وأنظمة الحوافز والأجور التي تتبعها ال: ويقصد بهاستراتيجية التعويضات

لتحفيز الموظفين وتشجيعهم لتقديم أفضل ما لديهم وتنمية قيم الانتماء للشركة ومواصلة 

 العمل في سبيل تحقيق أهدافها الاستراتيجية.

 رات ب: ويقصد بها تلك الطرق التي تستخدمها الشركة في صقل مهارات وخاستراتيجية التنمية

الموظفين وتحديد نقاط القوة والضعف لديهم وتدريبهم على إتباع استراتيجيات العمل الحديثة 

 زيادة الإنتاج.  إلىالتي تهدف 

 قياس إنتاجية الموظفين 0-0-8

مؤشر هام لأداء الموظفين في الشركة، كما تعبر عن مستوى نمو الشركة وتقدمها  الإنتاجيةتعد 

ونجاحها في تقديم الخدمات وتحقيق الأهداف، ومن خلالها تستطيع الشركة أن تحدد نقاط القوة 

والضعف لدى الموظفين، وتحسين الاستراتيجيات التي تعزز الإنتاجية لديهم، وتحديد آليات رقابية 

كفاءة والفاعلية، ومن هنا جاءت أهمية قياس الإنتاجية للموظفين، حيث أن إنتاجية الموظف لتقييم ال

 (: 2115يمكن أن تقاس من خلال ما يلي )بومزايد، 
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من الأساليب التي يمكن من خلالها قياس الإنتاجية، لذلك لا بد على الشركة أن  العديدهناك 

تقوم باختيار الطريقة المناسبة لقياس إنتاجية الموظفين، وكلما كانت الإنتاجية أعلى كان ذلك أفضل 

للشركة، فالإنتاجية المنخفضة تدل على وجود خلل ما ولا بد من العمل على إصلاحه، حيث أنه 

العديد من العوامل التي تخفض من إنتاجية الموظفين مثل قلة الحوافز المادية والمعنوية وعدم هناك 

الموظف القدرات والمهارات اللازمة للعمل وغيرها الكثير من العوامل  الرضا الوظيفي، وعدم امتلاك

 (. Public Health England, 2015التي تؤثر في مستوى إنتاجية الموظفين )

 صعوبات قياس الانتاجية 0-0-1

 :(2114قيلي، ع) من الصعوبات التي تواجه عملية قياس الكفاءة الانتاجية للعامل، أبرزها العديدهناك 

  نتاجية إصعوبة اختيار فئات القوى العاملة: حيث يصعب اختيار الفئة التي على أساسها تحسب

 نتاجية.في العملية الإعتبار أن كل فئة قد شاركت إل أخذ كل العمال بضالعامل، ويف

  صعوبة اختيار الوحدات الزمنية لقياس العمل: وذلك راجع لتعدد هذه الوحدات ومن أهمها

عامل/ساعة، عامل/شهر، عامل/يوم، والمقياس الأكثر استعمالا هو مقياس عامل/ساعة نظراً 

 لدقته.

 ،اوي عدم التس إلىؤدي هذا ي صعوبة جمع أزمنة العمل: نتيجة للاختلافات النوعية مثل المهارة

في كمية الوقت الذي بذلته الفئات المختلفة من القوى العاملة، وبالتالي يؤثر على مستوى إنتاجية 

 العمل.

 إنتاجية الموظف = النتائج المحققة / الموارد المستخدمة 

 بشكل عام فإن الإنتاجية = المخرجات/ المدخلات  
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 ومدى تماثله في سائر الوحدات المنتجة: وتبرز هذه الصعوبة بشكل  هصعوبة تحديد مستوى الجود

 واضح عند إنتاج المؤسسة أكثر من نوع بمواصفات وأسعار مختلفة.

 .صعوبة معرفة مدى مساهمة الآلة في مستوى أداء الأفراد 

 مة في هتخاذ القرارات التي من شأنها المساإدارة والخبرة التنظيمية بدقة في صعوبة تحديد دور الإ

 نتاجية للأفراد.رفع الكفاءة الإ

  نسى تأثير الظروف المناخية والداخلية للعمل، مما يصعب معه تحديد مدى نكما لا يجب أن

 نتاجية للأفراد.مساهمتها في مستوى الكفاءة والإ

 جهود  لىإنتاجية للعمل رغم البساطة الظاهرية في قياسها، تحتاج من هنا يبين لنا أن الكفاءة الإ

  تنوعة مسبقة وتحضيرية.م

مما سبق أن عملية قياس الإنتاجية عملية في غاية الأهمية، حيث أنه من خلالها  ويستنتج

تستطيع الشركة معرفة مستوى موظفيها وكفاءتهم وقدرتهم على إنجاز المهمات الموكلة إليهم والتي 

وتحقيق أهدافها، إذا لا بد أن تقوم الشركة بين الحين والآخر بقياس الإنتاجية، تسهم في نجاح الشركة 

والعمل على وضع الخطط التي تطور وتحسن من مستوى الأداء بالشكل الذي يمكنها من الحفاظ 

على موقعها بين المنافسين، وبالتالي يجب عليها تحديد الأسلوب الأمثل لقياس إنتاجية موظفيها بدقة 

    عالية.
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 الدراسات السابقة 0-3

 بعنوان: Keeling, Clements-Croome & Roesch (2015)دراسة 
The Effect of Agile Workspace and Remote Working on Experiences of Privacy, 

Crowding and Satisfaction 

 خصوصيةال هدفت الدراسة الكشف عن تأثير مساحة العمل الرشيقة والعمل عن بُعد على تجارب

والازدحام ورضا الموظفين، أجريت الدراسة في المملكة المتحدة، واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي، 

وتوصلت ( عامل وعاملة، 179إذ تكونت عينة الدراسة من العاملين في الشركات والبالغ عددهم )

ذات  قارنة بالمكاتبم النتائج أن مساحات العمل الرشيقة تحسن القدرة على التحكم في المعلومات

المخطط المفتوح، وقد وجد أيضًا أن العمال المتنقلين أكثر حساسية للآثار السلبية للتفاعل مع الناس. 

 ومن هذا المنطلق، يتم تحديد تصنيف المكاتب من حيث الميزات التي تساهم في تجربة الخصوصية.

 بعنوان: Lopez (2016) دراسة لـ
Remote work culture in IT companies an innovative way of working and living  

ابية بعد وتحليل نوع الجوانب الإيجكيفية عمل الشركات العاملة عن  إلىالدراسة التعرف  تهدف

والسلبية لهذه الطريقة. تناقش هذه الدراسة أيضا سبب كون العمل عن بُعد هو اتجاه سريع النمو 

أجريت الدراسة في السويد، واستخدمت المنهج التجريبي، في شركات تكنولوجيا المعلومات. خاصة 

لمدة خمسة أشهر في شركة تكنولوجيا معلومات عن بعد.   تم تنفيذ مشروع أثناء العمل مصممإذ 

 جابيات وسلبياتإي إلىتتضمن النتائج تصميمين تم ابتكارهما أثناء العمل عن بعد للشركة بالإضافة 

ة أن التأثير الكبير الذي أحدثه العمل عن بُعد في الحياة المهني إلىالعمل عن بعد.  وتوصلت النتائج 

 والشخصية للموظفين في شركة تكنولوجيا المعلومات كان بدرجة كبيرة.  
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 بعنوان: Klopotek (2017) ةراسد
The Advantages And Disadvantages Of Remote Working From The Perspective Of 

Young Employees 

مزايا وعيوب العمل عن بُعد من وجهة نظر الموظفين الشباب،  إلىالدراسة التعرف هدفت 

أجريت الدراسة في بولندا، واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي، إذ تكونت عينة الدراسة من مجموعة 

( شاب وشابة، 111والبالغ عددهم ) 31-18من الشباب الذين يعملون عن بعد وتتراوح أعمارهم بين 

أن العوامل الأكثر أهمية بالنسبة للشباب العاملين عن بعد هي: ساعات العمل  إلىوتوصلت النتائج 

ة العمل.  أما السيئات الرئيسية للعمل عن بعد تكمن في صعوب إلىالمرنة وتوفير الوقت عند الانتقال 

فصل الشؤون المنزلية عن الشؤون المهنية والعزلة الاجتماعية ومتطلبات تنظيمية أكبر.  أثبتت نتائج 

الدراسة التجريبية أن الفوائد والعيوب الأخرى ليست ذات صلة.  كما أشارت الدراسة لظاهرة مثيرة 

ي واسعة النطاق، فإن العيب الثان في عصر الشبكات الاجتماعية وأدوات الاتصالللاهتمام هي أنه 

 .للعمل عن بعد للشباب العاملين عن بعد هو خطر العزلة الاجتماعية

 :بعنوان( 0298نجم ) دراسة
 :قابلية خريجي الجامعات للعمل عن بعد وعلاقته بالإنتاجية

لى بعد وقابليته من قبل الخريجين وتحديد أثره عواقع العمل عن التعرف على  إلىهدفت الدراسة 

الإنتاجية في شركات تكنولوجيا المعلومات، أجريت الدراسة في قطاع غزة، واستخدمت المنهج الوصفي 

وقد  وعاملة، ل( عام234التحليلي، إذ تكونت عينة الدراسة من العاملين والشركات والبالغ عددهم )

علاقة طردية بين كل من البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات  أن هناك إلىتوصلت نتائج الدراسة 

 والإنتاجية. 
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 بعنوان:  Maguire (2019دراسة )
A Qualitative Investigation into Remote working in the Recruitment Industry and 

the Influence it has on Employee Well-Being 

الدراسة التحقيق في أثر العمل عن بُعد في صناعة التوظيف وتأثيره على رفاهية الموظف،  هدفت

 لعامليناأجريت الدراسة في إيرلندا، واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي، إذ تكونت عينة الدراسة من 

( عامل وعاملة، تم استخدام المقابلات شبه المنظمة بحيث 11عن بعد في الشركات والبالغ عددهم )

تم استكشاف الظاهرة بالتفصيل والحصول على آراء وخبرات العاملين عن بعد فيما يتعلق برفاههم.  

ة.  ومع ذلك، مالرفاهية العا أن العمل عن بعد كان له تأثير إيجابي على إلىوتوصلت نتائج الدراسة 

 يتضح من النتائج على حد سواء أن الرفاه الاجتماعي للعمال عن بعد تأثر سلبا بسبب العزلة. 

 :بعنوان Monteiro, Straume & Valente (2019لـ ) دراسة
Does Remote Work Improve or Impair Firm Labour Productivity? Longitudinal 

Evidence from Portugal 

 وأتحسين إنتاجية العمل في الشركة  إلىالكشف عن مدى تأثير العمل عن بُعد الدراسة  هدفت

إضعافها، أجريت الدراسة في البرتغال، واستخدمت المنهج التحليلي، إذ تم جمع البيانات المالية من 

ة مالمتغيرات الرئيسية الناتج الإجمالي، والقي ، لتشمل2118-2116عدد من الشركات خلال الفترة 

 لىإالمضافة، ورأس المال، والعمالة، وفاتورة الأجور، والصناعة، والموقع الإقليمي، وتوصلت النتائج 

أن سياسة السماح للموظفين بالعمل من المنزل لها تأثير سلبي كبير على إنتاجية العمل في الشركة، 

 وأن عمليات البحث والتطوير تكون ضعيفة خلال فترة العمل عن بعد.  
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 بعنوان: Outes (2019) دراسة
Productivity and Perceived Wellbeing in Traditional and Non-traditional Work 

Settings 

العولمة والتطور التكنولوجي وكيف أنها ساهمت في تطور أماكن العمل  الدراسةتناولت هذه 

أيضا، حيث قامت المنظمات بتطوير طرق عمل غير تقليديه، حيث مواقع العمل عن بعد، وجداول 

العمل المرنة ومساحات عمل مبتكره، والتأثير الذي حدث على المنظمات والموظفين بسبب إعدادات 

ن تكون فعاله أكثر من الأوضاع الحالية.  وقد درست عناصر بيئة العمل العمل التي من الممكن أ

 وكيف أثرت على الموظفين في بيئة العمل التقليدية وأيضا كيف أثرت على الرفاهية والإنتاجية.

 بعنوان: Charalampous, Grant, Tramontano & Michailidis (2019)لـ  دراسة
Systematically reviewing remote e-workers’ well-being at work: a multidimensional 

approach 

في تزايد العمل عن بعد، والذي يتم في أي مكان وأي وقت عن طريق  الدراسةبحثت هذه 

الوسائل التكنولوجية المختلفة.  إن الهدف من هذه المراجعة المنهجية للأدبيات، هو لفهم العلاقة بين 

دراسة بتصميمات كمية ونوعية وبعدة  63مجال المعرفة، لقد تم إدراج العمل عن بعد للعاملين في 

طرق في المراجعة، وأشارت النتائج بأننا نعرف عن الحالة العاطفية والحياة الاجتماعية والمهنية 

ضا أثر إيجابي، فقد أظهر أي إلىللعاملين أكثر من معرفتنا لأدائهم المعرفي، ومع أن البحث أشار 

هاذا النوع من العمل، وقد تم توضيحها في هذه الدراسة، على سبيل المثال العزلة جوانب سلبيه ل

 إنه من الممكن أن يكون لهذه والتهديدات التي قد تعترض المسار المهني.الاجتماعية والمهنية، 

الدراسة قيمه عالية للأكاديميين، للاستمرار في التقدم النظري في مجال العمل عن بعد.  وكذلك 

 يتعلق بالعمل عن بعد بشكل أكثر فعالية. اص الممارسين لكي يستطيعوا إدارة كل ماللأشخ
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 بعنوان: Yu, Burke & Raad (2019)لـ  دراسة
Exploring impact of future flexible working model evolution on urban environment, 

economy and planning 

الكشف عن الأثر للتطور الذي سيطرأ نتيجة نموذج العمل المرن المستقبلي  إلىهدفت الدراسة 

(FWM) flexible working model  على البيئة والاقتصاد والتخطيط.  إن نماذج العمل في تغير

وتطور دائم على مدار الزمن، وتتجه لتكون أكثر مرونة من كافة الجوانب. يوجد في المدن الكبرى 

د لأماكن عمل بديله، مثل مساحات العمل الجماعي، المساحات حسب الحاجة، نماذج حديثة العه

تغييرات عديده في ساعات العمل  إلىأماكن العمل الرقمية.  مما لا شك فيه أن توجهات كهذه أدت 

المرونة. ومع ذلك يوجد نقص في فهم التأثير لهذه الأماكن الحديثة للعمل المرن على التنمية 

مل مع هذا الجانب، تبنت هذه الدراسة طريقه للمراجعة المنهجية للأدبيات، وناقشت الحضرية. وللتعا

وتحاول اكتشاف  flexible working model (FWM)التطور التاريخي وكذلك عدة أنواع من 

الأثر.  ستؤدي هذه الدراسة لزيادة الفهم والتخطيط وفهم كيفية التعامل مع تحديات المستقبل لنماذج 

 ديثة، وذلك للوصول لأكبر فوائد ممكنه للاقتصاد والتنمية الحضرية.العمل الح

 بعنوان:  Choudhury, Foroughi & Larson (2020)لـ  دراسه
Work-from-anywhere: The Productivity Effects of Geographic Flexibility 

البحث عن التطور الذي نشئ على مفهوم العمل عن بعد حيث كان الشكل  الدراسةهدفت 

والذي يوفر المرونة الزمنية للعاملين،  work-from-home (WFH)التقليدي هو العمل من المنزل 

تم إجراء الدراسة في الولايات المتحدة الأمريكية، واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي، إذ تكونت 

 (USPTO)لعاملين في مكتب الولايات المتحدة للبراءات والعلامات التجارية عينة الدراسة من ا

أن مرونة العمل عن بعد زاد  إلى( موظف وموظفة، وتوصلت نتائج الدراسة 211والبالغ عددهم )



50  
 

ولم يؤثر على معدل إعادة العمل. وأن ترك الموظفين يختارون مكان  %4.4من الإنتاج بنسبة 

لعمل كل ا إلىعملهم ساهم في زيادة الإنتاجية بشكل ملحوظ، كما قلل على الموظفين أعباء القدوم 

 يوم، وتكلفة المواصلات، مما عزز من دافعيتهم نحو العمل. 

 ان: بعنو  Kazekami (2020)دراسة لـ 
Mechanisms to improve labor productivity by performing telework 

هدفت الدراسة الكشف عن أسباب تأثير العمل عن بعد على إنتاجية العمل، أجريت الدراسة في 

( عامل وعاملة في 171المنهج الوصفي التحليلي، إذ تكونت عينة الدراسة من ) واستخدمتاليابان، 

الشركات، وأظهرت النتائج أنه إذا كانت ساعات العمل مناسبه فإن إنتاجية العمل تزيد، بينما يكون 

تأثير ساعات العمل إذا كانت طويلة جدا أن إنتاجية العمل تقل، وتبين الأثر الإيجابي للعمل عن 

ي زيادة الرضا عن الحياة، وبالتالي عندما يكون العامل راضيا عن حياته تزداد إنتاجيته.  ولكن بعد ف

وبالرغم من هذا فهنالك جانب سلبي للعمل عن بعد وهو أنه يزيد الضغط على العامل لكي يستطيع 

الإجهاد بشكل و  تنظيم حياته ومحاولة الموازنة بين العمل والالتزامات المنزلية والعائلية ويؤثر الضغط

سلبي على رضا العامل عن حياته.  ولكن الأمر الجيد أن تأثير الضغط على إنتاجية العمل غير 

مباشر.  ومع أن العمل عن بعد يزيد من الرضا عن العمل إلا أن الإنتاجية لا تتأثر، كذلك وضحت 

عمال ية في حالة كان الهذه الدراسة أن العمل عن بعد يعد أفضل من ناحية الكفاءة لتحسين الإنتاج

يستغرقون وقتا طويلا في وسائل المواصلات وخصوصا في أوقات الذروة حيث الازدحام يكون كبير 

 جدا.
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 بعنوان:  Savic (2020)لـ  دراسة
COVID-19 and Work from Home: Digital Transformation of the Workforce 

على الشركات على مستوى العالم، حيث كان لزاما  COVID-19الدراسة في تأثير  هذهتبحث 

عليها الإبتكار واستحداث طرق عمل مناسبة لهاذا الظرف الطارئ، حيث وفجأة زادت أهمية العمل 

بيئة رقمية بسرعة عالية جدا.  لقد أدى اندلاع  إلىتطور بيئة العمل وتحولها  إلىمن المنزل مما أدى 

عمل عن بعد. حيث يعد هذا التغيير حيويا للأعمال التجارية.  تبني جماعي لفكرة ال إلىالفيروس 

لذلك اهتمت هذه الدراسة في معرفة أثر هذا الوباء على الإسراع في التحول الرقمي للقوى العاملة، 

 والعمل من المنزل.

 بعنوان: Jaiswal & Arun (2020)لـ  ةدراس
Unlocking the COVID-19 Lockdown: Work from Home and Its Impact on 

Employees 

في حياة البشر، حيث أن  COVID-19الدراسة في الاضطرابات الكبيرة التي سببها  هذهبحثت 

هذه الأزمة صنفت على أنها أزمه مستعصية أجبرت الدول على إغلاق حدودها. وأثر هذا بكل تأكيد 

كانت نتيجة إفادات الموظفين  ضربه شديده نتيجة للإغلاق. إلىعلى الاقتصاد وتعرضت الشركات 

بأنه حدثت زيادة في ساعات العمل، وتم إحداث تغييرات كبيره في الأدوار المناطة بهم، وانخفض 

إبداعيه  تصرفات أومستوى الإنتاجية مع زيادة في التوتر.  ولكن ومع هذه النتائج، وجدت مبادرات 

لحل  وأطوير الذات بهدف النمو الوظيفي لدى الموظفين في هذه الفترة من العزلة، تمثلت إما في ت

أمور تنظيميه لم تتح الفرصة لحلها من قبل.  إنه ومن الجدير بالذكر أن هذا الإبداع كان بمبادرات 

 ذاتيه.
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( على أداء 91-أثر جائحة فيروس كورونا المستجد )كوفيد :بعنوان( 0202)العمايرة دراسة 
من وجهة نظـر المدراء العامين والرؤساء التنفيذيين لشركات  الأردنالعاملة في  التأميـنشركـات 
 .يةالأردنالتأمين 

ي لأردناالتي قام الاتحاد بتعميمها على شركات التامين العاملة في سوق التامين  الدراسةوتكونت 

( على أداء شركـات التأميـن من وجهة نظـر المدراء 19-من أربعة فصول للكـشف عــن أثـر )كوفيد

م(، 2121ية، حيث خصصت هذه الدراسة للعام )الأردنالتنفيذيين لشركات التأمين  امين والرؤساءالع

( مديراً عاماً ورئيساً تنفيذياً لشركات التأمين بالمملكة 24ان أفراد الدراسة تكون من ) الذكرويجدر 

ية الهاشمية، حيث تم إعداد مقياس خاص لجمع بيانات الدراسة مكون من اربعة أبعاد وهي: الأردن

البعُد المالي، والفني، والتكنولوجي، والبشري، وتم التحقق من الصدق والثبات وتمتعا بدلالات صدق 

وجود  لىإوثبات مناسبين لهذا المقياس وفقاً للأساليب العلمية المناسبة وحيث اشارت أبرز نتائجها 

( على أداء شركات التأمين المتمثلة في البعد الفني، والبعد 19 –أثر مرتفع المستوى لجائحة )كوفيد

( أث رت في أداء شركات 19 –أن جائحة )كوفيد إلىوأشارت نتائج الدراسة  .التكنولوجي، والبعد البشري

قة المالية مع بالتنبؤ بأن العلاالتأمين في البعد المالي بمستوى متوسط للبعد الكلي ومستوى مرتفع 

 معيدي التأمين سوف تتأثر من حيث الاسعار والتغطيات نتيجة تعرضهم لخسائر مالية.

التنمية  تحقيق فيظل جائحة كورونا  في الاستراتيجيةدور المرونة  (0202) رزق دراسة
  .اض الأطفاليالمستدامة لمؤسسات ر 

المستدامة  ةيمق التنيتحقلظل جائحة كورونا  في الاستراتيجيةدور المرونة لبيان دراسة ال تهدف

رونة الم انياستبانات العامة، ياستمارة الب ياض الأطفال وتمثلت أدوات البحث فيلمؤسسات ر 

ض الأطفال. اية المستدامة لمؤسسات ر يق التنميتحق انياستبظل جائحة كورونا،  يف ةيالاستراتيج

اض الأطفال، بمحافظة يمن العاملات بمؤسسات ر  (316) تكونت مننة يق البحث على عيوتم تطب

وكان من  يلليحالت يج الوصفهواتبع البحث المن ةية غرضيقة صدفيبطر  مهار ية ولقد تم اختيالمنوف



53  
 

ظل  يف ةيجين المرونة الاستراتيب ةية موجبة ذات دلالة إحصائيالنتائج: وجدت علاقة ارتباط مهأ

 .اض الأطفالية المستدامة لمؤسسات ر يالتنمق يجائحة كورونا وتحق

 ما يميز هذه الدارسة عن الدراسات السابقة

ثر تطبيق أتتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة التي تم عرضها بكونها تتناول موضوع 

( في والتصميم الهندسي الاستشاراتالعمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي )

من الدراسات السابقة لم تتناول متغيرات  احيث أن أي (،19-كوفيد) جائحةخلال انتشار  الأردن

ل ظ مما يبين أهمية هذه الدراسة في ،والفترة الزمنية قيد الدراسة الدراسة الحالية من حيث المجتمع

طار النظري من الدراسات السابقة في بناء الإ وقد استفادت الباحثة(، 19-كوفيد) جائحةانتشار 

  للدراسة وتصميم الاستبيان.

 بالإضافة( من حيث المتغيرات التي تتناولها 2118الحالية عن دراسة نجم ) الدراسةوتختلف 

  .(19-كوفيد) جائحة جريت عليها الدراسة في ظل انتشارأعمال التي القطاع وبيئة الأ إلى



54  
 

 :الفصل الثالث
 منهجية الدراسه

 مقدمة 3-9

صادر والم ،وكيفية اختيارها الدراسة ومجتمعها وعينتهاهذا الفصل عرضاً لمنهج  يتناول

دق ات التأكد من صإجراءكذلك المستخدمة لجمع البيانات والمعلومات وكيفية إعدادها وتطويرها، و 

أثر تطبيق العمل عن بعد على هو التعرف على هدف الدراسة الذي  إلىللوصول  الأداة وثباتها

جائحة ل خلا الأردنفي  )الاستشارات والتصميم الهندسي( فين في القطاع الهندسيظالمو إنتاجية 

 وتوضيحاً لإجراءات التطبيق والمعالجة الإحصائية التي استخدمت لمعالجة البيانات. ،(19-كوفيد)

 منهج الدراسة 3-0

جمع باعتباره أحد الطرق العلمية ل ،التحليليالوصفي الكمي المنهج  تقوم هذه الدراسة على

طبيق التعرف على أثر تهدف الدراسة وهو  إلىالأولية للوصول تحليل البيانات  المعلومات بهدف

  (19-كوفيد) جائحة خلال الأردنفين في القطاع الهندسي في ظالعمل عن بعد على إنتاجية المو 

 الدراسة. عينةعلى  أدوات الدراسةمن خلال توزيع 

 مجتمع الدراسة 3-3

ستمرت اوالتي  ،ة في العاصمة عمانالهندسي المكاتبالعاملين في من مجتمع الدراسة  تكون

حيث يبلغ  .2121ية الهاشمية الأردنفي المملكة  (19-كوفيدجائحة ) انتشارخلال فترة  في العمل

  .(4و 3كما هو موضح في الملحقين ) موظف وموظفة( 11111أكثر من )العاملين فيها  عدد
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 الدراسة أداة 3-4

ت على كما احتو ، احتوت على المتغيرات الديمغرافية للعينة استبانة بتطويرقامت الباحثة 

 تي:على النحو الآمتغيرات الدراسة 

 الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية والتحصيل العلمي.المتغيرات الديمغرافية: 

في  ي()الاستشارات والتصميم الهندس تطبيق العمل عن بعد في القطاع الهندسيالمتغير المستقل: 

 (.19-)كوفيد جائحة خلال الأردن

 الأردني ف )الاستشارات والتصميم الهندسي( إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسيالمتغير التابع: 

 (.19-)كوفيد جائحة خلال

 ( فقرة كما يلي:25مجالات اشتمل على ) 3 وتكون من، الأول: تطبيق العمل عن بعد المحور

o ( فقرات.5مل على )ت، ويشالبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات: المجال الأول 

o فقرة( 11مل على )ت، ويشالتوازن النفسي والاجتماعي: المجال الثاني. 

o ( فقرات.11مل على )ت، ويشمرونة ساعات العمل: المجال الثالث 

 ( فقرات.11اشتمل على )و  ،الموظفينالثاني: إنتاجية  المحور

 جمع البيانات 3-6

 ذإنظراً لملاءمتها لتحقيق هدف الدراسة،  الملائمةأُسلوب العينة العشوائية استخدمت الدراسة 

ائحة ج انتشاري خلال فترة الأردنالعاملين في القطاع الهندسي من ( 381تكونت عينة الدراسة من )

  .(19-كوفيد)
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 الدراسةأداة صدق  3-7

تم التأكد من صدق المحتوى من خلال مراجعة الأدب النظري السابق والدراسات السابقة 

والأبحاث السابقة ومواقع الدراسات العلمية الإلكترونية الموثوقة، والاستعانة ببيانات نقابة المهندسين 

لذي اهدف الدراسة و  إلىلوصول من أجل ا الدراسة لأداةمن الصدق الظاهري  التحققتم الأردنيين. و 

الاستشارات ) هو التعرف على أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي

وذلك من خلال عرضها على مجموعة  (.19-كوفيد) جائحة خلال الأردنفي  والتصميم الهندسي(

ح في كما هو موضة يالأردنمن المحكمين والمتخصصين من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات 

 .(1الملحق )

وحذف  لأداة الدراسة بعض الفقرات إضافة تمت المحكمينالأساتذة وتعليقات  بآراء الأخذ وبعد

في صورتها  الاستبانة(1أداة الدراسة  وبذلك خرجت عدد من الفقرات.ل يعدت إلىإضافة  خرالآالبعض 

  فقرة. (35من ) النهائية

 :EFAخلال التحليل العاملي الاستكشافي للمحتوى من الصدق البنائي 

( لمعالجة هذه البيانات ومعرفة SPSSواستخدم برنامج ) ،في ذاكرة الحاسوب البيانات تم إدخال

إذ تم  إجراء تحليل عاملي استكشافي باستخدام طريقة المكونات الرئيسة  .عدد العوامل المستخلصة

Principal Components Analysis (PC). ( نتائج التحليل العاملي 1-3ويبين الجدول رقم )

 لاستكشافي:ا
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 (: التحليل العاملي الاستكشافي لأداة الدراسة.9-3جدول رقم )ال
 قيمة العامل رقم الفقرة أبعاد الدراسة

 البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات

1 0.873 
2 0.863 
3 0.830 
4 0.790 
5 0.383 

DF 10 
KMO .756 

Bartlett's test of Sphericity 862.043 
Sig. 0.00 

 التوازن النفسي والاجتماعي

6 0.672 
7 0.811 
8 0.870 
9 0.796 
10 0.741 
11 0.755 
12 0.817 
13 0.868 
14 0.838 
15 0.857 

DF 45 
KMO .934 

Bartlett's test of Sphericity 2993.327 
Sig. 0.000 

 مرونة ساعات العمل

16 0.623 
17 0.439 
18 0.384 
19 0.314 
20 0.720 
21 0.461 
22 0.858 
23 0.822 
24 0.811 
25 0.732 

DF 45 
KMO .917 

Bartlett's test of Sphericity 2485.240 
Sig. 0.000 
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كانت بينما  ،(0.50أكبر من ) KMOجميع قيم أن  (1-3ويلاحظ من نتائج الجدول رقم )

 1.15حصائياً عند مستوى الدلالة الإحصائية )إدالة  Bartlett's test of Sphericityجميع قيم 

 =α) .( 0.40كما أن جميع قيم العوامل كانت محملة على عامل واحد وكانت قيمها تزيد عن .)

 لبناء.اوتشير نتائج التحليل العاملي الاستكشافي على تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من صدق 

 أداة الدراسة ثبات 3-7

ر ، قامت الباحثة بإجراء اختباما أعدت لقياسه بالفعل من أجل التأكد من أن الاستبانة تقيس

حيث تم تقييم تماسك المقياس بحساب معامل كرونباخ ألفا  .الاتساق الداخلي لفقرات المقياس مدى

(Cronbach Alpha وذلك لأن اختبار ،)(كرونباخ ألفا)  لىإيعتمد على اتساق أداء الفرد من فقرة 

 لثبات.ا إلىتماسك بين فقرات المقياس، إضافة قوة الارتباط وال إلىأخرى، وهو يشير 

  

 قيمة العامل رقم الفقرة أبعاد الدراسة

 إنتاجية الموظفين

26 0.823 
27 0.857 
28 0.834 
29 0.845 
31 0.820 
31 0.841 
32 0.880 
33 0.824 
34 0.781 
35 0.402 

DF 45 
KMO .934 

Bartlett's test of Sphericity 2945.897 
Sig. 0.000 
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 ()كرونباخ ألفا العمل عن بعد معامل ثبات الاتساق الداخلي لأبعاد استبانة :(0-3) الجدول

 ( ألفاαقيمة ) عدد الفقرات المجال الرقم
 0.816 5 التحتية لتكنولوجيا المعلوماتالبنية  1
 0.938 11 التوازن النفسي والاجتماعي 2
 0.923 11 مرونة ساعات العمل 3

 0.953 25 المتغير المستقل تطبيق العمل عن بعد
 0.934 11 المتغير التابع إنتاجية الموظفين

على قادر ( بتميز الأداة بمعامل ثبات 2-3وتدل معاملات الثبات كما هي مبينة في الجدول )

 ،(1.953تحقيق أغراض الدراسة. إذ يتضح من الجدول أن أعلى معامل ثبات لأبعاد الاستبانة بلغ )

إمكانية ثبات النتائج التي  إلىوهو ما يشير  ،(1.816قيمة للثبات كانت ) ىفيما يلاحظ أن أدن

( مناسبة من أجل Alpha > 0.60حيث تعتبر قيم معامل الثبات ) ،سفر عنها تطبيق الاستبانةيس

 .الدراسةتطبيق الاستبانة على 

 ( فقرة.35النهائية مكونة من ) أصبحت بصورتهاوثباتها  الأداةوبعد التأكد من صدق 

 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد أداة الدراسةثبات مقياس الدراسة بطريقة 

تم  ،مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد أداة الدراسةللتحقق من ثبات مقياس الدراسة بطريقة 

( بين التطبيقين. كما هو مبين في الجدول Pearson Correlationحساب معامل ارتباط بيرسون )

(3-3:) 
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(: معاملات ارتباط بيرسون لمقياس أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع 3-3الجدول )
 والدرجة الكلية "91-كوفيد "خلال  الأردنالهندسي في 

ويلاحظ أن قيم معاملات الارتباط بين المجالات كانت مرتفعة ودالة احصائياً، وهذا يعزز من 

صدق الاتساق الداخلي لفقرات مقياس أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع 

 .(19-كوفيد) جائحة خلال الأردنفي  )الاستشارات والتصميم الهندسي( الهندسي

 اختبار التوزيع الطبيعي لأبعاد الدراسة

لدراسة من لو بيانات اوذلك للتحقق من خ ،كما وتم إجراء اختبار التوزيع الطبيعي لأبعاد الدراسة

وزيع الطبيعي ويشترط في الاختبار توفر الت سلبا على نتائج الدراسة. رحصائية التي قد تؤثالمشاكل الإ

 في البيانات، وبعكس ذلك ينشأ ارتباط مزيف بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة، وبالتالي يفقد

عدد  المجال
 المعاملات الفقرات

البنية 
التحتية 

لتكنولوجيا 
 المعلومات

التوازن 
النفسي 
 والاجتماعي

مرونة 
ساعات 
 العمل

المتغير 
ستقل الم

تطبيق العمل 
 عن بعد

المتغير 
التابع 
إنتاجية 
 الموظفين

البنية التحتية 
لتكنولوجيا 
 المعلومات

5 
 **853. **795. **531. **734. 1 معامل الارتباط

 000. 000. 000. 000.  مستوى الدلالة

 380 380 380 380 380 العدد

التوازن النفسي 
 والاجتماعي

11 
 **860. **926. **644. 1 **734. معامل الارتباط

 000. 000. 000.  000. مستوى الدلالة

 380 380 380 380 380 العدد

مرونة ساعات 
 العمل

11 
 **573. **867. 1 **644. **531. معامل الارتباط

 000. 000.  000. 000. مستوى الدلالة

 380 380 380 380 380 العدد

المتغير المستقل 
تطبيق العمل 

 عن بعد
25 

 **848. 1 **867. **926. **795. معامل الارتباط

 000.  000. 000. 000. مستوى الدلالة

 380 380 380 380 380 العدد

المتغير التابع 
إنتاجية 
 الموظفين

11 
 1 **848. **573. **860. **853. معامل الارتباط

  000. 000. 000. 000. مستوى الدلالة

 380 380 380 380 380 العدد
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 (:4-3الارتباط قدرته على تفسير الظاهرة محل الدراسة، كما هو مبين في الجدول )

 مقياس الدراسة(: اختبار التوزيع الطبيعي لمجالات 4-3) الجدول

 اسم المجال
Kolmogorov-Smirnova 

 مستوى الدلالة درجات الحرية الإحصائي
 240. 380 260. البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات

 130. 380 200. التوازن النفسي والاجتماعي
 240. 380 160. مرونة ساعات العمل

 250. 380 270. المتغير المستقل تطبيق العمل عن بعد
 170. 380 200. المتغير التابع إنتاجية الموظفين

 ( ويلاحظ من التحليل أن شكل البيانات يتبع شكل التوزيع الطبيعي.4-3) الجدوليتبين من 

لوصفي لاستخراج ا الإحصاءتم استخدام  إذ ؛وصف عينة الدراسة (5-3) الجدوليبين و 

 المئوية لوصف عينة الدراسة: التكرارات والنسب

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا للمتغيرات الديمغرافية5-3الجدول )

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 الجنس
 61.1 232 ذكر

 38.9 148 أنثى

 العمر

سنة 21-29  108 28.4 

سنة 31-39  80 21.1 

سنة 41-49  122 32.1 

سنة 51-59  55 14.5 

سنة فأكثر 61  15 3.9 

 الاجتماعيةالحالة 

 34.2 130 أعزب

 55.5 211 متزوج

 0 0 منفصل

 10.3 39 مطلق

 0 0 أرمل
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 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 التحصيل العلمي

 8.4 32 الثانوية العامة

 0 0 التدريب المهني

 0 0 الدبلوم

 69.7 265 بكالوريوس

 7.1 27 دبلوم عالي

 10.0 38 ماجستير

 4.7 18 دكتوراه

في حين بلغت نسبة  ،(% 61.1من عينة الدراسة ) الذكورنسبة  ( أن5-3) الجدوليتضح من 

 (.% 38.9من عينة الدراسة ) الإناث

سنة(  29-21) بين أعمارهمتتراوح نسبة من  بلغتفقد  ،عينة الدراسةل بالأعمارأما فيما يتعلق 

بلغت نسبة ، في حين (%21.1سنة( ) 39-31) بين أعمارهم تتراوح وبلغت نسبة من ،(28.4%)

 59-51بين ) أعمارهم تتراوح وبلغت نسبة من ،(%32.1سنة( ) 49-41) بين أعمارهمتتراوح من 

( من عينة %3.9سنة فأكثر(  61) بين أعمارهم تتراوح وأخيرا بلغت نسبة من(، %14.5سنة( )

 الدراسة.

فقد بلغت نسبة من لم يتزوجوا )الأعزب( من  ،ةوفيما يتعلق بالحالة الاجتماعية لعينة الدراس

وبلغت نسبة  ،(%55.5في حين بلغت نسبة المتزوجين من عينة الدراسة ) ،(%34.2عينة الدراسة )

 (.%11.3مطلقين من عينة الدراسة )ال

 (%8.4) الثانوية العامةنسبة الحاصلين على شهادة  تبلغفقد  ،العلميأما النسبة للتحصيل 

بلغت في حين (، %69.7) البكالوريوس، وبلغت نسبة الحاصلين على شهادة الدراسة فقط من عينة

 الماجستيروبلغت نسبة الذين يحملون شهادة  (،%7.1) الدبلوم العالينسبة الذين يحملون شهادة 

 (. %4.7) الدكتوراة فقد بلغت نسبتهمالذين يحملون شهادة  أما(، 11.1%)
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وصف  يبين (6-3) الجدولإن ف ،عينة الدراسةلعمل وصف البالمعلومات المتعلقة يخص فيما و 

تخراج لوصفي لاسا الإحصاءتم استخدام  إذ ،من ناحية المعلومات المتعلقة بمجال العملعينة الدراسة 

 .المئوية لوصف عينة الدراسة التكرارات والنسب

 عينة الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا للمعلومات المتعلقة بعمل 6-3الجدول )

 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

القطاع الذي تتبع له جهة 
 العمل

 70.0 266 القطاع الخاص
 16.3 62 القطاع الحكومي
 4.5 17 القطاع العسكري
 2.6 10 الهيئات المستقلة

 6.6 25 المنظمات غير الربحية

مجال العمل بالنسبة للقطاع 
 الهندسي الأردني

التصميمي الهندسي والإشراف-الاستشارات الهندسية  205 53.9 
 21.1 80 إدارة المشاريع الهندسية
 25.0 95 تنفيذ المشاريع الهندسية

 عدد الموظفين

موظفين 5أقل من   74 19.5 
موظفين 5-9  60 15.8 
موظف 11-19  57 15.0 
موظف فأكثر 21  189 49.7 

تطبيق نظام العمل عن بعد 
خلال فترة الجائحة باستثناء 
 فترة الإغلاق الكلي الأولى

 5.3 20 لا
 48.9 186 نعم، لا يزال مطبق لغاية الآن

 45.8 174 نعم على فترات مختلفة

الوظائف التي طبق عليها 
 نظام العمل عن بعد

 12.1 46 جميع الوظائف
 7.9 30 الإدارية العليا
 26.1 99 الإدارية المساندة
 11.1 42 الهندسية المكتبية
 5.8 22 الهندسية الميدانية
 37.1 141 الخدمات العامة
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 :الرابعالفصل 
 نتائج الدراسة

 مقدمة 4-9

أثر تطبيق لى عليها هذه الدراسة بهدف التعرف إالفصل عرضا للنتائج التي توصلت  تناول هذا

ي ف )الاستشارات والتصميم الهندسي( الهندسيالعمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع 

 أسئلة الدراسة. تفرضياجابة عن الإ من خلال( 19-)كوفيد جائحة خلالخلال  الأردن

 معيار الحكم على النتائج

رجات د استبانة الدراسةتم إعطاء كل عبارة من العبارات الخاصة بكل فقرة من أبعاد الدراسة من 

 النحو الآتي:لجتها إحصائياً على لتتم معا

( درجتان، لا أوافق 2( درجات، لا أوافق )3( درجات، محايد )4( درجات، أوافق )5أوافق بشدة )

 ( درجة واحدة.1بشدة )

 طول الفئة 1.33=4/3=1/3-5 = الحد الأدنى للمقياس/عدد الفئات –الحد الأعلى للمقياس 

 وبهذا تصبح الفئات على النحو الآتي:

  ةمنخفضيقابله درجة ( 2.33-1من )الوسط الحسابي. 

 ةمتوسطيقابله درجة ( 3.67-2.34من ) الوسط الحسابي. 

 ةمرتفعيقابله درجة ( 5-3.68من ) الوسط الحسابي. 

 :(1-4كما هي مبينة في الجدول )وبهذا تصبح الفئات 
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 (: الفئات ومستوى التقييم لأفراد الدراسة9-4الجدول )

 مستوى التقييم الفئة
 مستوى منخفض 1-2.33

 مستوى متوسط 2.34-3.67
 مستوى مرتفع 3.68-5

 

 التحليل الوصفي 4-0

تطبيق العمل عن بعد في القطاع الهندسي مجالات بالسؤال الأول: عرض نتائج المتعلقة 
 (.91-خلال جائحة )كوفيدخلال  الأردنفي )الاستشارات والتصميم الهندسي( 

عن  استبانة أثر تطبيق العمل الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات المتوسطاتتم حساب 

 خلال الأردن في )الاستشارات والتصميم الهندسي( بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي

 (.19-)كوفيد جائحة

 أولا: مجال البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات

لمعلومات البنية التحتية لتكنولوجيا ا الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال المتوسطاتتم حساب 

 (.2-4هو مبين في الجدول ) كما

البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات  والانحرافات المعيارية لمجالالحسابية المتوسطات : (0-4جدول )ال
 مرتبة تنازليا حسب المتوسطات الحسابية

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المرتبة
 درجة
 الموافقة

0 
توفر جهة العمل اشتراكات خاصة لخدمات الإنترنت 

 مرتفعة 1 0.88 4.23 للاستخدام لغايات العمل عن بعد لجميع الموظفين

1 
توفر جهة العمل كافة الأجهزة التقنية الخاصة بالعمل 

 مرتفعة 2 0.93 4.17 الموظفينالهندسي لغايات العمل عن بعد لجميع 
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رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المرتبة
 درجة
 الموافقة

4 
تغطي جهة العمل نفقات الاتصالات الأرضية والخلوية 

 مرتفعة 3 0.88 4.14 المتعلقة بالعمل لجميع الموظفين

8 

توفر جهة العمل كافة برامج الرسم الهندسي والبرامج الفنية 
والتطبيقات الإلكترونية الخاصة بالعمل الهندسي لغايات 

 لجميع الموظفينالعمل عن بعد 
 مرتفعة 4 1.04 4.1

5 
تغطي جهة العمل نفقات الاتصالات الخلوية والإنترنت 
 مرتفعة 5 0.84 3.73 الخلوي المتعلقة بالعمل لجميع الموظفين خلال العمل الميداني

 مرتفعة  0.70 4.08 البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات 

على مجال البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات قد  أن درجة الموافقة( 2-4الجدول )يظهر من 

وجاءت  (.1.71بينما بلغ الانحراف المعياري )(، و 4.18إذ بلغ المتوسط الحسابي ) جاءت مرتفعة،

في الرتبة جاءت قد و . (4.23- 3.73تراوحت المتوسطات الحسابية بين )إذ  مرتفعة، بدرجةالفقرات 

توفر جهة العمل اشتراكات خاصة لخدمات الإنترنت للاستخدام " :التي تنص علىو ( 3الفقرة )الأولى 

 ،(1.88(، وانحراف معياري بلغ )4.23" بمتوسط حسابي)لغايات العمل عن بعد لجميع الموظفين

تغطي جهة العمل ": ( والتي تنص على5الفقرة )في الرتبة الأخيرة جاءت بينما  .وبدرجة مرتفعة

، "والإنترنت الخلوي المتعلقة بالعمل لجميع الموظفين خلال العمل الميدانينفقات الاتصالات الخلوية 

 وبدرجة مرتفعة (1.84) قد بلغمعياري النحراف في حين أن الا(، 3.73) بلغ بمتوسط حسابيوذلك 

 أيضا.

 ثانيا: مجال التوازن النفسي والاجتماعي

 ماالتوازن النفسي والاجتماعي ك والانحرافات المعيارية لمجال الحسابيةتم حساب المتوسطات 

 (.3-4هو مبين في الجدول )
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(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التوازن النفسي والاجتماعي مرتبة 3-4جدول )ال
 تنازليا حسب المتوسطات الحسابية

رقم 
 الفقرات الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المرتبة المعياري

درجة 
 الموافقة

15 
تجهيز  وأزيادة العبء الناتج عن الحاجة لتوفير المصاريف التقنية 

 مكان خاص داخل المنزل للعمل
 مرتفعة 1 1.04 4.19

 مرتفعة 2 1.14 4.06 ارتفاع معدل الإرهاق والتوتر المرتبط بضغط العمل 7

13 
رى أطراف العمل الأخ احترامزيادة الضغوطات النفسية بسبب عدم 

 لخصوصيتك وتكرار التواصل خارج أوقات العمل الرسمي
 مرتفعة 3 1.05 4.03

14 
زيادة الخلافات الأسرية بسبب تضارب مواعيد العمل والتعلم عن 
بعد لأكثر من فرد من أفراد العائلة في نفس الوقت مع نقص في 

 الإمكانيات التقنية
 مرتفعة 4 1.1 3.99

12 
مقدار العبء الناتج عن الواجبات المطلوبة تجاه أفراد العائلة زيادة 

 رعاية الوالدين( –)مثال: تدريس الأبناء 
 مرتفعة 5 1.24 3.97

8 
ارتفاع مقدار القلق المتعلق بالأمان الوظيفي والمالي والخوف من 

 إيقافه أوتأخيره  أوالاقتطاع من الراتب  أوفقدان الوظيفة 
 مرتفعة 6 1.17 3.95

تحسن في جودة العلاقات الأسرية والتوافق بين أفراد العائلة نتيجة  11
 فضاء المزيد من الوقت معا

 مرتفعة 7 1.12 3.89

11 
زيادة الشعور بالظلم نتيجة عدم احتساب بدل عمل إضافي عن 

أيام العطل  أوساعات العمل خارج أوقات الدوام الرسمي، 
 الأسبوعية والرسمية والأعياد

 مرتفعة 8 1.06 3.88

9 
زيادة نسبة حالات التصادم والخلاف مع رؤساء وزملاء العمل 
بسبب انعدام التواصل الوجاهي وسوء الفهم الناتج المرتبط 

 بالتواصل عن بعد
 مرتفعة 9 1.22 3.87

 مرتفعة 11 1.09 3.76 ارتفاع مقدار الرضا عن الذات وتقديرها 6
 مرتفعة  0.90 3.96 التوازن النفسي والاجتماعي 

أن درجة الموافقة على مجال التوازن النفسي والاجتماعي قد جاءت ( 3-4الجدول )يظهر من و 

 بدرجةوجاءت الفقرات (، 1.91(، والانحراف المعياري )3.96المتوسط الحسابي ) بلغإذ  مرتفعة،

الفقرة في الرتبة الأولى وجاءت ، (4.19- 3.76تراوحت المتوسطات الحسابية بين )إذ  مرتفعة،

جهيز مكان ت أوزيادة العبء الناتج عن الحاجة لتوفير المصاريف التقنية " ى:التي تنص علو ( 15)
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 .وبدرجة مرتفعة (1.14(، وانحراف معياري بلغ )4.19) " بمتوسط حسابيخاص داخل المنزل للعمل 

 "ارتفاع مقدار الرضا عن الذات وتقديرها": على ( والتي تنص6الفقرة )في الرتبة الأخيرة جاءت بينما 

 ، وبدرجة مرتفعا أيضا.(1.19(، وانحراف معياري بلغ )3.76بمتوسط حسابي )

 ثالثا: مجال مرونة ساعات العمل

و مبين ه مرونة ساعات العمل كما والانحرافات المعيارية لمجال الحسابيةتم حساب المتوسطات 

 (.4-4في الجدول )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال مرونة ساعات العمل مرتبة تنازليا (: 4-4جدول )ال
 حسب المتوسطات الحسابية

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المرتبة
درجة 
 الموافقة

22 
احترام أطراف العمل الأخرى لساعات الراحة وايام 

 خلالهاالعطل والتواصل مع الموظف 
 مرتفعة 1 1.07 4.18

التغييرعلى أيام العمل اليومي نتيجة التحول من العمل  25
 الميداني في موقع العمل للعمل المكتبي عن بعد

 مرتفعة 2 0.98 4.17

23 
التعامل مع الاجتماعات عبر تطبيقات التواصل عن 
بعد على أنها مجرد اتصالات عادية ولا تحسب ضمن 

 بعد عدد ساعات العمل عن
 مرتفعة 3 0.96 4.09

17 
توفير المرونة في أوقات الدوام والمغادرة، بحيث يتم 
إلزام الموظفين بالعمل لعدد ساعات محدد دون التقيد 

 بمواعيد الدوام الرسمي
 مرتفعة 4 1.07 4.05

21 
انتظام مواقيت العمل اليومي رغم التغير في بيئة 

 مرتفعة 5 1.01 4.04 العمل وعدم التواجد داخل مقر العمل

24 
التغيير على عدد ساعات العمل اليومي نتيجة التحول 
من العمل الميداني في موقع العمل للعمل المكتبي 

 عن بعد
 مرتفعة 6 1 4.04

18 
المرتبطة مراعاة اختلاف أوقات العمل في الحالات 

تقنية خاصة بالموظف )مثال: حاجة الأبناء  بظروف
 مرتفعة 7 1.04 4.03
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رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المرتبة
درجة 
 الموافقة

ي لغايات التعلم عن بعد فلاستخدام أجهزة الكمبيوتر 
 أوقات تتعارض مع أوقات العمل للموظف(

زيادة نسبة ساعات العمل في أيام العطل الأسبوعية  21
 والعطل الرسمية والأعياد

 مرتفعة 8 0.99 3.99

 مرتفعة 9 1.16 3.94 زيادة نسبة ساعات العمل الإضافية خلال أيام العمل 19

16 
الموظفين بدوام رسمي مقيد بساعات وأيام عمل إلزام 

وأيام عطل أسبوعية محددة وثابتة. ويتم التدقيق على 
 ذلك ومتابعته عن بعد من قبل الإدارة

 مرتفعة 11 1.09 3.77

 مرتفعة  0.80 4.0 مرونة ساعات العمل 

 مرتفعة، أن درجة الموافقة على مجال مرونة ساعات العمل قد جاءت( 4-4الجدول )يظهر من 

 مرتفعة، بدرجاتجاءت الفقرات (، و 1.81(، والانحراف المعياري )4.13إذ بلغ المتوسط الحسابي )

( 22الفقرة )في الرتبة الأولى جاءت قد و  .(4.18- 3.77الحسابية بين ) المتوسطاتتراوحت إذ 

ف مع الموظ يام العطل والتواصلاف العمل الأخرى لساعات الراحة وأاحترام أطر " :التي تنص على

وجاءت . وبدرجة مرتفعة ،(1.17(، وانحراف معياري بلغ )4.18)بلغ  بمتوسط حسابيوذلك " خلالها

إلزام الموظفين بدوام رسمي مقيد بساعات وأيام ": ( والتي تنص على16الفقرة )في الرتبة الأخيرة 

" لإدارةبعد من قبل اعمل وأيام عطل أسبوعية محددة وثابتة. ويتم التدقيق على ذلك ومتابعته عن 

 ، وبدرجة مرتفعا أيضا.(1.19(، وانحراف معياري بلغ )3.77) بلغ بمتوسط حسابي

 في شركات الاستشارات الهندسية إنتاجية الموظفيندرجة بالسؤال الثاني: عرض النتائج المتعلقة 

و مبين ه إنتاجية الموظفين كما المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال حسابتم 

 (.5-4في الجدول )
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(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال إنتاجية الموظفين مرتبة تنازليا 5-4الجدول )
 حسب المتوسطات الحسابية

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المرتبة
درجة 
 الموافقة

29 
)مثال: إنتاج زيادة معدل إنجاز الأعمال التطبيقية 

 المخططات التفصيلية(
 مرتفعة 1 0.95 4.28

31 
زيادة معدل الإستجابة لمتطلبات الرؤساء في العمل 

 مرتفعة 2 0.77 4.26 وتطبيقها وتسليمها

31 
زيادة معدل إنجاز الأعمال المكتبية والإدارية )مثال: 

 التوثيق والأرشفة الإلكترونية(
 مرتفعة 3 0.9 4.18

 مرتفعة 4 0.96 4.16 مقدار التعاون بين أطراف العمل المختلفةزيادة  32
 مرتفعة 5 0.93 4.15 زيادة معدل التجاوب مع المراسلات والرد عليها 33

27 
تحسن مستوى جودة الأعمال الإبداعية )مثال: 

 التصاميم ثلاثية الأبعاد(
 مرتفعة 6 0.96 4.11

 مرتفعة 7 1.13 4.08 ازهوسرعة إنجتحسن مستوى التناغم بين جودة العمل  26

34 

م التصاميارتفاع مستوى الدقة في إنتاج مخططات 
نتيجة صعوبة المتابعة والتدقيق عن بعد من  الهندسية

قبل المشرفين وفقا للمعايير المعتمدة والمتبعة عادة 
 قبل فترة تطبيق العمل عن بعد

 مرتفعة 8 0.91 4.06

28 
الإبداعية )مثال: التصاميم زيادة معدل إنجاز الأعمال 

 مرتفعة 9 1.04 4.03 الجديدة(

35 

زيادة نسبة الخطأ في المخططات التنفيذية التنسيقة 
والوثائق المقدمة من أطراف العمل الأخرى مثل 
المقاولين والموردين نتيجة إقرارها والموافقة عليها دون 

 تنسيق كاف ومراجعة دقيقة

 متوسطة 11 0.84 3.66

 مرتفعة  0.75 4.10 الموظفين إنتاجية 
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 أن درجة الموافقة على مجال إنتاجية الموظفين قد جاءت مرتفعة،( 5-4) الجدوليظهر من 

 (.1.75قد بلغ ) الانحراف المعياري(، في حين أن 4.11حيث بلغ المتوسط الحسابي )

، (4.28- 3.66تراوحت المتوسطات الحسابية بين )إذ  مرتفعة، بدرجة الفقراتجاءت قد و 

زيادة معدل إنجاز الأعمال التطبيقية )مثال: " :التي تنص علىو ( 29الفقرة )في الرتبة الأولى وجاءت 

 (1.95بلغ ) فقد معياريالنحراف أما الا(، 4.28)بلغ  بمتوسط حسابيو " إنتاج المخططات التفصيلية(

زيادة نسبة الخطأ في ": ( والتي تنص على35الفقرة )في الرتبة الأخيرة جاءت قد و  .وبدرجة مرتفعة

المخططات التنفيذية التنسيقة والوثائق المقدمة من أطراف العمل الأخرى مثل المقاولين والموردين 

(، 3.66بمتوسط حسابي )، وذلك "نتيجة إقرارها والموافقة عليها دون تنسيق كاف ومراجعة دقيقة

 ، وبدرجة مرتفعا أيضا.(1.84وانحراف معياري بلغ )

 فرضيات الدراسة اختبار 4-3

لتطبيق  0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) لا: (H01)الفرضية الرئيسية 

 العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي.

ار قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدللإجابة عن هذه الفرضية تم إجراء بعض الاختبارات و 

تم التأكد  حيث. الانحدارتحليل  لافتراضاتضمان ملاءمة البيانات بهدف فرضيات وذلك ال لاختبار

استخدام معامل من خلال  Multicollinearityعال بين المتغيرات المستقلة  ارتباطمن عدم وجود 

 Toleranceواختبار التباين المسموح به  Variance Inflation Factor (VIF)تضخم التباين 

 (VIF)تجاوز معامل تضخم التباين المسموح به ، مع مراعاتها عدم من متغيرات الدراسةلكل متغير 

 (.1.15من ) أكبر Tolerance( وأن تكون قيمة التباين المسموح به 11للقيمة )
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 (: نتائج اختبار تضخم التباين والتباين المسموح به 6-4الجدول )
 VIF Tolerance المتغيرات المستقلة الفرعية ت
 455. 2.195 البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات 1
 371. 2.696 التوازن النفسي والاجتماعي 2
 577. 1.732 مرونة ساعات العمل 3

 قتطبي- ( عدم وجود تداخل خطي متعدد بين أبعاد المتغير المستقل6-4يتبين من الجدول )و 

اعات والاجتماعي، مرونة سالعمل عن بعد )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، التوازن النفسي 

 (.11( للأبعاد التي تقل عن )VIFقيم معيار معامل تضخم التباين )العمل(. وتؤكد ذلك 

 ،(1.577-1.371( تراوحت بين )Toleranceقيم اختبار التباين المسموح به ) أظهرتكما 

 .بين المتغيرات المستقلةمرتفع مؤشراً على عدم وجود ارتباط يعد  الذيو ( 1.15وهي أكبر من )

ح خطي بين أبعاد المتغير المستقل، فقد أصبوارتباط وبعد التأكد من عدم وجود تداخل مما سبق 

 Multiple)استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد  تمقد و  فرضيات الدراسة. اختباربالإمكان 

Regression)  أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي للتحقق من

كما هو موضح بالجدول  ،(19-كوفيدجائحة )خلال  الأردنفي )الاستشارات والتصميم الهندسي( 

(4-7). 
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( لقياس أثر تطبيق العمل عن Multiple Regression(: اختبار الانحدار المتعدد )7-4الجدول )
 "91-"كوفيد جائحة خلال الأردنبعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي في 

 Coefficient معاملات الانحدار
المتغير 

 بعاتلا

 ملخص النموذج
Model 

Summery 
 ANOVA تحليل التباين

المتغير 
الخطأ  B المستقل

 T المعياري
Sig 

مستوى 
 الدلالة

(R) 
 معامل
 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

F 
 

DF 
درجات 
 الحرية

Sig 
مستوى 
 الدلالة

البنية 
التحتية 

لتكنولوجيا 
 المعلومات

.518 .032 16.081 .000 

إنتاجية 
 1.111 379 689.395 1.846 1.921 الموظفين

التوازن 
النفسي 
 والاجتماعي

.429 .028 15.569 .000 

مرونة 
ساعات 
 العمل

.550 .025 17.622 .000 

 (α 0.05 ≥*يكون التأثير ذا دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

لتطبيق العمل عن ( وجود أثر ذو دلالة إحصائية 7-4يتضح من البيانات الواردة في الجدول )

خلال  الأردن في)الاستشارات والتصميم الهندسي( الموظفين في القطاع الهندسي بعد على إنتاجية 

وجود علاقة  إلى، مما يشير R (1.921)بلغ معامل الارتباط المتعدد  (. فقد19-جائحة )كوفيد

نتاجية الموظفين.  R2حديد معامل الت في حين أن إيجابية قوية بين مجالات تطبيق العمل عن بعد وا 

( من التغيرات في %84.6)( من التباين في المتغير التابع، أي أن قيمة 1.846ما نسبته  فسرقد 

المحسوبة  F. ويؤكد معنوية هذا الأثر قيمة تطبيق العمل عن بعدناتجة عن  إنتاجية الموظفين

 (.α≤0.05وهي دالة عند مستوى معنوية ) ،(1.111) بلغ وبمستوى دلالة( 689.395والبالغة )

قد بلغت  المعلومات(ال )البنية التحتية لتكنولوجيا ( عند مجBأن قيمة ) إلىالنتائج  وتشير

(، 16.181( عند نفس المجال )Tقيمة ) (. بينما بلغت1.1.32بلغ ) معياري( وبخطأ 1.518)
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( عند مجال )التوازن Bأن هذا البعد معنوي. أما قيمة ) إلى(، مما يشير 1.117وبمستوى دلالة )

( عنده Tقيمة ) (. في حين بلغت1.128، وبخطأ معياري )(1.429قد بلغت )ف النفسي والاجتماعي(

( Bأن هذا البعد معنوي. وقد بلغت قيمة ) إلى(، مما يشير 1.111وبمستوى دلالة ) ،(15.569)

( عنده هي T(، وأن قيمة )1.125( وبخطأ معياري )1.551) )مرونة ساعات العمل( مجالعند 

 أن هذا البعد معنوي. إلىما يشير (، م1.111( وبمستوى دلالة )17.622)

 التي تنص على: و لة البديالفرضية ونقبل رفض الفرضية الصفرية نننا فإوبناء على ما سبق من تحليل 

على  لتطبيق العمل عن بعد (α≤2.25"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ل جائحة خلا  الأردنفي  )الاستشارات والتصميم الهندسي( إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي

 (.91-)كوفيد

( 0.05) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة: (H01.1)الفرضية الفرعية الأولى 
 .على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي لعمل عن بعدل للبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات

البنية التحتية ( للتحقق من أثر Linear Regressionالبسيط ) الانحداراستخدام تحليل  تم

 (. والنتائج مبينة كما يلي:α ≤1.15عند ) على إنتاجية الموظفين لتكنولوجيا المعلومات

( لقياس أثر البنية التحتية linear Regressionاختبار الانحدار البسيط )(: 8-4) الجدول
 على إنتاجية الموظفين لتكنولوجيا المعلومات

 معاملات الانحدار
درجات 
 الحرية

F 
 المحسوبة

(2R) 
 المعدلة

R2 
معامل 
 التحديد

R 
 الارتباط

المتغير 
 التابع

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
Β 

معامل 
 الانحدار

المتغير 
 المستقل

1.111 31.72 1.917 
البنية التحتية 
لتكنولوجيا 
 المعلومات

379 1116.7 1.726 1.727 1.853 
إنتاجية 
 الموظفين
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(، وهذه 0.853تساوي ) R( أن قيمة معامل الارتباط 8-4من نتائج الجدول رقم )ويلاحظ 

نتاجية الموظفينو  البنية التحتية لتكنولوجيا المعلوماتالعلاقة الارتباطية بين  قيمةأن  إلىالقيمة تشير   ا 

 كانت علاقة قوية وطردية.

وهذا ما يفسره النموذج بأن قيمة التأثير الحاصلة  ،(2R( )1.727قيمة معامل التحديد ) بلغتقد و 

( في المتغير %72.7( تشكل ما نسبته )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلوماتبين المتغير المستقل )

الاختلاف الذي قد  أو( مؤشراً على مقدار التباين 2R(. حيث تعتبر قيمة )إنتاجية الموظفينالتابع )

درة بسبب المتغير المستقل، كما وتعبر عند ق أوحيث يكون منسوباً يحصل في المتغير التابع، ب

 المتغير المستقل في التنبؤ بالمتغير التابع وهي نسبة جيدة جداً.

الجدول كذلك التأثير الكلي للمتغير المستقل على المتغير التابع، حيث بلغت قيمة  منويلاحظ 

وهذه القيمة دالة احصائياً عند مستوى الدلالة  .(1.11( بمستوى دلالة )1006.7اختبار ف )

 (.α=  1.15الإحصائية )

( وهي أكبر من قيمة ت الجدولية وبالتالي نستنتج رفض 31.72ت المحسوبة ) قيمةوبلغت 

 للبنية (α=  1.15) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجدالفرضية الصفرية؛ بمعنى: 

لقطاع ا الموظفين في إنتاجية على بعد عن العمل مجالات ىحدكإ المعلومات لتكنولوجيا التحتية

 (.19-جائحة )كوفيدخلال  الأردنفي )الاستشارات والتصميم الهندسي( الهندسي 

 ة ــة الثانيـــة الفرعيـــرضيـالف(H01.2) : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
(0.05)  على إنتاجية الموظفين في القطاع  بعد عن للعملللتوازن النفسي والاجتماعي

 الهندسي.

التوازن النفسي ( للتحقق من أثر Linear Regressionاستخدام تحليل الانحدار البسيط ) تم
 (. والنتائج مبينة كما يلي:α ≤1.15عند ) على إنتاجية الموظفين والاجتماعي
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التوازن النفسي ( لقياس أثر linear Regressionالانحدار البسيط )اختبار : (1-4) جدولال
 على إنتاجية الموظفين والاجتماعي

(، وهذه 0.860تساوي ) R( أن قيمة معامل الارتباط 9-4من نتائج الجدول رقم ) ويلاحظ

نتاجية  التوازن النفسي والاجتماعيأن قيمة العلاقة الارتباطية بين  إلىالقيمة تشير  كانت  لموظفيناوا 

 علاقة قوية وطردية.

وهذا ما يفسره النموذج بأن قيمة التأثير الحاصلة ( 2R( )1.741وبلغت قيمة معامل التحديد )

( في المتغير التابع %74.0( تشكل ما نسبته )التوازن النفسي والاجتماعيبين المتغير المستقل )

الاختلاف الذي قد يحصل  أو( مؤشراً على مقدار التباين 2R(. حيث تعتبر قيمة )إنتاجية الموظفين)

ير بسبب المتغير المستقل، كما وتعبر عند قدرة المتغ أوفي المتغير التابع، بحيث يكون منسوباً 

 المستقل في التنبؤ بالمتغير التابع وهي نسبة جيدة جداً.

لغت قيمة ير التابع، حيث بالجدول كذلك التأثير الكلي للمتغير المستقل على المتغ منويلاحظ 

( وهذه القيمة دالة احصائياً عند مستوى الدلالة 1.11( بمستوى دلالة )1074.6اختبار ف )

 (.α=  1.15الإحصائية )

 معاملات الانحدار
درجات 
 الحرية

F 
 المحسوبة

(2R) 
 المعدلة

R2 
معامل 
 التحديد

R 
 الارتباط

المتغير 
 التابع

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
Β 

معامل 
 الانحدار

المتغير 
 المستقل

1.111 32.78 1.713 
التوازن 
النفسي 
 والاجتماعي

إنتاجية  1.861 1.741 1.739 1174.6 379
 الموظفين
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وبالتالي نستنتج رفض . ( وهي أكبر من قيمة ت الجدولية32.78ت المحسوبة ) قيمةبلغت قد و 

 للتوازن (α=  1.15) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لاالفرضية الصفرية؛ بمعنى: 

 .يالهندس القطاع في الموظفين إنتاجية على بعد عن العمل مجالات كأحد والاجتماعي النفسي

  الفرضية الفرعية الثالثة(H01.3) : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05)  على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندسي. بعد عن للعمللمرونة ساعات العمل 

مونة ساعات ( للتحقق من أثر Linear Regressionاستخدام تحليل الانحدار البسيط ) تم

 (. والنتائج مبينة كما يلي:α ≤1.15عند ) على إنتاجية الموظفين العمل

 مرونة ساعات العمل( لقياس أثر linear Regressionاختبار الانحدار البسيط ): (92-4) جدولال
 على إنتاجية الموظفين

(، وهذه 0.573تساوي ) R( أن قيمة معامل الارتباط 11-4ويلاحظ من نتائج الجدول رقم )

نتاجية الموظفين مرونة ساعات العملأن قيمة العلاقة الارتباطية بين  إلىالقيمة تشير  انت علاقة ك وا 

وهذا ما يفسره النموذج بأن قيمة التأثير ( 2R( )1.328وبلغت قيمة معامل التحديد ) قوية وطردية.

( في المتغير التابع %32.8( تشكل ما نسبته )مرونة ساعات العملالحاصلة بين المتغير المستقل )

الاختلاف الذي قد يحصل  أو( مؤشراً على مقدار التباين 2R(. حيث تعتبر قيمة )إنتاجية الموظفين)

( 2Rقيمة ) برعكما وت .المتغير المستقل عناً ناتج أو ىإلمنسوباً في المتغير التابع، بحيث يكون 

 عند قدرة المتغير المستقل في التنبؤ بالمتغير التابع وهي نسبة جيدة جداً.

 معاملات الانحدار
درجات 
 الحرية

F 
 المحسوبة

(2R) 
 المعدلة

R2 
معامل 
 التحديد

R 
 الارتباط

المتغير 
 التابع

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
Β 

معامل 
 الانحدار

المتغير 
 المستقل

1.111 13.58 1.536 
مرونة 
ساعات 
 العمل

إنتاجية  1.573 1.328 1.326 184.46 379
 الموظفين
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التأثير الكلي للمتغير المستقل على المتغير التابع، حيث بلغت قيمة  كذلكويلاحظ من الجدول 

( وهذه القيمة دالة احصائياً عند مستوى الدلالة 1.11( بمستوى دلالة )184.46اختبار ف )

 (.α=  1.15الإحصائية )

 فإننا ( وهي أكبر من قيمة ت الجدولية وبالتالي13.58بلغت قيمة ت المحسوبة )قد و هذا 

( ) دلالةال مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجدنستنتج رفض الفرضية الصفرية؛ بمعنى: 

 القطاع شركات في الموظفين إنتاجية على بعد عن العمل مجالات كأحد العمل ساعات لمرونة

  .الهندسي
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 :الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

 مقدمة 5-9

الدراسة في ضوء الأسئلة الموضوعة، كما تضمن  نتائجتضمن هذا الفصل عرضاً لمناقشة 

 التوصيات التي تم التوصل إليها، وفقاً للنتائج الموضحة كالآتي:

 النتائجمناقشة 5-0

ندسي الهقطاع الالموظفين في  ىواقع تطبيق العمل عن بعد لدهو ما مناقشة نتائج السؤال الاول: 

 ؟(91-كوفيد) جائحة خلال الأردنفي  (الهندسي والتصميم الاستشارات)

تصميم )الاستشارات وال تطبيق العمل عن بعد في القطاع الهندسيمجالات وتمت مناقشة نتائج 

 : فيما يليكما هو مبين  (19-كوفيدجائحة )خلال  الأردنفي  الهندسي(

 كأحد أبعاد تطبيق سياسة العمل عن بعد أولا: مجال البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات

شارات )الاست القطاع الهندسيفي أن درجة الموافقة من قبل العاملين التحليل نتائج  أظهرت

فر البنية التحتية لتكنولوجيا تو على  (91-كوفيدجائحة )خلال  الأردنفي  والتصميم الهندسي(

ط بلغ المتوس حيث .قد جاءت بدرجة مرتفعةو  اللازمة لتطبيق سياسة العمل عن بعد المعلومات

ولوجيا لى إيجاد بنية تحتية قوية لتكنعحرص الشركات الهندسية  إلىوقد يعزى ذلك . (4.18)لحسابي ا

المعلومات بهدف إتاحة الفرصة للموظفين لأداء مهامهم بسرعة عالية، وتنفيذ واجباتهم بطريقة جديدة 

الهندسية ات حرص الشرك إلىكما وقد يعزى ذلك  .هندسيةالمشاريع المبدعة ومبتكرة تساهم في تنفيذ 

على استخدام التقنيات الحديثة والتطبيقات الجديدة والتكنولوجيا الرقمية في تصميم وتنفيذ المشاريع 

 .رالأعمال بشكل أسرع وبدقة أكب من خلال إنجاز ين المحلي والإقليميفي السوقلتكون ريادية 
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"توفر جهة العمل اشتراكات خاصة لخدمات  :الأولى الفقرة التي تنص على الرتبةوجاء في  

 (4.23)بلغ  بمتوسط حسابيوذلك الإنترنت للاستخدام لغايات العمل عن بعد لجميع الموظفين" 

 دواتلأعلى توفير كافة الوسائل واالشركات الهندسية حرص  إلىوقد يعزى ذلك  .وبدرجة مرتفعة

لى و انحرافات في العمل،  أودوث تأخير المفيدة التي تساعد الموظفين في أداء أعمالهم دون ح اهتمام ا 

فف عنهم حة تخرضا الموظفين من خلال توفير بيئة عمل منزلية مريبتحقيق ة يشركات الهندسال

وتقلل من تكاليف الإنترنت عليهم، بحيث تعزز دافعيتهم نحو العمل، وتحفزهم  أعباء العمل عن بعد

 . الحصول على خدمات الانترنتعملهم بشكل منظم وتوفير تكاليف لأداء 

وية تغطي جهة العمل نفقات الاتصالات الخل: "تنص على الأخيرة الفقرة التي الرتبةوجاءت في 

بلغ ي بمتوسط حسابو والإنترنت الخلوي المتعلقة بالعمل لجميع الموظفين خلال العمل الميداني" 

توجه الشركات الهندسية نحو تحمل تكاليف الاتصالات  إلىوقد يعزى ذلك  .ةمرتفعوبدرجة  (3.73)

حيث يشعر ف بمن مصاريف الشركة نفسها، وعدم إلقائها على الموظ االمتعلقة بالعمل والتي تعد جزء

وأن الجهد الذي يقوم به مقدر من قبل الشركة، مما يساعد في تحسين  الموظف أن حقه محفوظ

بداعية تساهم في رقيإنتاجيته في العمل، ويحرص على تقديم أ  فضل ما لديه من أفكار ابتكارية وا 

 العمل وتطويره.  

 بعد عن العمل سياسة تطبيق أبعاد كأحد ثانيا: مجال التوازن النفسي والاجتماعي

لى مجال عمن قبل الموظفين في قطاع الاستشارات الهندسية أن درجة الموافقة  النتائجأظهرت 

بينما بلغ (، و 3.96بلغ المتوسط الحسابي ) حيثسي والاجتماعي قد جاءت مرتفعة، التوازن النف

 .الفقرات بدرجة مرتفعةالموافقة على جميع وجاءت ، (1.91الانحراف المعياري )
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ى توفير ة عليشركات الهندسالحرص  إلىالمجال جاءت سلبية، وقد يعزى ذلك  هذاإلا أن فقرات 

 ياجات العاطفية والنفسية والاجتماعية للموظفين، بحيث يستطيع الموظفبيئة عمل منزلية تراعي الاحت

نجازه، والاهتمام بنفس الوقت بعائلته وتلبية احتياجاتهم ومتطلباتهم مما يخفف  القيام بعمله عن بعد وا 

من أعباء وتحديات العمل عن بعد لدى الموظف ويقلل من القلق والتوتر لديه، ويعزز مجهوده في 

 يث ينعكس ذلك على جودة العمل بشكل إيجابي.العمل، بح

"زيادة العبء الناتج عن الحاجة لتوفير  :وجاءت في الرتبة الأولى الفقرة التي تنص على

وبدرجة  (4.19بمتوسط حسابي)و تجهيز مكان خاص داخل المنزل للعمل"  أوالمصاريف التقنية 

طراري الانتقال المفاجئ والاضعدم جاهزية المنازل للعمل عن بعد بسبب  إلىوقد يعزى ذلك . مرتفعة

إذ إن العديد من منازل الموظفين غير مهيئة ومن المنزل،  العمل عن بعد إلىمن العمل في المكاتب 

ت ت خاصة لتنفيذ الرسوماومجهزة للعمل فيها بسبب عدم توفر غرف خاصة للعمل، ومراسم وأدوا

 أجهزة لىإالبرامج الهندسية التي يستخدمها الموظفون مرتفعة جداً وتحتاج تكلفة كما أن  .الهندسية

يد من يثقل كاهل الموظفين ويز  الأمر الذيكبيرة،  تخزينية وتشغيلية ذات سعةمتطورة و  كمبيوتر

   .تحملها عليهمالواجب التكاليف 

ها" ارتفاع مقدار الرضا عن الذات وتقدير ": في الرتبة الأخيرة الفقرة التي تنص علىجاءت قد و 

يز الهندسية على تحفكات حرص الشر  إلىوقد يعزى ذلك  ة.وبدرجة مرتفع (3.76بمتوسط حسابي )و 

بب ، بحيث يشعر الموظف بالاطمئنان بستسليم المشاريعخلال عملهم على ومنحهم الراحة  الموظفين

المكتب، وضغوطات ساعات العمل الثابتة، ووجود  إلىمحدودية الضغوطات المرتبطة بالانتقال 

مرونة في ساعات العمل مما يشعر الموظفين بالرضا والارتياح، كما أن العمل عن بعد دون الذهاب 

أفراد  ىإليشعر الموظفين بالأمان والاطمئنان من الإصابة بفيروس كورونا ونقله  عملمقر ال إلى
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مما ينعكس  ،بمستوى أعلىإنتاجية أكبر و فضل، ويحققون وبالتالي ينجزون أعمالهم بشكل أ أسرهم

 على الرضا الذاتي لديهم، ويشعرون بالفخر من إنجازاتهم.  

( التي أظهرت أن العمل Maguire, 2019مع ما توصلت له نتائج دراسة ) النتيجةوتتفق هذه 

 عن بعد كان له تأثير إيجابي على الرفاهية العامة للموظفين. 

 بعد: عن العمل سياسة تطبيق أبعاد كأحد مرونة ساعات العملثالثا: مجال 

مجال  يف الاستشارات الهندسية قطاع شركات لدى العاملين لدىالموافقة  درجةأن بينت الدراسة 

 إلىوقد يعزى ذلك  .(4.13بلغ المتوسط الحسابي )حيث ساعات العمل قد جاءت مرتفعة،  مرونة

وقت العمل  اراختي وفيها استقلالية فيأن العمل عن بعد يساهم في توفير بيئة مريحة للموظفين 

 بعد يسمح للموظفين كما أن العمل عن .نتاجيتهم ودافعيتهم لأداء مهامهممن إيعزز  مماومكانه، 

الوسيلة  وأداء العمل في الوقت الذي يشاؤونه، دون فرض قيود عليهم في الوقت على أبقدرة أكبر 

أسرهم،  لىإالتي يستخدمونها لأداء الأعمال، ويستطيع الموظفون القيام بأعمالهم جميعها، والالتفات 

 وتلبية متطلباتهم بالشكل المطلوب.

"احترام أطراف العمل الأخرى لساعات الراحة  :الأولى الفقرة التي تنص على الرتبةوجاءت في 

وبدرجة مرتفعة، وقد يعزى ذلك  (4.18) ا" بمتوسط حسابيوأيام العطل والتواصل مع الموظف خلاله

ليومية توازن بين العمل والحياة االفرصة والقدرة على حرص شركات الهندسة على منح الموظفين  إلى

لديه، بحيث يستطيع التوفيق بين جوانب حياته جميعها دون أن يؤثر ذلك على عمله، مما يعزز لديه 

 دافعية نحو العمل، ويزيد من إنتاجيته، ويبعد عنه التوتر والقلق الناتج من ضغوط العمل المستمرة.  

 " إلزام الموظفين بدوام رسمي مقيد بساعات: لىوجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة التي تنص ع

وأيام عمل وأيام عطل أسبوعية محددة وثابتة. ويتم التدقيق على ذلك ومتابعته عن بعد من قبل 
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العاملة شركات الحرص  إلىوقد يعزى ذلك  ة.وبدرجة مرتفع (3.77حسابي ) بمتوسطوذلك الإدارة" 

 كفاءة ودون تأخير، وتسهيل متابعة عمل الموظفينة و دقمن تسليم المشروعات ب يالهندسفي المجال 

نجازهم، بحيث تضمن الشركة قيام الموظفين بالأعمال والمهام الملقاة على كاهلهم بالشكل الصحيح،  وا 

ن كان الموظف يعمل عن بعد. مل وتضمن أن هناك نظام ثابت ودقيق لسير الع  حتى وا 

أن ( التي أظهرت Choudhury, 2019سة )وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت له نتائج درا

 ولم يؤثر على معدل إعادة العمل.  %4.4مرونة العمل عن بعد زاد من الإنتاج بنسبة 

 ؟لأردنافي  القطاع الهندسيمستوى انتاجية الموظفين في  هو مناقشة نتائج السؤال الثاني: ما

وسط بلغ المتحيث ، الموظفينعلى مجال إنتاجية مرتفعة درجة موافقة  وجودأظهرت النتائج  

 حرص الشركات الهندسية على إلىوقد يعزى ذلك  .وجاءت الفقرات بدرجة مرتفعة (4.11الحسابي )

خلق بيئة عمل توفر الاحترام وتقدير العمل، وتمنح الأجور والمزايا للموظفين المتميزين وأصحاب 

من  تزويد الموظفين بمجموعة متنوعة، و وبيئة العمل الكفاءات، وبث أفكار جديدة في ثقافة الشركة

فرص تركهم  ، وتقلل منالفاعلة وانتمائهم للشركة المهارات والخبرات المفيدة التي تعزز من مشاركتهم

اف في مجال عملهم الأساسي مضوكذلك إبقاء الموظفين على اطلاع دائم بالتقنيات الجديدة  .للعمل

كافة  في بحيث يساعدهم في مواكبة التطوراتإليه ما يدعم عملهم عن بعد من تقنيات متطورة، 

 داعيإبزهم لأداء الأعمال بشكل يإنتاجيتهم وتحف مستوى من سيعمل على التحسينا م الظروف

 وابتكاري.

: معدل إنجاز الأعمال التطبيقية )مثالزيادة " :تنص علىالتي الأولى الفقرة  الرتبةوجاءت في 

أن  إلىوقد يعزى ذلك  .وبدرجة مرتفعة (4.28لتفصيلية(" بمتوسط حسابي )إنتاج المخططات ا

الشركات الهندسية توفر للموظفين جميع الأدوات والوسائل التي تساعدهم في إنجاز مهامهم بشكل 
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هتمام ا إلىكما قد يعزى ذلك  ء.لاع للعمالأخطاء قبل تقديم المشاريأفضل، ومعالجة الانحرافات و 

 الشركات الهندسية في توفير فرق عمل لإنجاز المخططات التفصيلية بشكل أسرع وبجودة أفضل.   

ية زيادة نسبة الخطأ في المخططات التنفيذ": التي تنص علىوجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة 

ة مثل المقاولين والموردين نتيجة إقرارها والموافق التنسيقة والوثائق المقدمة من أطراف العمل الأخرى

وقد يعزى ذلك . ( وبدرجة متوسطة3.66اجعة دقيقة" بمتوسط حسابي )عليها دون تنسيق كاف ومر 

م الأعمال التي ينفذها أطراف العمل الآخرين، وعدم وجود رقابية مستقلة تقي جهةعدم وجود  إلى

 انحرافات وأخطاء جمة غير متوقعة.  بب في وجودتسانسجام وتواصل فعال فيما بينهم مما ي

( التي أظهرت Jaiswal & Arun, 2020هذه النتيجة مع ما توصلت له نتائج دراسة ) وتختلف

زيادة في ساعات العمل لدى الموظفين، وتم إحداث تغييرات أن تطبيق العمل عن بعد ساهم في 

 جية مع زيادة في التوتر. كبيره في الأدوار المناطة بهم، وانخفض مستوى الإنتا

 مناقشة النتائج المتعلقة باختبار بفرضيات الدراسة 5-3

صائية لا يوجد أثر ذو دلالة إح: التي تنص على أنه الفرضية الرئيسيةمناقشة النتائج المتعلقة ب
لتطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع  0.05)عند مستوى الدلالة )

 الهندسي.

 فيفين الموظأظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق العمل عن بعد على إنتاجية 

وأن هناك  .(19-خلال جائحة )كوفيد الأردنالهندسي )الاستشارات والتصميم الهندسي( في  القطاع

نتاجية الموظفين. وقد يعزى ذلك  أن  لىإعلاقة إيجابية قوية بين مجالات تطبيق العمل عن بعد وا 

شعور الموظفين بالراحة النفسية عند العمل بالمنزل، والحصول على أوقات مرنة في تسليم المشروعات 

ن ييزيد من دافعيتهم نحو العمل، ويحفزهم لتقديم أفضل ما لديهم لتحس إليهم مما الموكلةوالمهام 
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 .فينإنتاجية الموظكل إيجابي على أدائهم وتحقيق جودة عالية في الخدمات المقدمة، مما ينعكس بش

( التي أظهرت أنه Monteiro et al., 2019هذه النتيجة مع ما توصلت له نتائج دراسة ) وتختلف

 للعمل عن بعد على الإنتاجية. لا يوجد أثر 

 دلالة وذ أثر يوجد لا: أنه على تنص التيالفرعية الأولى  الفرضيةمناقشة النتائج المتعلقة ب
 عملال مجالات كأحد المعلومات لتكنولوجيا التحتية للبنية (0.05) الدلالة مستوى عند إحصائية

 .الهندسي القطاع شركات في الموظفين إنتاجية على بعد عن

ا لبنية التحتية لتكنولوجيلوجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة بينت الدراسة 

ديدة توفير تقنيات وبرامج حديثة، وتكنولوجيا ج إلىعلى إنتاجية الموظفين، وقد يعزى ذلك  المعلومات

في الشركات الهندسية يمكن من قيام الموظفين بمهامهم بشكل أفضل، ويزيد من حماسهم ودافعيتهم 

نحو العمل، ويمكنهم من إنجاز الأعمال بشكل أسرع وبدقة أكبر، فضلًا عن أنه يكشف الانحرافات 

ة مع ما وتتفق هذه النتيج ،ابي على إنتاجية الموظفينوالأخطاء بسرعة مما ينعكس ذلك بشكل إيج

علاقة ( التي أظهرت أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية بين 2118توصلت له نتائج دراسة نجم )

 طردية بين كل من البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات والإنتاجية. 

 دلالة ذو أثر يوجد لا: أنه على تنص التي الثانيةالفرضية الفرعية مناقشة النتائج المتعلقة ب
 عن العمل مجالات كأحد والاجتماعي النفسي للتوازن (0.05) الدلالة مستوى عند إحصائية

 .الهندسي القطاع شركات في الموظفين إنتاجية على بعد

 ،على إنتاجية الموظفين لتوازن النفسي والاجتماعيلوجود أثر ذو دلالة إحصائية بينت الدراسة 

أن منح الموظفين الراحة النفسية والتوازن بين حياته الأسرية وعمله يقلل من  إلىوقد يعزى ذلك 

مستويات التوتر والقلق لديه، مما يساعده على الإنجاز بشكل أكبر، كما أن إتاحة الفرصة للموظفين 

ية التزامات عملهم تلب االعمل في الساعات التي تناسبهم ويستطيعو  ابحيث يستطيعو للعمل بشكل مرن 
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عمل والإنتاج م نحو الوالتزاماتهم الشخصية ومسؤولياتهم العائلية يجعلهم سعداء، ويعزز من دافعيته

( التي أظهرت Kazekami, 2020وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت له نتائج دراسة ) ،بشكل أفضل

بالتالي عندما يكون العامل راضيا الأثر الإيجابي للعمل عن بعد في زيادة الرضا عن الحياة، و أن 

 عن حياته تزداد إنتاجيته. 

 دلالة ذو أثر يوجد لا: أنه على تنص التي الثالثة الفرعية بالفرضية المتعلقة النتائج مناقشة
 على بعد عن العمل مجالات كأحد العمل ساعات لمرونة (0.05) الدلالة مستوى عند إحصائية
 .الهندسي القطاع شركات في الموظفين إنتاجية

وقد  .على إنتاجية الموظفين مرونة ساعات العمللوجود أثر ذو دلالة إحصائية  الدراسةبينت 

وح تحسين ممارسات العمل وتحسين الر أن توفير نظام مرن للعمل عن بعد يساهم في  إلىيعزى ذلك 

حيث تمكنهم من لديهم، ب المعنوية للموظفين، والتي تؤثر بشكل إيجابي على الحالة النفسية والعاطفية

التشدد  العمل في ظل تراجع معدلاتنطاق المختلفة خارج  مالحصول على الترفيه والقيام بمسؤولياته

لوظيفي زيادة الإنتاجية والرضا او  ز ربحية الشركاتيمما ينعكس بدوره على تعز الرقابة الإدارية، في 

ير غة حياة الموظفين وتقلل من تغيبهم نوعي من وتقلل من مستوى الإجهاد لدى الموظفين، وتحسن

ستويات م وانخفاض  تحسن صحتهمالذي ينعكس على  عن العمل، وتشعرهم بالارتياحالضروري 

 التوتر لديهم. 

 الاستنتاجات 5-4

 الدراسة:ليها إالتي توصلت  الاستنتاجاتمن أهم 

من  حل كثيردارية الحديثة التي تسهم في ى الأساليب الإحدأن سياسة العمل عن بعد تعد إ -1

 .مشاكل العمل التقليدي
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أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في  -2

، وأن (19-كوفيد) جائحة خلال الأردنفي  )الاستشارات والتصميم الهندسي( القطاع الهندسي

نتاجية الموظفين. هناك علاقة إيجابية قوية بين مج   الات تطبيق العمل عن بعد وا 

ا لبنية التحتية لتكنولوجيلوجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة بينت الدراسة  -3

 .على إنتاجية الموظفين المعلومات

 .على إنتاجية الموظفين لتوازن النفسي والاجتماعيلوجود أثر ذو دلالة إحصائية بينت الدراسة   -4

 .على إنتاجية الموظفين مرونة ساعات العمللوجود أثر ذو دلالة إحصائية بينت الدراسة   -5

 التوصيات 5-5

 بناءً على ما توصلت إليه الدراسة من نتائج فإن الباحثة توصي بما يأتي:

تكثيف برامج التدريب والتطوير للموظفين بهدف تحسين أساليب حل المشكلات التقنية في حال  -1

زة في المنزل، واستخدام الأجه ة والبرامج التي يستخدمونها للعملجهز الأواجهتهم مشاكل في 

 والبرامج الجديدة التي من شأنها زيادة إنتاجية الموظفين.

العمل عن بعد توفير بيئة مشجعة للعاملين عن بعد  على أصحاب المكاتب الهندسية في مجال -2

 في أماكن تواجدهم مما يساعد على استقطاب وزيادة عدد العاملين عن بعد.

تعزيز الثقة بين العامل عن بعد وصاحب العمل في جميع المجالات من خلال الحفاظ على  -3

 ذه البياناتهوعدم استغلال  لصاحب العملوالبيانات المهنية والفنية  للعاملالبيانات الشخصية 

 في مجالات أخرى.

ني من توفير الدعم الفني والتقفي  ةمتطلبات تفعيل العمل عن بعد والمتمثل إتاحةالعمل على  -4

 .وملحقاتها ووسائل الاتصال عن بعدالأجهزة المطلوبة خلال 
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الإدارة  نوعية معينة من إلىتأهيل العاملين وتدريبهم على العمل عن بعد كأسلوب جديد يحتاج  -5

 .الأساليب الإدارية التقليديةتختلف عن 

 ومكافآت العمل بالنظام التقليدي. العامل عن بعد بمميزات وحوافز تمتعضمان  -6

 الموظفين. يتم تقييم أداء هياس مستوى الإنتاجية وبناء علير أساليب علمية لقيالعمل على تطو  -7

 المستقبليةالمقترحات للدراسات  5-6

ينبغي تطبيق هذه الدراسة على شركات تستخدم سياسة العمل عن بعد مع موظفيها، ومقارنة  -1

في التعاطي مع التغيرات في سياسات الأعمال والتعامل اتجاهات المديرين في الإدارات العليا 

 الموظفين الذين يزاولون العمل عن بعد.مع 

الموظف لممارسته العمل عن بعد ضافية كتحديد أثر شخصية العمل على إدخال متغيرات إ -2

 وقياس مستوى الدافعية لديه.

والمتغيرات المؤثرة على مستوى الإنتاجية في الشركات وحلها كي لا العمل على دراسة العوامل  -3

 .يةالأردنلأعمال ا منظومةر مستوى الانتاجية في يعلى تحسين وتطو تؤثر بشكل سلبي 
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 11 ،الإدارية والاقتصادية للعلوم القادسية مجلة العربي، الخليج في دول المصرفية الصناعة

(3) ،173-191. 

مجلة الزرقاء ، "دراسة مقارنة"(. التكييف القانوني للعمل عن بعد 2118، وقزمار، نادية )نجلاءفليح، 
 . 219-214 (،1)18، للبحوث والدراسات الإنسانية

لتكنولوجيا المعلومات في تحسين جودة أداء أثر مرونة البنية التحتية (. 2115، سوزان )القواسمي
جامعة الشرق ، رسالة ماجستير غير منشورة، يالأردندراسة حالة البنك التجاري : العاملين

 . الأردنالأوسط، عمان، 

التحويلية  الصناعة قطاع في والأجور العمل إنتاجية في المؤثرة العوامل(. 2116كساب، علا )
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة آل البيت، م0290-9114 الفترة خلال الفلسطيني،

 .الأردن
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تحليل مكونات البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات دراسة استطلاعية في (.  2113) غساناللامي، 
 . 24-2(،4، )جلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعةم، بيئة عمل عراقية

الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي جودة (. 2114ماضي، خليل إسماعيل )
اطروحة دكتوراه غير منشورة. جامعة  للعاملين "دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية".

 .قناة السويس، مصر

 . الرياض: مكتبة العلوم والاقتصاد. أحكام عقد العمل عن بعد(. 2114موسى، خالد )

رسالة  .خريجي الجامعات للعمل عن بعد وعلاقته بالإنتاجيةقابلية  (.2118)نجم، علي رزق 
 .، فلسطينغزة ،جامعة الأزهر غير منشورة، ماجستير

(. دور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين في القطاع المصرفي 2112)مروان  ،النسور
 .211-187 (،2) 21، مجلة الجامعة الاسلامية للدراسات الاقتصادية والاداريةي، الأردن

أثر البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات على تحسين جودة التدقيق: من (. 2118نوفل، بتول )
 لآ ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعةيينالأردنوجهة نظر مدققي الحسابات الخارجيين 

 . الأردنالبيت، عمان، 

في الحكومة  عن بعد تطبيق العملدليل (. 2121الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية )
رشادات إجرائية في الظروف الطارئة الاتحادية  متحدة. ال، الهيئة الاتحادية، الإمارات العربية وا 
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 قائمة بأسماء المحكمين 

 
 الجامعة الكلية الرتبة الأكاديمية اسم المحكم الرقم

فيروز الضمور أ. د. 1 دكتورأستاذ   التقنيةوإدارة  الابتكار   جامعة الخليج العربي 

الحراسيس أحمد د. 2  جامعة الشرق الأوسط كلية الأعمال  أستاذ مساعد 

ديما القواسمي د. 3  جامعة الشرق الأوسط كلية الأعمال  أستاذ مساعد 

غازي الوشاح د. 4  جامعة البلقاء التطبيقية كلية الأعمال  أستاذ مساعد 

الهاشميةالجامعة  كلية الأعمال  أستاذ مساعد د. هديل المعايطة 5  

منال العتيق د. 6  جامعة مؤتة  كلية الأعمال  أستاذ مساعد 

 جامعة مؤتة  كلية الأعمال  أستاذ مساعد  المعايطة نور د. 7

 جامعة مؤتة  كلية الأعمال  أستاذ مساعد د. رلى الهلسة 8

 جامعة مؤتة  كلية الأعمال  أستاذ مساعد د. محمد الغبابشة 9

 جامعة فيلادلفيا كلية الأعمال  أستاذ مساعد د. هيثم جعفر 11

إسلام عبيدات د. 11  جامعة اليرموك كلية الفنون الجميلة أستاذ مساعد 
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 (0ملحق )
 ا النهائية بصورته الاستبانة

  

 بؚــ ــخـــــــاصال الــعـــلـمـــي ثـــــحــبـال ــةانــــبـــتـسا
 ةـــيـرونـكتـال الإلـمـي الأعــر فــتيــسـاجـمـة الــالــــرس

اع ــطـقـي الـين فــفـوظــة المــيـاجـتـى إنـد علــعـن بـل عـمـق العـطبيـر تـأث

 يـدسـنـهـال

ة ـــحـائـلال جــخ الأردني ـف ي(ـــدسـنـهـم الــميـصـتـارات والــشــتـس)الا

 اــــــــورونــك

 لـلــبــاحـــثــــــة عــــلا عــيـســـى الـخـطـيــــب
 مـشــرف الرســالــة: الدكـتور فـايـز الـبـدري
 التخصص الأكاديمي: الأعـمـال الإلكتـرونيـــة

 ق الأوســطجـامعــة الـشـر –كـلـيــة الأعـمـال 
 0202 – 0202   الأردنعـمـان، 

 

ال ـــــمـي الأعـــــر فــــيـتـــســاجـمـة الـــــــالـــــرسـي لـــــمـلـعـث الــــحـبـات الــــايـغـل ــةانــــبـتـسا
 ةـــــــيـرونـكتـالإل

اع ـــــطـقـي الــين فـــفــوظـــمـة الـــــيـاجـــتـى إنـد علـــعـن بــل عـمـق العـطبيـر تـــأث
 يــــدســــنـهـال

ة ــــــحــائـــلال جــــــخ الأردني ــف ي(ـــــدســـنـهـم الــــميـصــتـارات والــــشـتـ)الاس
 اــــــــــورونــــك

أنا الباحثة علا عيسى الخطيب، طالبة في برنامج الماجستير في جامعة الشرق الأوسط، أقوم حاليا 
 على إعداد رسالتي لنيل درجة الماجستير في "الأعمال الإلكترونية" بعنوان:بالعمل 

"أثـــر تـطـبيــق العـمــل عــن بـعــد عـلـى إنـتــاجـيــــة الـمـوظفـيــن فـي الـقــطـــاع 
 الـهـنــدســــي

ــائـحــــة خـــلال جـ الأردن)الاســـتـشــــارات والـتـصـمـيـــم الـهـنـــدســــــي( فــي 
 كـــورونـــــــا"

في  " 21-" كوفيدنتشار إي خلال فترة الأردنإذا كنت أحد/إحدى العاملين/ات في القطاع الهندسي 
قبل تاريخ إجابتك على  / ولغاية 0202-ية الهاشمية والواقعة ما بين )شهر آذارالأردنالمملكة 

المدرجة في هذه الاستبانة والتي لإجابة عن الأسئلة با تكرمأقدر لكم مساعدتكم وال (ةالاستبانهذه 
  ستستغرق عشر دقائق من وقتكم الثمين. 

 :تـنـــويــــــــــه
 

ير. فقط لا غ لأغراض البحث العلمي هاالاستفادة من مخرجاتمن هذه الاستبانة هي  ة الوحيدةلغايإن ا
جهة التي هوية ال أوالمعلومات الخاصة بالتعريف بهويتك والمتعلقة ب حيث أن البيانات الواردة فيها

 لمبادئ وأخلاقيات البحث العلمي، وهي أمانة في عهدة الباحثة وباطلاعجميعها تعمل بها خاضعة 
هذه البيانات  الإعلان عن أوولن يتم الكشف  .مشرف رسالتها ومحاطة بسرية تامة من قبل

  .الخاص ببحث الرسالة العلمي جهة خارج الإطار أولأي شخص والمعلومات 
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 البيانات العـــامـــة –القسم الثاني 
 

 

 الخـصائـص الـشـخـصيـة والـوظـيفيـة العـامــة: أولا:   
 

 النوع الاجتمـاعــي: .2
 رـــــذك 
 ىـــثـأن  

 ة:ــيـــــــســـــنـجـال .0
 يــــــــــأردن 
 اء أردنياتنأب 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
  :يـــــــةرــمـعـفـئـــــــة الـال .3
 

 00 – 02  ســنة 
 00 – 02 ســنة 
 00 – 02 ســنة 
 00 – 02 ســنة 
 00    ســنة فــأكـثـر 

 
  :ـحـالــة الاجـتمــاعــيــــةال .4
 

 أعـــزب 
 متــزوج 
 منفصـل 
 مـطلــق 
 أرمــــل 

 
 :كــاديـمـــيل الأـــصيـالتح .5
 

 ةـة العامـالثانوي 
 التدريب المهني 
 ومـــــــــلـــدبـال 
 وســـوريـالبكال 
 الدبـلوم العالــي 
 رـيـتــسـاجــالم 
 وراهــــــتــدكـال 

 
 
 الـتـخــــصــص الأكــــاديـــمــــــــــي: .6
 

 ارة ــــة العمـــهندس 
 ةـــــة المدنيـالهندس 
 يــــالتصميم الداخل 
 اءــة الكهربـــهندس 
 كـة الميكانيـــهندس 
 الشبـكـات ر وـة الكمبيوتـــهندس 
 دةــانـــة المســن الهندسيــــالمه  
 دةــانـــة المســن الإداريــــالمه 
  ةـــامــات العـــدمـالخمــهــــن 
 وضح:   غـيـر ذلــــك      
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 مـجـــال التـخـصص المهني: .7
 

 الهندســـــيم ــــالتصمي 
 ذـــالإشراف على التنفي 
 عـــــاريـــــشـمـإدارة ال 
 عـــــاريـــــشـمـالذ ـتنفي 
 الهندســـــيم ـــــرســال 
 قــويــ/ التس ةـريـ/ الموارد البش / المحاسبة / السكرتاريا إدارة الأعمال 
 ةــــايـــمـن والحـــ/ الأم هــــيـوفــ/ الب فــظيـ/ التن ةــواقــات الســدمـخ 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 طبيعة عملك من حيث المكان: .8
 

 مـكـتـبـــي فـقــــط 
 مـيدانــــي فـقــــط 
 مكتبـي + ميدانـي 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 :(منذ أول عمل عملت به)ة عمليــك الــرتـبـخالعـــدد الكـلـــي لســنـوات  .1
 

 مـن ســنة واحــدة لــأق 
 1 – 0 سنوات 
 0 – 2 سنوات 
 10 – 12 ســـنـة 
 00    ســـنـة فــأكـثــر 

 
 : "21-كوفيد "عـدد سنوات عملك لدى الجهة التي عملت بها خلال  .22

 
 مـن ســنة واحــدة لــأق 
 1 – 0 سنوات 
 0 – 2 سنوات 
 10 – 12 ســـنـة 
 00    ســـنـة فــأكـثــر 

 

 الخصائص الوظيفية للجهة التي عملت لديها خلال فترة الجائحة: ثانيا:  
 

 
 :جـهــــة الـعـمـــلتـبــع لــــه ذي تــاع الـطـقـلا .2
 

 اصــــــاع الخــــــطـالق 
 يـومـــاع الحكــــــطـالق 
 كريــسـاع العــــــطـالق 
 ةــلـقـتـسـات المــــيئـاله 
 المنظمات غير الربحية 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 الصفة التأسيسية )في حال كانت تابعة للقطاع الخاص(:  .0
 

  مكتب خاص( الــواحـــدشـركة ذات الشـــخـص( 
 مجموعة محددة من الشركاء(  شركة تضامن / التوصية البسيطة( 
 شركة مســـاهمة عـامـة / خـاصة 
 فـــــرع لـشــــــركــة أجــــنـبيـــة 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      
 غـيـر تـابعـة للـقطـــاع الخــــاص 
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 ي:ــالأردني ـدسـاع الهنــة للقطـنسبـالـب مجال العمــل .3
 

 التصميم الهندسي والإشراف – ارات الهندسيةـــشـتـالاس 
 إدارة المشاريع الهندسية 
 تنفيـذ المشاريع الهندسية 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 يضم أكثر من مجال: أوهل يقتصر نطاق العمل على مجال واحد من المجالات السابقة  .4
 

 مجــــال واحـــــد فـقــط 
  وضح:   أكـثــر أومجـالين إثنين      

 
 :عدد الموظفين .5
 

  موظفين 0أقــل مـن 
 0   –    2 موظفين 
 10 –  12   موظفــا 
 00  موظفــــا فـــأكـثــر 

 
 نظام الدوام المطبق: .6
 

 الدوام المقيد بساعات ومواعيد ثابتة لجميع الموظفين 
 الدوام بنظام سـاعات العمـل المـرن لجميع الموظفين 
 وضح:   يختلف نظام الدوام من موظف لآخر      
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 هل حدث وأن تم تطبيق نظام العمل عن بعد قبل الجائحة: .7
 

 لا 
 وضح:     نعم      

 
 هل تم تطبيق نظام العمل عن بعد خلال فترة الجائحة باستثناء فترة الإغلاق الكلي الأولى:  .8
 

 لا 
  لغاية الآننعم، لا يزال مطبقا 
 وضح:  نعم، علــى فـتــرات مخـتلفــة      

 
 في حال تم تطبيق نظام العمل عن بعد، هل شمل ذلك جميع الوظائف:  .1
 

 نعم 
 لا  
 لـــم يتـــم تـطـبيقــــــه     

 
 ما طبيعة الوظائف التي لم يشملها نظام العمل عن بعد:  .22

 
 شمل جميع الوظائـف 
 الإداريــــة العـلـيــــــا 
 لإداريــــة المسـانــدةا 
 الهنـدسيــة المكـتبيـــة 
  الهنـدسيــة الميـدانيــة 
  الخـدمــات العــامــــة 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      
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 ثالثا: الخصائص الوظيفية المنظمة لعلاقتك بالجهة التي عملت لديها خلال الجائحة: 
 

 
 الـوظيفيــــة: مـســتـوى الـمـســؤوليــة بـحـســب الصفــــة .2
 

  ام(ـــع رـمدي / ذيــر تنفيـمدي / س إدارةــس مجلـــرئي) – اــــــــيـلـة العيـــالإدارالمســؤوليــة 
  م(ــســــس قــــيـرئ / رةــــر دائــديـم)مـديــر فــــرع /  – ةـــة المتوسطيـــالإدارالمســؤوليــة 
  (كــيعمل تحت إشرافمن الموظفين سؤول عن فريق )م –المســؤوليــة المهـنيـــة الـفـنـيـــــــة  
  (أشخاص آخرين / إدارة شخص / رافـتعمل تحت إش) –المســؤوليــة الفرديـــة الـــذاتـيـــــة 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 العلاقة الاعتبارية: .0

 الــوحيــــد كـــالـــمال 
 ةــك في الملكيــريــش 
 موظف بدوام كـامــل 
 موظف بدوام جـزئـي 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 العلاقة التعاقدية في حال كنت موظفا بدوام كامل: .3

 لـســـت مـــوظـفــــا بـــــدوام كــامـــــــل 
 عــقــــــد عـمــل مــــحـــــدد الــمــــــــدة 
 دةــــمـدد الـــحـر مــيـغ عـمــل دــــــقــع 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 الحالة التعاقدية خلال فترة الجائحة في حال كنت موظفا بدوام كامل: .4

 لست موظفا بدوام كامـــل 
 مـــوظـــف مـثــبــــــــــت 
  ي(الأردنمـوظـــف غـــر مـثـبـــت )خاضع لفترة التجربة المنصوص عليها في قانون العمل والعمال 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 في حال كنت موظفا بدوام جزئي، هل كنت تمارس عملا آخر خلال عملك لدى هذه الجهة خلال الجائحة: .5

 لست موظفا بدوام جزئـي 
 نعم 
 لا 
 وضح:    أحيانا      

 في حال كنت موظفا بدوام جزئي وتمارس عملا آخر خلال الجائحة، هل كان هذا العمل في نفس المجال: .6
 لست موظفا بدوام جزئـي 
 نعم 
 لا 
 وضح:    أحيانا      

 
 هل لا زلت على رأس عملك لدى هذه الجهة حتى الآن: .7
 

 نعم 
 لا 

 
 في حال لم تعد تعمل لدى هذه الجهة، فقد حصل ذلك من خلال:  .8
 

 لا زلـــت أعـمـــل لـــدى نـفـــس الجهـــة 
 الإقـــالـــة مــــن العمل بــقـــــرار إداري 
  التقاعد  إلىإتـمـام المدة القانونية للوصول 
 إنتهاء المدة التعاقدية بـحســب عـقد العمل 
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 الاســتقـالــــــة بــقــــرار شــــــخـصــــي 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 : "21-كوفيد "في حال تمت إقالتك من العمل بقرار إداري، هل كان للقرار علاقة ب .1
 

 الجهـة لا زلت أعمل لدى نفس 
 لـم تتـم إقـالـتـي بـقــرار إداري 
 لا أسـتـطيـع أن أحــدد السـبـب 
 نعم 
 وضح:     لا      

 
 فهـل كـــان ذلك بسـبب: ،"21-كوفيد "في حال كانــت إقالتك من العمل متعلقــــة ب .22

 
 لا زلــــت أعــمـــــل لــــدى نـفــــس الـجـهـــــــة 
  12-كوفيد "متعلـق بلم تتم إقالتي بقرار إداري"   
 تحديات ناتجة عن التحول لنظام العمـل عـن بعـد 
 توقف الجهة عن العمل بشكل تام وإغلاقها وتسريح جميع العاملين لـديـهـا 
 تقليص عدد الموظفين لتخفيض النفقات بسبب التبعات الاقتصادية للجائحة 
 وضح:    غـيـر ذلــــك      

 
 

 : "21-كوفيد "ثار والتحديات التي واجهها القطاع الهندسي خلال الخصائص العامة للآ رابعا:  
 

 
 : الأردنسلبا على القطاع الهندسي في   "21-كوفيد "باعتقادك، هل أثرت  .2
 

 لا، لم تؤثر 
 نعم، أثرت بشكل طفيف 
 نعم، أثرت بشكل كـبيــر 

 
 خلال فترة الجائحة:  الأردنمن بين التحديات التالية، ما هو التحدي الأبرز الذي أثر على القطاع الهندسي في  .0

 الركـود الاقـتـصـادي ونـقـص المــــوارد الـمـالـيــــة 
 تـعـطل الـقـطـــاعـــات الـمـســانـــدة عـــن الـعـمـــل 
 يــة تـطبيقــهالـتـحــول لـنظــام العمـل عـن بـعــد وآل 
 جـمـيــــع مــــا ذكــــــر 

 
 ما هو مجال العمل الهندسي الأكثر تأثرا خلال فترة الجائحة:  .3

 يــدسـنـهـال ـتـصـمـيـمال  
 يــدسـنـهـال شــــرافالإ  
 إدارة المشاريع الهندسية 
 تنفيـذ المشاريع الهندسية 
 جـمـيــــع مــــا ذكــــــر 

 
 التالية، من هي الجهة الأكثر تضررا خلال فترة الجائحة: باعتقادك، من بين الجهات .4

 المستثمرون وأصحاب المشاريع الهندسية 
 المكاتب والشركات والمؤسسات الهندسية 
 العــامـلـــون فـــي الـقـطــاع الـهـنـدســي 
 جـمـيــــع مــــا ذكــــــر 

 
ي لمواجهة هذه التحديات الأردنما هي أبرز الإجراءات التي اتخذت من قبل أصحاب العمل في القطاع الهندسي  .5

 والآثار:
 الإغلاق التام للمنشأة بحسب قانون الدفاع 
 تـقليـص أعــداد الموظفين العاملين لديهــا 
 تخفيض رواتب الموظفين العاملين لديهــا 
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  آخر تتناسب طبيعته مع نظام العمل عن بعد )مثال: التحول من التنفيذ  إلىالتحول من مجال عمل هندسي
 للتصميم(

 
 
 

 الـمـتـغــيــــــرات –القسم الثالث 
 
 

 تطبيق العمل عن بعد: –المتغير المستقل  أولا:   
 

 موافقغير  محايد موافق موافق بشدة الـبـنـيـــة الـتـحـتـيـــة لـتـكـنـولـوجـيــا الـمـعـلـومـــات
غير موافق 

 بشدة

1 
توفر جهة العمل كافة الأجهزة التقنية الخاصة 
بالعمل الهندسي لغايات العمل عن بعد لجميع 

 الموظفين

 
 

 
 

 
 

  

 
0 

 

توفر جهة العمل كافة برامج الرسم الهندسي 
والبرامج الفنية والتطبيقات الإلكترونية الخاصة 
 بالعمل الهندسي لغايات العمل عن بعد لجميع

 الموظفين

     

0 
توفر جهة العمل اشتراكات خاصة لخدمات 
الإنترنت للاستخدام لغايات العمل عن بعد لجميع 

 الموظفين

     

0 
تغطي جهة العمل نفقات الإتصالات الأرضية 

 والخلوية المتعلقة بالعمل لجميع الموظفين

     

0 
تغطي جهة العمل نفقات الإتصالات الخلوية 

الخلوي المتعلقة بالعمل لجميع والإنترنت 
 الموظفين خلال العمل الميداني

     

 غير موافق محايد موافق موافق بشدة الـــتـــــــوازن الـنــفــــســـــي والاجــتــمـــــاعــــي
غير موافق 

 بشدة

 ارتفاع مقدار الرضا عن الذات وتقديرها 1
 
 

 
 

 
 

  

0 
 

المرتبط بضغط ارتفاع معدل الإرهاق والتوتر 
 العمل

     

0 
ارتفاع مقدار القلق المتعلق بالأمان الوظيفي 

الاقتطاع  أووالمالي والخوف من فقدان الوظيفة 
 إيقافه أوتأخيره  أومن الراتب 

     

0 
زيادة نسبة حالات التصادم والخلاف مع رؤساء 
وزملاء العمل بسبب انعدام التواصل الوجاهي 

 المرتبط بالتواصل عن بعدوسوء الفهم الناتج 

     

0 

زيادة الشعور بالظلم نتيجة عدم احتساب بدل عمل 
إضافي عن ساعات العمل خارج أوقات الدوام 

والرسمية  أيام العطل الأسبوعية أوالرسمي، 
 والأعياد

     

0 
تحسن في جودة العلاقات الأسرية والتوافق بين 

 االوقت معأفراد العائلة نتيجة فضاء المزيد من 

     

7 
زيادة مقدار العبء الناتج عن الواجبات المطلوبة 

اية رع –تجاه أفراد العائلة )مثال: تدريس الأبناء 
 الوالدين(
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8 
زيادة الضغوطات النفسية بسبب عدم إحترام 
أطراف العمل الأخرى لخصوصيتك وتكرار 

 التواصل خارج أوقات العمل الرسمي

     

2 

زيادة الخلافات الأسرية بسبب تضارب مواعيد 
العمل والتعلم عن بعد لأكثر من فرد من أفراد 
العائلة في نفس الوقت مع نقص في الإمكانيات 

 التقنية  

     

11 
زيادة العبء الناتج عن الحاجة لتوفير المصاريف 

 تجهيز مكان خاص داخل المنزل للعمل  أوالتقنية 

     

 غير موافق محايد موافق موافق بشدة مــــــرونـــــــــــة ســـــــاعـــــــــات الـعــــمــــــــــل
غير موافق 

 بشدة

1 
إلزام الموظفين بدوام رسمي مقيد بساعات وأيام 
عمل وأيام عطل أسبوعية محددة وثابتة. ويتم 

 التدقيق على ذلك ومتابعته عن بعد من قبل الإدارة

 
 

 
 

 
 

  

0 
توفير المرونة في أوقات الدوام والمغادرة، بحيث 
يتم إلزام الموظفين بالعمل لعدد ساعات محدد دون 

 التقيد بمواعيد الدوام الرسمي

     

0 

مراعاة اختلاف أوقات العمل في الحالات المرتبطة  
بظروف تقنية خاصة بالموظف )مثال: حاجة الأبناء 

في  التعلم عن بعد لاستخدام أجهزة الكمبيوتر لغايات
 أوقات تتعارض مع أوقات العمل للموظف(

     

      زيادة نسبة ساعات العمل الإضافية خلال أيام العمل 0

0 
زيادة نسبة ساعات العمل في أيام العطل الأسبوعية 

 والعطل الرسمية والأعياد

     

0 
انتظام مواقيت العمل اليومي رغم التغير في بيئة 

 التواجد داخل مقر العملالعمل وعدم 

     

7 
احترام أطراف العمل الأخرى لساعات الراحة وايام 

 العطل والتواصل مع الموظف خلالها 

     

8 
التعامل مع الاجتماعات عبر تطبيقات التواصل عن 
بعد على أنها مجرد اتصالات عادية ولا تحسب 

 ضمن عدد ساعات العمل عن بعد

     

2 

 

ساعات العمل اليومي نتيجة التغيير على عدد 
التحول من العمل الميداني في موقع العمل للعمل 

 المكتبي عن بعد

     

10 

 

التغييرعلى أيام العمل اليومي نتيجة التحول من 
العمل الميداني في موقع العمل للعمل المكتبي عن 

 بعد
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 إنتاجية الموظفين: –المتغير التابع  ثانيا:  
 

 

 غير موافق محايد موافق موافق بشدة الموظفيــــــــــنإنتاجيـــة 
غير موافق 

 بشدة

1 
مستوى التناغم بين جودة العمل وسرعة تحسن 
 إنجازه

 
 

 
 

 
 

  

0 
مستوى جودة الأعمال الإبداعية )مثال: تحسن 

 التصاميم ثلاثية الأبعاد(
     

0 
معدل إنجاز الأعمال الإبداعية )مثال: زيادة 

 الجديدة(التصاميم 
     

0 
معدل إنجاز الأعمال التطبيقية )مثال: إنتاج زيادة 

 المخططات التفصيلية(
     

0 
معدل إنجاز الأعمال المكتبية والإدارية )مثال:  زيادة

 التوثيق والأرشفة الإلكترونية(
     

0 
معدل الإستجابة لمتطلبات الرؤساء في العمل  زيادة

 وتطبيقها وتسليمها
     

      المختلفة أطراف العمل  بينالتعاون  مقدار زيادة 7

      معدل التجاوب مع المراسلات والرد عليها زيادة 8

2 

م  التصاميمخططات  إنتاجفي الدقة  مستوى رتفاعا
نتيجة صعوبة المتابعة والتدقيق عن بعد  الهندسية

من قبل المشرفين وفقا للمعايير المعتمدة والمتبعة 
 عادة قبل فترة تطبيق العمل عن بعد

     

10 

ة المخططات التنفيذية التنسيقنسبة الخطأ في زيادة 
مثل  والوثائق المقدمة من أطراف العمل الأخرى

المقاولين والموردين نتيجة إقرارها والموافقة عليها 
 دون تنسيق كاف ومراجعة دقيقة
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 (3ملحق )
 أعداد العاملين في المكاتب الهندسية حسب الشعب الهندسية

 

 
 

  0000 - يينالأردن*المصدر: نقابة المهندسين 
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 (4ملحق )
 0202التوزيع الجغرافي للمكاتب الهندسية لعام 

 

 0000 – يينالأردن*المصدر: نقابة المهندسين 
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 تم بحمد الله
 


