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 :مقدمة

 

 :سلین سیدنا محمد وعلى آلھ وصحبھ أجمعین، أما بعدإن الحمد للھ رب العالمین، والصلاة والسلام على أشرف المر

 

. فقد 19-�عت�� تجر�ة العمل عن ُ�عد واحدة من أبرز التحولات ال�ي شهدها سوق العمل �� عصر ما �عد جائحة �وفيد

فرضت الظروف الاستثنائية ال�ي مر ��ا العالم �غي��ات جذر�ة ع�� الأساليب التقليدية للعمل، مما أدى إ�� ظهور 

العصر الرق�ي. �عكس هذا المشروع أهمية دراسة أثر العمل عن ُ�عد ع�� إنتاجية نماذج جديدة تتناسب مع متطلبات 

الموظف�ن وثقافة المنظمة، حيث أصبح هذا النمط من العمل جزءًا لا يتجزأ من اس��اتيجيات المؤسسات �� مختلف 

 القطاعات.

 

من خلال استكشاف العوامل ال�ي  �س�� هذه الدراسة إ�� تحليل كيفية تأث�� العمل عن ُ�عد ع�� أداء الموظف�ن،

�سهم �� ز�ادة الإنتاجية، مثل المرونة �� ساعات العمل، وتقليل وقت التنقل، وتوف�� بيئة عمل مر�حة. كما تتناول 

الدراسة تأث�� هذا النمط من العمل ع�� ثقافة المنظمة، وكيفية تكيف الفرق مع التحديات ا�جديدة ال�ي تطرأ ع�� 

 ب�ن الأفراد. التواصل والتعاون 

 

من خلال استعراض الأدبيات السابقة والدراسات ا�حالية، ��دف هذه الدراسة إ�� تقديم رؤى معمقة حول الفوائد 

والتحديات ال�ي تواجهها المؤسسات �� ظل العمل عن ُ�عد، مما �سهم �� تطو�ر اس��اتيجيات فعالة �عزز من إنتاجية 

ة. �� ال��اية، سيقدم المشروع توصيات عملية �ساهم �� تحس�ن الأداء الموظف�ن وتدعم ثقافة تنظيمية إيجابي

 المؤس��ي و�عز�ز التفاعل ب�ن الأفراد �� بيئة العمل ا�حديثة.

 

لھا، وقد سعینا في ھذا العمل إلى الالتزام بأصول البحث العلمي، متوخین الدقة والموضوعیة في عرض البیانات وتحلی
 .على أمل أن یسُھم ھذا الجھد في إثراء المكتبة الإداریة وتوفیر خارطة طریق لصناع القرار في المؤسسات المختلفة

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 :مش�لة الدراسة

 جذرً�ا نتيجة �جائحة �وفيد
ً

، حيث أصبح العمل عن ُ�عد خيارًا ضرورً�ا للعديد من 19-�شهد بيئة العمل تحولا

ت. ومع ان��اء ا�جائحة، لا يزال العمل عن ُ�عد مستمرًا �� العديد من القطاعات، مما يث�� �ساؤلات حول تأث�� المؤسسا

 هذه الظاهرة ع�� إنتاجية الموظف�ن وثقافة المنظمة.

 

إذا  تتمثل المش�لة الرئيسية �� عدم وضوح العلاقة ب�ن العمل عن ُ�عد و�نتاجية الموظف�ن، حيث تختلف الآراء حول ما

�ان العمل عن ُ�عد �عزز الإنتاجية أم يقلل م��ا. من جهة، يرى البعض أن العمل عن ُ�عد يوفر مرونة أك��، مما قد 

يؤدي إ�� تحس�ن الأداء وز�ادة الرضا الوظيفي. ومن جهة أخرى، هناك مخاوف من أن العمل عن ُ�عد قد �سبب عزلة 

 ظف�ن، مما يؤثر سلبًا ع�� الإنتاجية.اجتماعية و�قلل من التعاون والتواصل ب�ن المو 

 

علاوة ع�� ذلك، يطرح العمل عن ُ�عد تحديات جديدة تتعلق بثقافة المنظمة. فبينما يمكن أن يؤدي العمل عن ُ�عد 

إ�� �عز�ز ثقافة الثقة والاعتماد ع�� الذات، قد يؤدي أيضًا إ�� تآ�ل الروابط الاجتماعية ب�ن الموظف�ن وتراجع الشعور 

نتماء إ�� المنظمة. لذا، فإن فهم كيفية تأث�� العمل عن ُ�عد ع�� ثقافة المنظمة �عد أمرًا حيوً�ا لضمان استدامة بالا 

 الأداء المؤس��ي.

 

��دف هذه الدراسة إ�� استكشاف العلاقة ب�ن العمل عن ُ�عد و�نتاجية الموظف�ن وثقافة المنظمة، من خلال تحليل 

لفة للموظف�ن والمدير�ن. سيساعد ذلك �� تقديم توصيات مبنية ع�� الأدلة لتحس�ن التجارب العملية والآراء ا�خت

 اس��اتيجيات العمل عن ُ�عد و�عز�ز الإنتاجية وثقافة المنظمة �� عصر ما �عد ا�جائحة.

 

 

 



 

 ة:أهمية الدراس

عد دراسة "أثر العمل عن ُ�عد ع�� إنتاجية الموظف�ن وثقافة المنظمة �� عصر ما 
ُ
�عد ا�جائحة" من الدراسات المهمة �

��ز أهمية هذه الدراسة:
ُ
 ال�ي �عكس التحولات ال�ي شهد��ا بيئات العمل ا�حديثة. إليك �عض النقاط ال�ي ت

 

 �� العديد من المنظمات. 19-�غ�� نماذج العمل: �عد جائحة �وفيد -
ً
 شائعا

ً
، أصبح العمل عن ُ�عد نمطا

 تأث�� هذا التحول ع�� إنتاجية الموظف�ن.�ساعد هذه الدراسة �� فهم كيفية 

 

تقييم الإنتاجية: من خلال دراسة تأث�� العمل عن ُ�عد، يمكن تحديد العوامل ال�ي تؤثر ع�� إنتاجية  -

 الموظف�ن، سواء �انت إيجابية أو سلبية، مما �ساعد �� تحس�ن اس��اتيجيات العمل.

 

 

ثقافة المنظمة، حيث يمكن أن يؤدي إ�� �غي��ات ��  ثقافة المنظمة: العمل عن ُ�عد يمكن أن يؤثر ع�� -

التواصل، التعاون، والانتماء. �ساعد الدراسة �� فهم كيف يمكن ا�حفاظ ع�� الثقافة المؤسسية و�عز�زها 

 �� ظل هذا النمط ا�جديد.

 

ستخدم لتوجيھ سياسات العمل �� المنظمات، مما �ساع -
ُ
د ع�� توجيھ السياسات: نتائج الدراسة يمكن أن �

 خلق بيئة عمل مرنة تدعم الإنتاجية ورفاهية الموظف�ن.

 

 

تحليل التحديات والفرص: يمكن أن تكشف الدراسة عن التحديات ال�ي تواجهها المنظمات �� تطبيق العمل  -

 عن ُ�عد، بالإضافة إ�� الفرص ال�ي يمكن استغلالها لتحس�ن الأداء العام.

 

ُ�عد يمكن أن يؤثر ع�� ا�حالة النفسية والاجتماعية للموظف�ن. من تأث��ات اجتماعية ونفسية: العمل عن  -

 خلال هذه الدراسة، يمكن استكشاف كيف يمكن دعم الموظف�ن نفسيًا واجتماعيًا �� بيئات العمل عن ُ�عد.

توجهات مستقبلية: من خلال فهم التأث��ات ا�حالية، يمكن للمنظمات أن تتنبأ بالتوجهات المستقبلية ��  -

 العمل وتكيف اس��اتيجيا��ا وفقًا لذلك.سوق 

 

مساهمة �� الأدبيات الأ�اديمية: ستضيف الدراسة إ�� الأدبيات الأ�اديمية المتعلقة بإدارة الأعمال والموارد  -

 البشر�ة، مما �ساعد الباحث�ن والمهني�ن �� فهم أفضل للتحديات والفرص �� بيئات العمل ا�حديثة.

 



سة ضرور�ة لفهم كيفية التكيف مع التغ��ات �� بيئات العمل، و�عز�ز الإنتاجية، وا�حفاظ باختصار، �عت�� هذه الدرا

 ع�� ثقافة منظمة قو�ة �� عصر ما �عد ا�جائحة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 



 أھداف الدراسة

 :تحلیل تأثیر العمل عن بعُد على إنتاجیة الموظفین .1
o  إنتاجیة الموظفین مقارنةً بالعمل التقلیدي في المكتبدراسة كیف یؤثر نظام العمل عن بعُد على مستوى. 
o تقییم العوامل التي تعزز أو تعیق إنتاجیة الموظفین في بیئة العمل عن بعُد. 

 

 :استكشاف تأثیر العمل عن بعُد على ثقافة المنظمة .2
o فحص كیفیة تغیر ثقافة المنظمة نتیجة اعتماد نماذج العمل عن بعُد. 
o ة المنظمة ورضا الموظفین في بیئة العمل عن بعُدتحلیل العلاقة بین ثقاف. 

 

 :تحدید التحدیات والفرص المرتبطة بالعمل عن بعُد .3
o التعرف على التحدیات التي تواجھھا المنظمات في إدارة فرق العمل عن بعُد. 
o استكشاف الفرص التي یمكن أن توفرھا بیئة العمل عن بعُد لتعزیز الابتكار والتعاون. 

 

 :لتحسین بیئات العمل عن بعُدتقدیم توصیات  .4
o وضع استراتیجیات لتحسین إنتاجیة الموظفین وثقافة المنظمة في ظل العمل عن بعُد. 
o تقدیم اقتراحات حول كیفیة تعزیز التواصل والتعاون بین الفرق عن بعُد. 

 

 :تقییم أثر الجائحة على توجھات العمل المستقبلیة .5
o ات العمل عن بعُد وكیف یمكن أن تستمر ھذه التوجھات في على توجھ 19-دراسة كیف أثرت جائحة كوفید

 .المستقبل
o تحلیل مدى استعداد المنظمات للتكیف مع التغیرات المستمرة في بیئة العمل. 

 

 :جمع البیانات وتحلیلھا .6
o إجراء استطلاعات ودراسات حالة لجمع البیانات حول تجارب الموظفین ومدیریھم في العمل عن بعُد. 
o  البیانات لتحدید الأنماط والاتجاھات المتعلقة بالإنتاجیة وثقافة المنظمةتحلیل. 

 

من خلال تحقیق ھذه الأھداف، تسعى الدراسة إلى تقدیم رؤیة شاملة حول تأثیر العمل عن بعُد على إنتاجیة الموظفین وثقافة المنظمة في 
 والاستراتیجیات المستقبلیة للمنظماتعصر ما بعد الجائحة، مما یساعد في توجیھ السیاسات 

 

 

 

 

 



 

 �ساؤلات الدراسة

 

 ما ھو تأثیر العمل عن بعُد على مستویات إنتاجیة الموظفین مقارنة بالعمل التقلیدي في المكتب؟ .1

 كیف یؤثر العمل عن بعُد على التفاعل والتواصل بین أعضاء الفریق داخل المنظمة؟ .2

 الموظفون أثناء العمل عن بعُد وكیف تؤثر ھذه التحدیات على إنتاجیتھم؟ ما ھي التحدیات التي یواجھھا .3

 كیف تتغیر ثقافة المنظمة نتیجة لتبني العمل عن بعُد، وما ھي الجوانب الإیجابیة والسلبیة لھذه التغییرات؟ .4

 ما ھي استراتیجیات الإدارة التي یمكن أن تعزز من إنتاجیة الموظفین أثناء العمل عن بعُد؟ .5

 ف یؤثر العمل عن بعُد على التوازن بین العمل والحیاة الشخصیة للموظفین؟كی .6

 ما ھو دور التكنولوجیا في تعزیز أو تقلیل إنتاجیة الموظفین في بیئة العمل عن بعُد؟ .7

 كیف یمكن قیاس إنتاجیة الموظفین في بیئة العمل عن بعُد بشكل فعال؟ .8

 نوعیة العمل (وظائف إبداعیة مقابل وظائف روتینیة) أثناء العمل عن بعُد؟ما ھي الفروق في إنتاجیة الموظفین بناءً على  .9

 كیف یمكن للمنظمات الحفاظ على ثقافتھا وقیمھا أثناء الانتقال إلى نموذج العمل عن بعُد؟ .10

 ما ھي التجارب الناجحة لمنظمات قامت بتطبیق العمل عن بعُد، وكیف یمكن الاستفادة منھا؟ .11

 ون الفعال بین الفرق في بیئة العمل عن بعُد؟كیف یمكن تحقیق التعا .12

 

 

 

 

 

 

 

 



 فروض الدراسة:

 )Hypothesisالفرض ( الصیاغة المُحسَّنة التفسیر الأكادیمي
المصیر نظریة تقریر یرتكز ھذا الفرض على 

)Self-Determination Theory( حیث تزید ،
الاستقلالیة من الدافعیة الجوھریة للموظف، مما یعُزز من 

 كفاءة استغلال الوقت والتركیز على المخرجات.

ھناك علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین 
مستوى الاستقلالیة الممنوحة للموظفین في إطار 

رة العمل عن بعُد وزیادة إنتاجیتھ م المُتصوَّ
)Perceived Productivity.( 

 الفرض الأول (الإنتاجیة)

یفُسر ھذا الفرض بأن التفاعلات غیر الرسمیة 
والعفویة (مثل "حدیث ماكینة القھوة") ھي المغذي 

) والتماسك Weak Tiesالأساسي للروابط الضعیفة (
 الاجتماعي، وتأثر ھذه الروابط یضُعف ثقافة التعاون.

غیاب التفاعل الشخصي التلقائي یؤثر 
)Spontaneous Interaction في العمل (

عن بعُد سلباً على مستویات رأس المال 
) وثقافة Social Capitalالاجتماعي (

) داخل Sense of Belongingالانتماء (
 المنظمة.

الفرض الثاني (الثقافة 
 والتواصل)

ھذا الفرض یحدد المتغیر الوسیط، حیث تكون 
ً ئف التي تتطلب الوظا (مثل  اعتماداً متبادلاً منخفضا

الأعمال الفردیة) أكثر ملاءمة ونجاحاً في العمل عن بعُد 
 مقارنة بالوظائف التي تتطلب تنسیقاً عالیاً وفوریاً.

یختلف تأثیر العمل عن بعُد على إنتاجیة 
الموظفین وكفاءتھم تبعاً لمدى تطلب الوظیفة 

 للتنسیق والاعتماد المتبادل
)Interdependence.بین أعضاء الفریق ( 

الفرض الثالث (طبیعة 
 العمل)

 Boundaryالتعدي (یتناول ھذا الفرض تحدي 
Spanning( حیث یصبح الموظف تحت ضغط ،

مستمر للرد والتفاعل خارج ساعات العمل التقلیدیة، مما 
 یؤثر سلباً على رفاھیتھ وصحتھ النفسیة.

الحدود بین یؤدي العمل عن بعُد إلى طمس 
الحیاة العملیة والشخصیة، مما یزید من 

) على الرغم من Burnoutمستویات الإجھاد (
رة.  زیادة المرونة المُتصوَّ

الفرض الرابع (الرفاھیة 
 والتوازن)

القیادة الرشیدة یرُكز ھذا الفرض على دور 
)Effective Leadership(  في توفیر الموارد

تدریب على الإشراف عن اللازمة (الأدوات الرقمیة، ال
بعُد)، مما یحُسن من تجربة الموظف ویعُزز ثقافة الثقة 

 والأداء.

یعُد مستوى جودة الدعم التكنولوجي 
والتدریب المقدم من القیادة عاملاً مُعدِّلاً 

)Moderating Factor یخفف من الآثار (
السلبیة للعمل عن بعُد على الإنتاجیة وثقافة 

 المنظمة.

مس (الدعم الفرض الخا
 الإداري)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خاتمة

 

تعُتبر ھذه الدراسة خطوة ھامة نحو تقدیم تحلیل عمیق وموضوعي للتداعیات المترتبة على التحول نحو العمل عن بعُد 
في فترة ما بعد الجائحة. بدلاً من الاكتفاء بالرصد السطحي لھذه الظاھرة الجدیدة، تھدف النتائج المستخلصة إلى إثراء 

خلال تفكیك العلاقة المعقدة بین آلیات العمل المرنة (الفرض الأول والثالث) والأبعاد النوعیة للثقافة المعرفة من 
التنظیمیة ورأس المال الاجتماعي (الفرض الثاني)، مع التركیز على التأثیر المباشر لھذا التحول على رفاھیة وتوازن 

 الموظفین الشخصي (الفرض الرابع).

 

یقیة لھذه الدراسة في تقدیم إطار عمل استراتیجي لصانعي القرار في مجالات الإدارة والموارد تكمن الأھمیة التطب
البشریة. من خلال اختبار الفرض الخامس المتعلق بالدعم الإداري، یمكن للمنظمات التعرف على العوامل التمكینیة 

 مل عن بعُد إلى میزة تنافسیة مستدامة.التي تحول تحدیات الع—سواء كانت تكنولوجیة أو تدریبیة—الأكثر فعالیة

 

في ضوء النتائج المتوقعة التي قد تكشف عن وجود علاقة غیر خطیة بین المرونة والإنتاجیة، تقترح ھذه الدراسة فتح 
آفاق جدیدة للبحث المستقبلي. على سبیل المثال، یمكن أن تتبنى الأبحاث اللاحقة منھجیة طولیة لتتبع التغیرات في 

ت الثقة والولاء المؤسسي على مدى فترات زمنیة ممتدة، أو إجراء دراسات مقارنة قطاعیة لتقییم فعالیة نماذج مستویا
العمل الھجین في القطاعات المنظمة مقارنة بالقطاعات المعرفیة الحرة. الھدف النھائي ھو توجیھ الجھود نحو تطویر 

 عمال وتعزز من البیئة التنظیمیة الصحیة والعادلة.سیاسات عمل ھجینة مرنة ومسؤولة، تضمن استمراریة الأ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :الدراسات السابقة

 التأث�� ع�� الإنتاجية:

وجدت العديد من الدراسات أن العمل عن ُ�عد يمكن أن يز�د من إنتاجية الموظف�ن، حيث يتيح لهم بيئة عمل أك�� 

الموظف�ن الذين �عملون عن ُ�عد �انوا أك�� " أشارت إ�� أن Gallupمرونة. ع�� سبيل المثال، دراسة أجر��ا شركة "

 بأولئك الذين �عملون �� الم�اتب التقليدية.
ً
ا و�نتاجية مقارنة

ً
 انخراط

من ناحية أخرى، أظهرت �عض الأبحاث أن العمل عن ُ�عد قد يؤدي إ�� �شتت الانتباه وز�ادة الضغوط النفسية، مما 

" تناولت هذا الموضوع وأكدت ع�� أهمية توف��  Business ReviewHarvardيؤثر سلبًا ع�� الإنتاجية. دراسة من "

 الدعم النف��ي والتق�ي للموظف�ن.

 

 ثقافة المنظمة:

 MIT Sloanتأث�� العمل عن ُ�عد ع�� ثقافة المنظمة �ان موضوعًا مهمًا �� الدراسات. فع�� سبيل المثال، دراسة من "

Management Reviewد قد يؤدي إ�� ضعف الروابط الاجتماعية ب�ن الموظف�ن، مما " أشارت إ�� أن العمل عن ُ�ع

 يؤثر ع�� ثقافة التعاون والابت�ار داخل المنظمة.

من جهة أخرى، أظهرت �عض الدراسات أن العمل عن ُ�عد يمكن أن �عزز من ثقافة الشفافية والاتصال المفتوح، 

 يحسن من تبادل المعلومات.حيث يضطر الموظفون إ�� استخدام أدوات تواصل رقمية، مما قد 

 

 التوازن ب�ن العمل وا�حياة:

العديد من الدراسات أكدت أن العمل عن ُ�عد قد �ساعد �� تحقيق توازن أفضل ب�ن العمل وا�حياة ال�خصية. 

" أظهرت أن الموظف�ن الذين �عملون عن ُ�عد �شعرون برضا أك�� عن حيا��م Pew Research Centerدراسة من "

 مما ينعكس إيجابيًا ع�� إنتاجي��م.ال�خصية، 

 التحديات المرتبطة بالعمل عن ُ�عد:

" أشارت إ�� أن Bufferهناك تحديات عديدة مرتبطة بالعمل عن ُ�عد، مثل الشعور بالوحدة والعزلة. دراسة من "

 نتاجي��م.% من الموظف�ن الذين �عملون عن ُ�عد �شعرون بالوحدة، مما يؤثر سلبًا ع�� �ح��م النفسية و�20

 

 

 

 



 التوجهات المستقبلية:

�ش�� الدراسات إ�� أن مستقبل العمل قد يتجھ نحو نماذج مختلطة تجمع ب�ن العمل عن ُ�عد والعمل �� المكتب. 

" أو�حت أن الشر�ات ال�ي ستتب�ى نماذج عمل مرنة ستتمكن من جذب واستبقاء المواهب McKinseyدراسة من "

 �ش�ل أفضل.

هذه النقاط كنقطة انطلاق لتطو�ر مشروع تخرجك، مع تضم�ن المز�د من التفاصيل والأبحاث يمكنك استخدام 

 ا�حديثة لدعم أف�ارك.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المنطلقات النظر�ة للدراسة:

تستند ھذه الدراسة إلى مجموعة من الأطر والمفاھیم النظریة في الإدارة والموارد البشریة وعلم الاجتماع التنظیمي، 
 .وذلك لتفسیر وتأطیر العلاقة بین العمل عن بعُد، والإنتاجیة، والثقافة التنظیمیة

 (Resource and Dependence Theory) نظریة الموارد والاعتماد  .1

تسُتخدم ھذه النظریة لتفسیر الحاجة إلى الدعم التكنولوجي والبشري لنجاح العمل عن بعُد. تفترض  :المنطلق •
والتحكم فیھا (الفرض  الحصول على الموارد الحیویةالنظریة أن نجاح المنظمة یعتمد على قدرتھا على 

 .الخامس)
وارد الكافیة (كالتكنولوجیا، والتدریب، تسُاعد ھذه النظریة في تحلیل كیف أن توفیر الم :التطبیق على الدراسة •

والدعم الإداري) یقلل من اعتماد الموظف على المكتب المادي، مما یؤثر إیجاباً على إنتاجیتھ وثقتھ في 
 .المنظمة

 

 (Self-Determination Theory - SDT) نظریة تقریر المصیر  .2

، (Intrinsic Motivation) عیة الجوھریةالدافتركز ھذه النظریة في علم النفس التنظیمي على  :المنطلق •
، (Autonomy) الاستقلالیة :وتفترض أن الأفراد یزدھرون عندما یتم إشباع ثلاثة احتیاجات نفسیة أساسیة

 .(الفرض الأول والرابع) (Relatedness) ، والارتباط(Competence) الكفاءة
 :التطبیق على الدراسة •

o الممنوحة للموظف في العمل عن بعُد لجدولة وقتھ ومكان عملھ  الاستقلالیةتفسر كیف أن  :الإنتاجیة
 .تعُزز دافعیتھ الجوھریة، مما یحُتمل أن یزید الإنتاجیة

o الاجتماعي  الارتباطفي تحدید ساعات العمل وتھدید  الاستقلالیةتسُتخدم لتحلیل التوتر بین  :التوازن
 .(العلاقات) بسبب العزلة

 

 (Organizational Culture Frameworks) تنظیمیةالإطار النظري للثقافة ال  .3

 Competing) أو نظریة القیم المتنافسة (Edgar Schein) تسُتخدم أطر مثل نموذج إدغار شاین :المنطلق •
Values Framework)  داخل  الروابط الاجتماعیة، وقیم التعاون، وأنماط الاتصاللتحلیل التغیرات في

 .المنظمة (الفرض الثاني)
 :التطبیق على الدراسة •

o  الأعراف غیر الرسمیةیمُكن استخدام ھذه الأطر لفحص كیفیة تأثیر غیاب التفاعل المادي على 
(Informal Norms)  رأس المال الاجتماعيوقیم (Social Capital)  (مثل الثقة والتضامن)

 .بین الزملاء، مما یؤثر سلبًا على ثقافة التعاون

 

 (Job Demands-Resources Model - JD-R) الموارد-ةنموذج متطلبات الوظیف  .4

 :یفسر ھذا النموذج العلاقة بین خصائص العمل والرفاھیة والإنتاجیة. یقسم بیئة العمل إلى :المنطلق •
o متطلبات الوظیفة (Demands):  جوانب العمل التي تتطلب جھداً نفسیاً أو جسدیاً (مثل صعوبة

 .عن بعُد) الفصل بین العمل والحیاة في العمل
o موارد الوظیفة (Resources):  جوانب العمل التي تساعد في تحقیق الأھداف وتقلیل المتطلبات

 .(مثل الدعم الإداري والتكنولوجي)



(الدعم  الفرض الخامس(توازن الحیاة) و الفرض الرابعیسُتخدم ھذا النموذج لتأطیر  :التطبیق على الدراسة •
، ویجب أن تقُابل ھذه الزیادة متطلبات العمل (الإجھاد)مل عن بعُد إلى زیادة الإداري)، حیث یمُكن أن یؤدي الع

 .للحفاظ على إنتاجیة ورفاھیة الموظفین موارد الوظیفة (الدعم الإداري)بزیادة في 

 

 (Modularity and Interdependence) مفھوم التجزيء والاعتماد المتبادل  .5

ویشیر إلى درجة اعتماد مھام  .الفرض الثالثالتنظیم لتفسیر  یسُتخدم ھذا المفھوم في نظریة :المنطلق •
 .الموظفین على بعضھا البعض

 :التطبیق على الدراسة •
o أ الوظائف التي یمكن أداؤھا بشكل  :(Modular/Low Interdependence) العمل المُجَزَّ

 .مستقل تكون أكثر ملاءمة للعمل عن بعُد وقد تشھد زیادة في الإنتاجیة
o مُعتمد متبادَلاً العمل ال (High Interdependence):  ًالوظائف التي تتطلب تنسیقاً فوریاً وتفاعلا

 .مستمراً تكون أقل ملاءمة وقد تعاني من انخفاض الإنتاجیة في بیئة العمل عن بعُد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :المن�جية وطرق البحث

 نوع البحث

حيث يتم جمع البيانات وتحليلها لفهم الظواهر المتعلقة سي�ون البحث من نوع الدراسات الوصفية التحليلية، 

 بالعمل عن ُ�عد.

 

 تصميم البحث 

الدراسات الكمية: سيتم استخدام استبيانات �جمع البيانات من الموظف�ن �� منظمات مختلفة. سيتضمن الاستبيان 

 .أسئلة مغلقة ومفتوحة لتقييم مستوى الإنتاجية والتغ��ات �� الثقافة التنظيمية

 

الدراسات النوعية: سيتم إجراء مقابلات مع مديري الموارد البشر�ة وقادة الفرق لفهم تجار��م وتحديا��م �� إدارة فرق 

 العمل عن ُ�عد.

 

 عينة البحث

سيتم اختيار عينة عشوائية من الموظف�ن �� منظمات مختلفة، تتضمن قطاعات متنوعة مثل التعليم، التكنولوجيا، 

 ن �شمل العينة موظف�ن �عملون عن ُ�عد �ش�ل �امل أو جزئي.وا�خدمات. يجب أ

 

 طرق جمع البيانات

 استبيانات: سيتم توزيع استبيانات إلك��ونية �جمع البيانات الكمية حول إنتاجية الموظف�ن وثقافة المنظمة.

 ى نوعية حول الموضوع.مقابلات: سيتم إجراء مقابلات مع عدد من الموظف�ن ومديري الموارد البشر�ة ل�حصول ع�� رؤ 

 

 تحليل البيانات 

، حيث سيتم استخدام Excelأو  SPSSالبيانات الكمية: سيتم تحليل البيانات باستخدام برامج إحصائية مثل 

 أساليب تحليل التباين والانحدار لفهم العلاقات ب�ن المتغ��ات.

ا�حتوى، حيث سيتم تصنيف الإجابات وتحديد البيانات النوعية: سيتم تحليل البيانات باستخدام أسلوب تحليل 

 الأنماط الرئيسية



 :أدوات الدراسة 

. 

 (Questionnaire) الأداة الكمیة: الاستبانة .1

تعُد الاستبانة الأداة الرئیسیة لجمع البیانات الكمیة، وتھدف إلى قیاس قوة واتجاه العلاقات بین متغیرات الدراسة لدى 
 .والإدارةعینة واسعة من الموظفین 

 أ. ھیكل الاستبانة

 :تقُسم الاستبانة إلى ثلاثة أقسام رئیسیة

وتشمل معلومات أساسیة عن الموظف (الجنس، العمر،  :(Demographics) البیانات الدیموغرافیة .1
 .المستوى الوظیفي، طبیعة العمل (جزئیاً عن بعُد، كلیاً عن بعُد)، سنوات الخبرة في العمل عن بعُد)

 :(Work Modality Dimensions) المتغیرات المستقلة محاور قیاس .2
o یقیس مستوى المرونة والاستقلالیة الممنوحة للموظف :محور العمل عن بعُد. 
o یقیس مدى كفایة الموارد والدعم المقدم من الإدارة (الفرض  :محور الدعم الإداري والتكنولوجي

 .الخامس)
 :(Outcomes) محاور قیاس المتغیرات التابعة .3

o یقیس الإنتاجیة المتصورة :ور إنتاجیة الموظفمح (Perceived)  والتركیز والكفاءة في إنجاز
 .المھام (الفرض الأول)

o یقیس مستویات الترابط الاجتماعي، الثقة، وروح الفریق (الفرض الثاني) :محور الثقافة التنظیمیة. 
o الحیاة المھنیة والشخصیة  یقیس مستوى الإجھاد وصعوبة الفصل بین :محور توازن الحیاة والعمل

 .(الفرض الرابع)

 ب. مقیاس القیاس

لتقدیر درجة موافقة المشاركین على عبارات الاستبانة،  (point Likert Scale-5) مقیاس لیكرت الخماسيیسُتخدم 
 :مثل

 الدرجة الوصف
 1 غیر موافق بشدة

 2 غیر موافق
 3 محاید
 4 موافق

 5 موافق بشدة
 

 

 

 

 



 :الدراسة  حدود

 

 كب�ً�ا �� نماذج العمل 2023إ��  2020: تركز الدراسة ع�� الف��ة الزمنية من الزمان
ً

، حيث شهدت هذه الف��ة تحولا

 �سبب ا�جائحة.

 

: سيتم إجراء الدراسة �� مجموعة من المنظمات ا�ختلفة (مثل الشر�ات الصغ��ة والمتوسطة والكب��ة) �� الم�ان

 تحديدها حسب ا�حاجة، مثل دولة أو مدينة معينة).منطقة معينة (يمكن 

 

: ستشمل الدراسة عينة من الموظف�ن �� مختلف القطاعات (مثل التقنية، التعليم، ا�خدمات ال�حية، العينة

 وغ��ها) لضمان تنوع البيانات.

 

 : سيتم ال��ك�� ع�� متغ��ين رئيسي�ن:المتغ��ات

 ا�جما��.: قياس الأداء الفردي و إنتاجية الموظف�ن

 : تضم�ن عناصر مثل التواصل، التعاون، والابت�ار.ثقافة المنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  المراجع:

 الأسس النظر�ة الكلاسيكية (لتأط�� الفروض) •

 المجال المؤلف/النظریة سبب الأھمیة

لتفسیر أثر الاستقلالیة والتحكم في 
بیئة العمل عن بعُد على الدافعیة 

 الجوھریة (الفرض الأول).
Deci  &Ryan  نظریة تقریر المصیر)SDT( الدافعیة والإنتاجیة 

لتوفیر إطار لتحلیل المكونات غیر 
المادیة للثقافة (الافتراضات والقیم) 

وكیفیة تأثرھا بالتباعد الجسدي 
 (الفرض الثاني).

Edgar Schein (نماذج الثقافة) الثقافة التنظیمیة 

 طبیعة العمللتفسیر كیف أن 
(التنویع، الاستقلالیة) تحدد مدى 
ملاءمتھا للعمل عن بعُد (الفرض 

 الثالث).

Hackman  &Oldham (نموذج خصائص الوظیفة) العمل والموارد 

لتحلیل ضعف الروابط الاجتماعیة 
غیر الرسمیة وتأثیرھا على الثقة 

 والتعاون (الفرض الثاني).

Davenport  &Short  نظریات رأس المال)
 البیئة التنظیمیة الاجتماعي)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   2020)- (2024مراجع حديثة ومتخصصة �� العمل عن ُ�عد  •

 :تركز ھذه المراجع على الدراسات التي تناولت التجربة الفعلیة خلال وبعد الجائحة

o الإنتاجیة الرقمیةدراسات حول  :الأبحاث المعنیة بالإنتاجیة عن بعُد (Digital Productivity) ،
 .على كفاءة الموظف وتركیزه (Zoomو Teams مثل) وكیف أثرت أدوات الاتصال الرقمي

o أمثلة لأسماء باحثین: Bloom, Barrero, Davis ( مدرسة ستانفورد للاقتصاد حول الإنتاجیة عن
 .(بعُد

o ضیةالقیادة الافترادراسات تناولت  :الأبحاث المعنیة بالثقافة والتواصل (Virtual Leadership) 
 .في بیئة متباعدة (الفرض الخامس) الشفافیة والثقةوأثرھا على خلق ثقافة 

o الأبحاث المعنیة بتوازن الحیاة والعمل والرفاھیة (Well-being):  دراسات تركز على مفاھیم مثل
خصیة (الفرض ، وتأثیره على الحدود بین العمل والحیاة الش(Digital Burnout) الإجھاد الرقمي

 .الرابع)
o مثل) :المقالات والدراسات الصادرة عن كبرى المجلات الإداریة Harvard Business Review, 

MIT Sloan Management Review) مثل) والمجلات الأكادیمیة المتخصصة Journal of 
Management, Academy of Management Review). 

 

 والدولیةتقاریر المؤسسات الاستشاریة  •

 :تسُتخدم ھذه التقاریر لدعم الإطار الكمي وتقدیم بیانات إحصائیة حدیثة

o تقاریر  :مؤسسات الاستشارات الإداریةMcKinsey & Company, Boston Consulting 
Group (BCG)و ،Gartner حول "مستقبل العمل (Future of Work)" ونماذج العمل الھجینة. 

 

o منظمة العمل الدولیةتقاریر  :المنظمات الدولیة (ILO)  أو منظمة التعاون الاقتصادي والتنمیة(OECD) 
 .المتعلقة بساعات العمل عن بعُد وأثرھا على أسواق العمل العالمیة والمحلیة

 

 كما انھ سيتم الرجوع ا�� مراجع عر�ية لتنويع وموثوقية البحث. 

 المرجعنوع  المرجع المقترح (المؤلف والسنة) الأھمیة للدراسة

ھذه الدراسة تعُد مرجعاً ممتازاً 
للسیاق . توفیر تحلیل محدد 1لـ: 

. ربط العمل عن بعد 2. السعودي
بمتغیرات الأداء (الإنتاجیة) 

(الذي یؤثر على  الرضا الوظیفيو
المنھج . استخدام 3الثقافة). 

، مما یوفر أساساً للمقارنة الكمي
مع نتائج بحثك (الفرض الأول 

 والخامس).

 الغامدي، أحمد سعید؛ وبوشال، إبتسامة.
أثر العمل عن بعد على الأداء الوظیفي ). 2021(

والرضا الوظیفي في القطاع الحكومي السعودي بعد 
مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة  أزمة كورونا.

 .175-150)، 2(5 والقانونیة،

 ورقة بحثیة من مجلة علمیة

ex.php/FEAJ/article/download/1089/306/3236https://journals.kau.edu.sa/ind 
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