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 للموظفين الحكوميين: أهمية الطلاقة الرقمية كمتغير معدل   الاتجاهات السلوكية على    عن بُعْد تأثير العمل  

 الملخص 

شكال تنظيمية  ظهور أإلى    ر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات أدتالتحول إلى اقتصاد الخدمات وتطو  

الأشكال هذه أحد  وعلى الرغم من أن العلماء حاولوا فهم آثار .في تنظيم العمل خلقت تحولات مهمةجديدة 

بُعْدالعمل    وهي نموذج   ،التنظيمية الجديدة السلوكية للموظفينعلى    عن  الأُ إإلا  ؛  الاتجاهات  النظرية ن  طر 

 مة تجاهلت أهمية الطلاقة الرقمية للموظف الافتراضي.المستخدَ 

ما إذا كان التركيز على مستوى الطلاقة    التقليدية للعمل الافتراضي،، بخلاف النماذج  ح هذه الدراسةتوض  

يؤد   أن  يمكن  نسبية  كميزة  للموظفين  إيجابية على  الرقمية  انعكاسات  إلى  لي  السلوكية  لموظفين  الاتجاهات 

مفهوم العمل مثل الاستهانة بفي الدراسات السابقة  عن ظروف تم تجاهلها    تكشف هذه الدراسةالافتراضيين.  

في ظل مستوى المهارة    آثار أسلوب العمل الافتراضيويقدم نهجًا جديدًا لتصور    في المنظمات الحكومية،  عن بُعْد

تشير    السعودية،في المملكة العربية    احكومي  موظفًا    693. استنادًا إلى بيانات من  الرقمية للموظف الحكومي 

أن   إلى  للمالنتائج  الرقمية  الطلاقة  التأثير  مستوى  في  معدل  كمتغير  تعمل  الافتراضي  ارتباطه  على  وظف 

 الوظيفي.
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 المقدمة   -1

 العام   منظمات القطاعأحد التحديات الرئيسية التي تواجه  

ف مع التغيرات المجتمعية والإدارية  هو التكي    في الوقت الراهن

تواجهها التي  المث.  والتكنولوجية  سبيل  لاحــعلى  ظ ــال، 

(Baltes, et al., 1999)  د النساء  افي وقت مبكر أن الزيادة في أعد

المتزايدة   والرغبة  فيالعاملات،  موازنة    للموظفين  أو  إدارة 

والمسؤوليات   العمل  والاجتماعيةمسؤوليات  ساهم    ؛الأسرية 

من الموظفين على برامج العمل الأكثر مرونة.    الطلب  تزايد  في

ما دعا  هو  ي يشمل المنظمات في مختلف القطاعات، وهذا التحد  

إلى  مؤسسات   العام  وذلكالقطاع  وتبن ب  الابتكار  ي  تطوير 

تلب   )ممارسات جديدة  موظفيها  رغبات   de Vries, Bekkersي 

and Tummers, 2016.)    بُعْدتمثل برامج العمل للموظفين    عن 

ي  حول تزايد منظمات القطاع العام في تبن مثالاً مهما   الحكوميين  

التنظيمية  ,de Vries, Tummers and Bekkers)  الابتكارات 

2019.) 

، يتم منح الموظفين الفرصة  عن بُعْدمع تطبيق نموذج العمل  

بديل    معظملأداء   مكان  في  أو  المنزل  في  واجباتهم  كل  أو 

(Caillier, 2012  .)  العمل إلى  النظر  بُعْديمكن  أنه    عن  على 

يه كرؤية  اع السياسات على تبن ن ، أغرى القادة وصُ نموذج مثالي

سبيل  (Pollitt and Hupe, 2011)مستقبلية   على  ذكر   المثال،. 

العمل المرنة  وأنظمة  الرئيس الأمريكي باراك أوباما أن سياسات  

لمحافظة  لجيدة  بل    فحسب،  للاقتصادللعمل أو  جيدة    تليس

  ، وذلك نتيجة(The White House, 2010)  مستقبلناوعلى العائلة  

العمل   أسلوب  بُعْدلقدرة  التخفيف  عن    وتكلفة  جهدمن    في 

التوازن   ،التنقل من صراع  والأسرة  والحد  العمل  ولكن   .بين 

للتكي   العمل  ف قد  كاستراتيجية  بُعْديكون أسلوب   يحمل  عن 

مدى  إلى أي  حتى الآن من غير الواضح  فوائده. تعادل تكاليف 

من خلال تأثيره    ؛مفيدًا لموظفي القطاع العام  عن بُعْديعد العمل  

 في ظل ثورة استخدام التقنيات الرقمية.   اتجاهاتهم السلوكية على  

أد   العالم،  الدول حول  العديد من  إلى  اليوم وفي  التحول  ى 

والاتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  وتطور  الخدمات  اقتصاد 

المنزل.    منم  إلى تحسين إمكانيات الموظفين للقيام ببعض أعماله

وحتى لا يكون المعيار السلبي هو الأساس لكثير من الموظفين،  

تأثيرات   من  البحثي  التركيز  تحويل  بمكان  الأهمية  من  أصبح 

بُعْدالعمل   الموظف   عن  العوامل إلى    على  لفهم  نموذج  تطوير 

ما   وهذا  الافتراضية،  العمل  بيئة  في  الموظف  لنجاح  اللازمة 

لبناء فهم  ضرورة  إلى    يؤدي البحث في مجال العمل الافتراضي 

سياقات   بعض  وراء  الكامنة  للديناميكيات  وتجريبي  نظري 

الافتراضية لوفهم    ،العمل  الموظفين. عميق  على  تأثيرها 

آثار    ذلك،ولتحقيق   فحص  إلى  الدراسة  هذه  ممارسة  تهدف 

ل الحكوميين  بُعْدلعمل  الموظفين  التنظيمي    التزامهمعلى    عن 

 مع مراعاة مستوى مهاراتهم الرقمية.  الوظيفي وارتباطهم 

 أهمية الدراسة   - 2

سد   إلى  الدراسة  هذه  خلال    تهدف  من  المعرفية  الفجوة 

العمل   آثار  بُعْدفحص  للموظفين    عن  السلوكي  الاتجاه  على 

الوظيفي في ظل  التنظيمي والارتباط  الالتزام  نحو  الحكوميين 

التطورات   تحليل  إن  الرقمية.  التقنيات  استخدام  ثورة 

السياق-  التكنولوجية هذا  في  للموظفين  الرقمية    - المهارة 

على  الجديد  التنظيمي  البعد  هذا  لآثار  أعمق  فهم  في  ستساعد 

الس من  الاتجاهات  بالحديث  الحكوميين.  للموظفين  لوكية 

العمل   البحثية لبرامج  النقاشات  النظرية، نجد أن  عن  الناحية 

الشخصية   بُعْد بالحياة  المتعلقة  الإيجابية  النقاط  تضمنت 

من   م صورة أكثر اكتمالاً للموظفين، في حين أن هذه الدراسة تقد  

  ، للموظفينخلال التركيز على جانبين مهمين من الحياة العملية  

ما تكون موضع نقاش واسع النطاق في أدبيات علم    اوالتي غالبً 

الأداء لتأثيرها على  التنظيمي  الوظيفي    ،النفس  الارتباط  وهي 

التنظيمي  ;Allen, Golden, and Shockley, 2015)  والالتزام 

Eisenberger, Rockstuhl, Shoss, Wen and Dulebohn, 2019; 

Gajendran and Harrison, 2007.)    الضوء تلقي  الدراسة  هذه 

العامةأحد  على   الإدارة  أدبيات  في  المهملة  وهو    ،المواضيع 

، كما تضيف هذه الدراسة إلى الأدبيات  عن بُعْدأسلوب العمل  

( الأسلوب  هذا  آثار  حول  وواقعية  دقة  أكثر  -Vigodaمناقشة 

Gadot, Eldor, and Schohat, 2013.) 

الأهمية   استشعار  الدراسة في  الرئيسية لهذه  المساهمة  تكمن 

في دعم الطرق   ICTالبالغة لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات  

 Messenger)   عن بُعْدالتي يتم بها تنظيم وتنفيذ أنشطة العمل  

and Gschwind, 2016  الطلاقة مستوى  يكون  أن  متوقع   .)

ة العلاقة بين أداء عمله  على طبيع  امؤثرً   لاً الرقمية للموظف عام



 65                      هـ( 1443م/2022، ) 84 – 63(، ص ص 2(، ع ) 30مجلة جامعة الملك سعود )العلوم الإدارية(، مج ) 

 

بُعْد إن   عن  الوظيفي.  والارتباط  التنظيمي  بالالتزام  وشعوره 

-  نتائج هذه الدراسة من خلال تحليل التطورات التكنولوجية

السياق هذا  للموظفين في  الرقمية  تقديم    -المهارة  ستساعد في 

التنظيمي   البعد  هذا  أعمق لآثار  فهم  من خلال  علمية  إضافة 

الجديد على ظروف عمل الموظفين الحكوميين، وكذلك تحديد  

الآثار الإدارية من منظور الممارسة، مما سيساعد منظمات القطاع 

وذلك بإعادة هندسة    ،العام على الاستعداد لمرحلة ما بعد الأزمة

مع   تتناسب  بطريقة  والاحتياجات  والأولويات  العمليات 

 حجم هذا التغيير.

 مشكلة الدراسة   - 3

لتحسين ظروف العمل   هو ابتكار تنظيمي    عن بُعْدلعمل  ا

القطاع  في  للعمل  مستقبلي  عمل  نموذج  ويشكل  للموظفين 

ة بالغة  ي  في الآونة الأخيرة أهمِّ   عن بُعْد العمل  اكتسب    الحكومي.

العام  القطاع  في  الأعمال  استمرارية  ضمان  في  لدوره  بالنظر 

الأزمة العالمية الحالي ة    م  ضَ ة في خِ والتواصل بين الموظ فين، خاص  

. وقد ساهمت COVID-19والمترتبة عن جائحة كورونا المستجد  

الجديدة   والاتصالات  المعلومات   New)تكنولوجيا 

Information and Communication Technologies -ICT)   في

الموظفين   تمكين  أي  لزيادة  من  بأعمالهم  أي    ،مكان  لقيام  وفي 

من خلال تقنيات الإنترنت والتطبيقات. ومع ذلك، من    ؛وقت

أي   إلى  الواضح  يُ   غير  بُعْدالعمل    عد  مدى  لموظفي    عن  مفيدًا 

على   تأثيره  خلال  من  العام  السلوكية  القطاع  الاتجاهات 

ظل    للموظفين  الرقمية.    في  التقنيات  استخدام  شهدت ثورة 

على انعكاسات    في هذا المجال  للدراساتالأدبيات تركيزًا كبيًرا  

العمل   بُعْدأسلوب  للموظفين    عن  الشخصية  الجوانب  على 

المهموفقط،   من  هنا  اليوم  أصبح  تأثير هذا    ،التوقف  ومناقشة 

 الأسلوب من العمل على الحياة العملية للموظفين الحكوميين. 

 أهداف الدراسة   - 4

عن  لعمل مارسة ايهدف البحث إلى المساهمة في فهم أفضل لم

العام  بُعْد القطاع  الأدبيات.   ،في  في  الواردة  المتناقضة  والنتائج 

عن  الهدف الأساسي من هذه الدراسة هو التحقق من آثار العمل  

في القطاع العام على الالتزام التنظيمي والارتباط الوظيفي    بُعْد

كانت   إذا  ما  البحث  هذا  يناقش  كما  الموظفين.  نظر  من وجهة 

ت للموظفين  الرقمية  تسهيل  الطلاقة  في  معدل  كوسيط  عمل 

العمل   بين  بُعْدالعلاقة  نحو  عن  السلوكي  الالتزام    والاتجاه 

التنظيمي والارتباط الوظيفي. الأهداف المحددة للدراسة هي  

 كما يلي:

على الشعور    عن بُعْدالتعرف على طبيعة تأثير العمل   -1

 بالالتزام التنظيمي لدى الموظفين الحكوميين. 

على الشعور    عن بُعْدالتعرف على طبيعة تأثير العمل   -2

 بالارتباط الوظيفي لدى الموظفين الحكوميين. 

طبيعة   -3 الرقميةاستكشاف  الطلاقة  مستوى    تأثير 

عن  لعمله  أدائه  على العلاقة بين    الحكومي  للموظف 

 بالالتزام التنظيمي؟شعوره و بُعْد

طبيعة -4 الطلا  استكشاف  مستوى  الرقمية  تأثير  قة 

عن  لعمله  أدائه  بين  على العلاقة  الحكومي  للموظف  

 شعوره بالارتباط الوظيفي؟ و بُعْد

للمنهج العلمي باتباع    االباحث وفقً سبيل ذلك سيقوم  وفي  

 خطة البحث التالية:

العمل   -1 لمفهوم  نقدية  مراجعة  بُعْدتقديم  ، عن 

الوظيفي والارتباط  التنظيمي  والطلاقة   والالتزام 

بأبعادها   البحثيةالثلاثة  الرقمية  الفجوات   ،لتحديد 

الرئيسية   والمتغيرات  الأدبيات،  في  القصور  وأوجه 

 لهذا البحث، وكذلك لتحديد أسئلة البحث. 

طة بها لمعالجة  تطوير إطار مفاهيمي والفرضيات المرتب -2

 الثغرات والأسئلة البحثية.

صحة   -3 من  والتحقق  المقترحة  الفرضيات  اختبار 

أسلوب   باستخدام  المقترح  المفاهيمي  الإطار 

Structural Equation Modelling (SEM) . 

وتحديد   -4 السابقة،  بالبحوث  وربطها  النتائج  مناقشة 

النظرية  الآثار الإدارية من منظور الممارسة والإضافة  

وتوصيات  استنتاجات  وتقديم  الرئيسية  للنتائج 

 للبحوث المستقبلية.

 أسئلة الدراسة  -5

تقديم  بناءً على ما تم نقاشه بالأعلى، تهدف هذه الدراسة إلى  

 التالية: التساؤلات البحثيةعن الإجابة نتائج تساهم في 
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أي   -1 العمل    إلى  يؤثر  بُعْدمدى  الشعور    عن  على 

 بالالتزام التنظيمي لدى الموظفين الحكوميين؟

أي   -2 العمل    إلى  يؤثر  بُعْدمدى  الشعور    عن  على 

 بالارتباط الوظيفي لدى الموظفين الحكوميين؟

على  -3 للموظف  الرقمية  الطلاقة  مستوى  يؤثر  كيف 

وشعوره بالالتزام   عن بُعْدلعمله  أدائه    ما بينالعلاقة  

 ؟ التنظيمي

مس -4 يؤثر  على كيف  للموظف  الرقمية  الطلاقة  توى 

وشعوره بالارتباط    عن بُعْدلعمله  أدائه    ما بين العلاقة  

 ؟الوظيفي

 فروض الدراسة   -6

تطلبات أهدافها فقد  لممن أسئلة الدراسة واستجابة  اانطلاقً 

 :تم صياغة الفروض التالية

الأولى:   لعمله يؤثر  الفرضية  الموظف  بُعْد  أداء  بشكل   عن 

 التنظيمي.  شعوره بالالتزامعلى  سلبي  

الثانية: لعملهيؤثر    الفرضية  الموظف  بُعْد  أداء  بشكل   عن 

 الوظيفي.  شعوره بالارتباط على  سلبي  

الشعور  و  عن بُعْدالعلاقة بين العمل    طبيعةالفرضية الثالثة:  

الرقمية  ب الطلاقة  مستوى  بها  يتحكم  التنظيمي  الالتزام 

ستكون  للموظف العلاقة  يتميز  إيجابية  .  الذي  الموظف  عند 

 . الرقميةمن الطلاقة عالٍ بمستوى 

الرابعة:  العمل    طبيعة  الفرضية  بين  بُعْدالعلاقة   عن 

بو الطلاقة  الشعور  مستوى  بها  يتحكم  الوظيفي  الارتباط 

ستكون   العلاقة  للموظف.  الذي إيجابيالرقمية  الموظف  عند  ة 

 رقمية. المن الطلاقة عالٍ يتميز بمستوى 

 الإطار المفاهيمي   -7

بين    1- 7 بُعْد العمل  العلاقة  نحو  و   عن  السلوكي  الاتجاه 

 : للموظف   الارتباط الوظيفي والالتزام التنظيمي 

 : عن بُعْد العمل    1- 1- 7

بُعْدلنموذج العمل  قدمت الأدبيات تصنيفات مختلفة     عن 

بُعْدبما في ذلك العمل   حيث يتم تنفيذ واجبات    ؛في المنزل  عن 

والعمل   المنزل،  بُعْدالعمل من  المؤقتة  عن  المكاتب  حيث    ؛من 

والعمل   الرئيسي،  العمل  مقر  بعيدة عن  العمل في مكاتب  يتم 

 ,Daniels, Lamond and Standenعبر الهاتف المحمول )  عن بُعْد

عام،  2001 بشكل  بُعْدالعمل  نموذج  (.  للعمل    عن  تنظيم  هو 

دون    بشكل جزئي أو كلي   أداء مهامهمبن يقوم فيه الموظفون  رِ المَ 

( العمل  مقر  في  المتزايدة (.  Baruch, 2001التواجد  وللأهمية 

بُعْدللعمل   في عن  التفاعل  من  الكثير  المفهوم  هذا  شهد   ،

تيارات   من  باحثين  وبمشاركة  الماضية  الفترة  خلال  الأدبيات 

.  امما ساعد على تقديم تأصيل علمي أكثر نضجً   ؛بحثية متعددة

العمل   لنموذج  المتعددة  التسميات  بُعْدورغم  العمل    عن  مثل 

وآخر هذه   ،(mobile work)أو المتنقل    (distributed work)الموزع  

الافتراضي   العمل  كان  أنها   ؛( virtual work)التسميات  إلا 

هما: استخدام الموظفين للأدوات   ؛ تشترك في عنصرين رئيسين

الوظيفيةالتقنية   مهامهم  متبادل  وعدم    ،لأداء  تأثير  وجود 

والآخرين   الموظف  بين  ذلك  أثناء  المباشر  المادي  للوجود 

التفاعل يتم   بُعْد)مستفيدين أو زملاء(، أي أن  من خلال    عن 

عوضً  الحديثة  وجهً   االتقنيات  التفاعل  ظل لوجه   اعن  وفي   .

قدم  والاتصالات،  المعلومات  لتكنولوجيا  الواسع  الانتشار 

(Makarius and Larson, 2017)  ًتحت مسمى   لهذا المفهوم اتعريف

أنه  العمل الافتراضي  يَ ، على  الذي  فيه  المدى  الموظفون  ستخدم 

الأفكار   وتبادل  الآخرين،  مع  للتفاعل  التكنولوجيا 

العمل.   مهام  وتنفيذ  الدليل والمعلومات،  عرف  كما 

بالمملكة  في القطاع الخاص    عن بُعْدت للعمل  الاسترشادي المؤق  

أداء العامل لواجباته  "على أنه    عن بُعْدالعمل  العربية السعودية  

من    الوظيفية في غير مكان العمل المعتاد، وذلك باستخدام أي  

البشرية   الموارد  )وزارة  المعلومات  وتقنية  الاتصال  وسائل 

 (. 1: 2020والتنمية الاجتماعية، 

عندما   الميلادية  في السبعينيات  عن بُعْدبدأ الاهتمام بالعمل  

ا  للدلالة على العمل بعيدً   عن بُعْدتم استخدام مصطلح العمل  

عن المكتب باستخدام الاتصالات الهاتفية كبديل عن التواجد  

 ( الفعلي  استمر Nilles, et al., 1976الجسدي  الثمانينيات  في   .)

  خاصة في مجال  وظفين في النمو بين الم  عن بُعْدالاهتمام بالعمل  

عقد   شهدوقد  (.  Handy and Mokhtarian, 1996)  الاتصالات

العمل    الفعلي   نتشارالا  بداية  الميلادية  التسعينيات  عن  لنموذج 

في الوقت    انتشارًا  العمل المرنةأصبح أحد أكثر برامج  إلى أن    بُعْد

توقع   هذا النموذج،  لانتشار اواستمرارً (. Sons, 2015) الحاضر
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العام   Society for Human Resource Managementتقرير   في 

أكثر شيوعًا في المستقبل    عن بُعْدأن تصبح ممارسة العمل    2014

إحصائية وزارة العمل    هأظهرت. ويتفق هذا التنبؤ مع ما  القريب

% من القوى العاملة بالولايات 23أن    2016الأمريكية في العام  

بُعْدمارسوا العمل  الأمريكية  المتحدة    U.S. Department)  عن 

of Labor, 2015  .)  مساندة الحكومات بسن القوانين  يتضح أن

العمل   لتنظيم  التشريعات  بُعْدوإقرار  له دور كبير في    عن  كان 

العالمتبن  حول  متزايد  بشكل  الأسلوب  هذا  السنوات      ي  في 

. ( Gajendran, Harrison, and Delaney-Klinger, 2015) الأخيرة  

في القطاع الخاص    عن بُعْد، صدور تنظيم العمل  على سبيل المثال

( وتاريخ  792بالمملكة العربية السعودية بالقرار الوزاري رقم )

للعمل  22/2/1436 المؤقت  الاسترشادي  والدليل  عن  هـ، 

 . 2020في القطاع الخاص في سنة  بُعْد

عن  أسلوب العمل  م من هذا الارتفاع المستمر في تبني  فهَ يُ 

نتائج إيجابية أو فوائد واضحة للمنظمات    في تحقيقأنه ساهم    بُعْد

على مستوى المنظمات، أظهرت بالنظر  .  سواءحد   على    وموظفيها

  خفض في    عن بُعْدمجموعة من الدراسات نتائج إيجابية للعمل  

 ,Apgar, 1998; Dannhauser) العقارات  تكاليف  التكاليف مثل  

الدراسات  (1999 أظهرت  كما  نتائج  ،  الفردي  المستوى  على 

وزيادة   شملت  إيجابية والحياة  العمل  بين  التوازن  تحسين 

ورغم  .  (Apgar, 1998; Brownson, 2004)للموظفين  الإنتاجية  

وضع الباحثين    ذلك،  من  الحالي  كثير  الوقت  هذه  في  نتائج 

شك  الدراسات   موضع  منهجي    في  تحديدها   ا لضعفها  وعدم 

وال تضمنظروف  الأسباب  النتائج    التي  هذه  على  الحصول 

وجود هذا  على  وساعد  الإيجابية،   من    التساؤل  مجموعة 

على  ل  توصلتالتي    الدراسات خاصة  معاكسة  سلبية  نتائج 

شراف نشط عدم حصولهم على إ  :من ضمنها  ؛ مستوى الموظفين

على مستوى الوظيفة أو المنظمة  للموظفين  وعدم وضوح الهدف  

غير   التفاعلات  وطبيعة  زمني  ككل    )متقطعة(   االمستمرة 

(Gajendran and Harrison, 2007; Reyt, and Wiesenfeld, 

2015; Thomas, (2016  . في ظل تسارع انتشار  ذلك وإلى    إضافة

السنوات  في  الجديدة  والاتصالات  المعلومات  تكنولوجيات 

  ، ابشكله المبكر أصبح عتيقً   عن بُعْدالعمل    يتضح أنالأخيرة،  

)  ا تراجعً ويواجه   التطبيق   Anderson, Brynin, Raban andفي 

Gershuny, 2007  بينما بُعْد  العملخذ  يت  (،  باستخدام   عن 

الجديدة والاتصالات  المعلومات  تشمل    ،تكنولوجيات  والتي 

اللوحية والأجهزة  الذكية  أجهزة  إلى    بالإضافة  ،الهواتف 

 Messenger and)السبق في الانتشار حول العالم  الحاسب الآلي  

Gschwind, 2016)  .عن بُعْدير في ظروف العمل  مثل هذا التغي  

دراسة   من    آثار  للتعرف علىيستدعي  وما شمله  التحول  هذا 

خاصة فيما يتعلق بكفاءة رأس    اعتماد كبير على الوسائل التقنية

 . بالقطاع العام المال البشري

التنظيمي   والالتزام  الوظيفي  الارتباط  مفهومي  حظي 

في المهم  ا في أدبيات الإدارة العامة لدورها  مؤخرً   متزايدباهتمام  

العامتمي   القطاع  منظمات   ,van der Voet and Vermeeren)  ز 

2017; Vigoda-Gadot, Eldor, and Schohat, 2013  (،    فقد

شعور  تعتمد بشكل متزايد على  منظمات القطاع العام    أصبحت

لمواردها   الوظيفي  والارتباط  التنظيمي   البشريةالالتزام 

المهم أكثر    إنه  :ويمكن القول  تنافسية،للحصول على ميزة   من 

طبيعة   فهم  مضى  وقت  أي  ومن  العنصرين    هم تطور هذين 

بُعْدآثار العمل    تشكلكما    م.وتأثيراته المفهومين  على كلا    عن 

نتائج  التتباين ولذلك الأدبيات، موضع نقاش واسع النطاق في 

 ,Demerouti, Derks, Ten Brummelhuis)ات  ـــدراسـالفي  

and Bakker, 2014; Golden, 2006; Golden, Veiga, and Dino,  

2008; Ten Brummelhuis, et al., 2012; Allen, Golden, and 

 Shockley, 2015; Gajendran and Harrison, 2007 ).   بدءًا من

لمفهوم السابق  بُعْدالعمل    النقاش  هذه ،  وآثاره  عن  ستقدم 

اكتمالاً  أكثر  العمل    الدراسة نظرة  آثار  بُعْدعن  شعور  على    عن 

الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى الموظفين والعوامل   الارتباط

مفهوم الارتباط    في القسم التالي لمناقشةننتقل    اللازمة لنجاحها.

 .عن بُعْد ه المتوقع من أسلوب العمل ير الوظيفي وتأث

 الارتباط الوظيفي   2- 1- 7

رف بعلم منذ بداية هذا القرن، تم إيلاء اهتمام متزايد لما عُ 

للعلاقة  الدراسة العلمية    د بهقصَ ويُ   ،التنظيمي/النفس الإيجابي

ا نقاط  البشريةبين  للموارد  الإيجابية  الأمثل   لقوة  والأداء 

(Seligman and Csikszentmihalyi, 2000.)    علم  استحوذ

التنظيمي   بالغةالنفس  أهمية  القوة لوذلك    ،على  نقاط  دراسته 

الإيجابية في الموارد البشرية والقدرات النفسية التي يمكن قياسها  
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العمل   في  الأداء  تحسين  أجل  من  بفعالية  وإدارتها  وتطويرها 

(Luthans, 2002  هي الإيجابية  الحالات  هذه  من  واحدة   .)

  تعتبر بمثابة نقيض للاحتراق الوظيفي الارتباط الوظيفي والتي  

(Maslach, Schaufeli and Leiter, 2001.)    الوظيفي الارتباط 

  الارتباط الموظف صاحب    فيها   يشعرهي حالة إدراكية عاطفية  

وير عمله،  بمهام  والفعال  النشط  بالاتصال    نفسه   ىالوظيفي 

وظقادرًا   متطلبات  مع  جيد  بشكل  التعامل  يمكن  فتهي على   .

تعريف الارتباط الوظيفي على أنها حالة ذهنية إيجابية ذات صلة  

( والاستغراق  والتفاني  بالحيوية  تتسم   ,Schaufeliبالعمل 

Salanova, Gonzalez-Romá and Bakker, 2002  .) ُد  قصَ ي

بالحيوية هنا المستويات العالية من الطاقة والمرونة العقلية أثناء  

في  العمل، الجهد  لبذل  في    العمل،  والاستعداد  حتى  والمثابرة 

 مواجهة الصعوبات. 

التفاني العمل والشعور  إلى    ويشير  الانخراط بقوة في مهام 

والحماس الأهمية  بينما   بإحساس  والتحدي.  والفخر  والإلهام 

يفهم الانغماس على أنه التركيز التام والانشغال بسعادة في أداء 

الوظيفية يواجه  ؛  المهام  كما  بسرعة  الوقت  يمر    الموظف حيث 

 Schaufeli, Bakker andصعوبات في فصل نفسه عن العمل )

Salanova, 2006 ). 

ئج الإيجابية ذات النتاالدراسات السابقة    كثير مناستندت  

بُعْدالعمل  بين    العلاقة  لقياس وارتباط الموظفين الوظيفي    عن 

العاطفية   الأحداث  نظرية    Affective Events Theoryإلى 

(Weiss, and Cropanzano, 1996،)   تجربة بأن  تجادل  التي 

العاطفية   الحالة  على  تؤثر  أن  يمكن  المختلفة  العمل  ظروف 

أحداثًا للموظف الموظفون  يواجه  عندما  النظرية،  لهذه  وفقًا   .

بها.   مرتبطة  إيجابية  مشاعر  سيختبرون  هذا  إيجابية،  وعلى 

الجوانب  الباحثونجادل    الأساس أن  العمل  ا  في  لبيئة  لمختلفة 

بُعْد تؤدي    ةإيجابيأحداثًا    فرض ت  عن  المزيد من بدورها  قد  إلى 

الإيجابية الموظفين    المشاعر   Anderson, Kaplan, and)لدى 

Vega, 2015 ).      توصل المثال،  سبيل   Gajendran and)على 

Harrison, 2007)    للعمل  إلى الموظفين  ممارسة  بُعْدارتباط    عن 

وذلك بسبب وجود خيارات أكبر    ؛بمشاعر أقوى للاستقلالية

العمل   موقع  تحديد  في  لمهام لهم  التخطيط  في  أكبر  ومرونة 

 (Haddad, Lyons and Chatterjee, 2009) عملهم. كما توصل  

عوائق    بون بشكل أكبر أي  يتجن   عن بُعْدأن ممارسين العمل  إلى  

ا  ووفقً وعلى هذا النحو  انقطاعهم عن العمل.  إزعاج بسبب  أو  

أن    لمنطق بُعْدالعمل  بيئة  النظرية  إيجابية إلى    تأد  عن  أحداث 

مشاعر إلى    قادتوالتي بدورها    ،الانقطاع(  وعدم  )الاستقلالية

الدراسة  هذه  أن  إلا  الوظيفي.  الارتباط  الحالة  هذه  في  إيجابية 

ترى أن الأدلة التي استند عليها في فهم طبيعة العلاقة بين العمل  

 . محدودة وغير مكتملةوالالتزام التنظيمي  عن بُعْد

)-  متطلباتنموذج  ل  اوفقً  الحديث  الوظيفية   jobموارد 

demands–resources - JD-R)    والموارد    موارد تعتبر الوظيفة 

العناصر قدرة على التنبؤ بمستوى الارتباط  الشخصية هما أكثر  

 ,Bakker, and Demerouti, 2014; Van Wingerden)الوظيفي  

Derks, and Bakker, 2017.)   تشير موارد الوظيفة إلى الجوانب

)مثل للوظيفة  التنظيمية  أو  الاجتماعية  أو  التغذية   :المادية 

أن الراجعة   يمكن  التي  التطوير(  وفرص  الاجتماعي  والدعم 

العمل متطلبات  من  )التعقيد   تقلل  التحدي  متطلبات  سواءً 

)مثل    أو متطلبات إزالة العوائق  ،الوظيفية(  والمسؤوليةالوظيفي  

طلبات المعرفية(، وتساعد الموظفين على تحقيق  ت عبء العمل والم

الشخصي والتحفيز  الوظيفة،  والتطوير و  أهداف  التعلم 

(Knight, Patterson and Dawson, 2017  .)  الموارد  بينما تشير 

بالمرونة ترتبط  التي  الإيجابية  الذاتية  التقييمات  إلى   ، الشخصية 

تشير إلى شعور الأفراد بقدرتهم على التحكم في بيئتهم والتأثير  و

بنجاح هذه    ،عليها  والمرونة الموارد  وتشمل  الذاتية  الكفاءة 

الإشارة Bakker and Demerouti, 2008)  والتفاؤل يتوجب   .)

الوظيفية والشخصية هي علاقة    إلى  هنا الموارد  العلاقة بين  أن 

تبادلية موارد   ؛إيجابية  لديهم  الذين  الموظفون  سيتمكن  حيث 

والعكس صحيح.   ،شخصية كافية من تعزيز مواردهم الوظيفية

بقدراتهم   يثقون  الذين  الموظفون  سيطلب  المثال  سبيل  على 

راجعة   تغذية  الشخصية(  الوظيفية(    )الموارد  لأدائهم)الموارد 

لأنهم سيشعرون بالقدرة على    ؛والمشرفينالمديرين  من  أكبر    بثقة

الملاحظات. هذه  مع  ذاته  في  التعامل  تزيد  الوقت  أن  يمكن   ،

الذاتية   الكفاءة  من  الوظيفية(  )الموارد  الراجعة  التغذية 

أنه يمكن    JD-Rيقترح نموذج    )الموارد الشخصية(.  للموظفين

الارتباط   على    الوظيفيتعزيز  بشقيها  الموارد  تتغلب  عندما 

. وفي سياق البحث الحالي، يعتبر قرار  متطلبات الوظيفة المختلفة
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بُعْد العمل     يؤدي  امفاجئً قرارًا  لموظفي الأجهزة الحكومية    عن 

. هذه البيئة تختص  "بيئة غير منظمة"خلق بيئة يطلق عليها  إلى  

ال  الإعداد  والشخصية بعدم  الوظيفية  الموارد  لتعزيز  كافي 

الوظيفية مقابل محدودية وبالتالي ارتفاع للمتطلبات  ،للموظفين

 الموارد.

 الالتزام التنظيمي   3- 1- 7

أشكا العمل  مكان  في  الالتزام  مفهوم  يتخذ  أن    لاً يمكن 

تجاه   (، الالتزام، بما في ذلك الالتزام التنظيمي )تجاه المنظمةمختلفة

الا الالالمهنة،  القادة،  أو  العمل  فريق  تجاه  تجاه  لتزام  تزام 

تشير جميع تعريفات تجاه المسار الوظيفي.  أو الالتزامالأهداف، 

الالتزام بشكل عام إلى حقيقة أن الالتزام )أ( هو قوة استقرار، 

الشخص  يلزم  المثال  سبيل  للسلوك )على  توجيهًا  يعطي  )ب( 

الالتزام يؤثر على  أن  إلى    المهم هنا الإشارةمن    بمسار العمل(.

وفي   الأخرى،  والمواقف  الدوافع  عن  مستقل  بشكل  السلوك 

في  حتى  العمل  مسار  في  المثابرة  إلى  يؤدي  قد  العملي  الواقع 

مواجهة المواقف المتضاربة. على سبيل المثال الالتزام يمكن أن 

ا تبدو، من منظور  قد  التصرف بطرق  إلى  الأفراد  لمراقبين  يقود 

 ,Meyer and Herscovitch)المحايدين، مخالفة لمصالحهم الذاتية  

2001; Lapointe and Vandenberghe, 2018) . 

الثمانينبالاهتمام   من  ابتدأ  التنظيمي  الالتزام  ات  يدراسة 

ويرى الباحثون أن الالتزام (.  Mowday, et al., 1982)الميلادية  

  ؛التركيبات في علم النفس التنظيمي  التنظيمي يختلف عن باقي

طرق تصوره وقياسه، إلا أن العنصر المشترك بين  د  بسبب تعد  

بالتزام  الذين يشعرون  الموظفين  هو حقيقة أن  الفروق المفاهيمية  

المنظمعالٍ  تنظيمي   لمغادرة  احتمالية  الأقل  إلى    بالإضافة   ،ةهم 

الموظفين   ورفاهية  التنظيمية  الفعالية  على   Allen and)تأثيره 

Meyer, 1990; Meyer and Herscovitch, 2001  .) ًتم    احديث

التنظيمي   الالتزام  قوة  كتصور  يستوعب  الأوجه  متعدد  بناء 

  بحالة ذهنية وترتبط هذه القوة    وطبيعة علاقة الموظفين بالمنظمة. 

)   متنوعة بالمنظمة  الموظفين  علاقة  أسس   Meyer andتعكس 

Allen 1991 ؛Meyer and Herscovitch 2001 .) 

البناء   طرق  من  العديد  ظهور  من  الرغم    للالتزام وعلى 

نموذج   أن  إلا  الأدبيات،  في   Meyer and)التنظيمي 

Herscovitch, 2001)    أهمها من  للباحثين    قبولاً وأكثرها  واحد 

على  اعتمد  والذي    ،يه في هذه الدراسةوهو ما تم تبن    ،والممارسين

هي:   عناصر  العاطفيثلاثة  والارتباط  المعياري ،    الارتباط 

العاطفي  ارتباط الاستمرارية)الإدراكي(، و )عقلية  . الارتباط 

بالمنظمة  ويُ   ،الرغبة( للموظفين  العاطفي  الارتباط  به  قصد 

صاحب  الموظف  على  التعرف  يتم  الالتزام   بحيث  شعور 

بالمنظمة  العاطفي مشاركته  قوة  خلال  بهذه   ،من  واستمتاعه 

دور    المشاركة. المنظمةولأن  بهوية  العاطفي  الموظفين    ارتباط 

لا يمكنه من عكس مفهوم الالتزام التنظيمي من وجهة    اوحيدً 

وهو   ،)عقلية الالتزام(الالتزام المعياري  أضيف  نظر الباحثين،  

المنظمة  تجاه  بالالتزام  الموظفين  الالتزام    شعور  دعم بمثل 

التغيير  بقدرتهم  والم  مبادرات  اعتقادهم  على  المساهمة  على  بني 

. أما الجانب الثالث من بناء الالتزام التنظيمي فهو التزام  الفاعلة

قصد به الالتزام القائم ويُ   ،ب التكلفة( )عقلية تجن الاستمرارية  

  يشيرونوالذي يضم عنصرين فرعيين    ،على الحاجة أو الضرورة

تصو   المنظمةإلى  بمغادرة  المرتبطة  التكلفة  )أ(  لـ  الموظفين    ر 

(Rusbult and Farrell, 1983  ،)  بالتكاليف أي الفرد  اعتراف 

باستخدام  المنظمة  مغادرة  حالة  في  النشاط  بوقف  المرتبطة 

)مثل المختلفة  الحوافز  والمكانة    :مقياس  الأجور  في  الزيادات 

ة  عمل بديلفرصة  )ب( عدم وجود    والحرية وإتاحة الفرصة( أو

(Stebbins,1970; Bentein, et al., 2005.) 

تصنيف   الثلاثة ويمكن  رئيسيةإلى    العناصر    ، مجموعتين 

من  وهي   النابع  التنظيمي  الالتزام  الواجب  سلوك  عقلية 

بهقصَ ويُ   ،الأخلاقي المعياري   د  والالتزام  العاطفي    الالتزام 

العمل    ،مجتمعين مسار  متابعة  في  بالرغبة  قوي  إحساس  هو 

الفائدة للمنظمة لأنه هو الشيء الصحيح والأخلاقي    ؛لتقديم 

من  النابع  التنظيمي  الالتزام  سلوك  أما  به.  القيام  يجب  الذي 

ب التكلفة هو الشعور بالحاجة إلى متابعة مسار العمل  عقلية تجن 

،  لفشل في القيام بذلكب التكاليف الاجتماعية الناتجة من التجن 

مرتبطة   وتكلفة  بالاستمرارية  مرتبط  ربح  وجود  ذلك  ويعني 

من  Meyer and Parfyonova, 2010)  بالمغادرة أصبح  لذلك   .)

متعد   البناء  خلال  من  التنظيمي  الالتزام  قياس  د الضرورة 

حالات نفسية  والذين يشكلون    ،لقياس العناصر الثلاثةالأوجه  

نسبي   مختلفةا  متميزة  بطرق  في   ، تتطور  فريدة  مساهمات  وتقدم 

تعتمد بشكل متزايد   بالقطاع العام  أصبحت المنظمات  السلوك.
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وفق هذا النموذج    ،الالتزام التنظيمي لقواها العاملةسلوك  على  

 إنه   :ويمكن القول  لآثاره الإيجابية على الأداء والرضا الوظيفي،

أي   من  أكثر  المهم  طبيعة    من  فهم  مضى  الالتزام وقت  تطور 

 (.Yousef, 2017) الحكوميين التنظيمي لدى الموظفين

تعزيز سلوك الالتزام التنظيمي للموظفين العاملين في بيئة  

تحديً  يُعد  الافتراضية  لاعتماده    ،احقيقي    االعمل  بشكل وذلك 

والتي يمكن    ، مباشر على الهوية المشتركة بين الموظف ومنظمته

تعريفها على أنها معتقدات مشتركة للأعضاء حول الخصائص 

للمنظمة   والمميزة  والدائمة   ,Dutton and Dukerich)المركزية 

العمل  الموظف من ميزة  مكنت  بيئات العمل الافتراضية  .  (1991

مختلفة وأوقات  أماكن  صاحبهامن  المرونة  هذه  ولكن  فقد    ، 

المشتركة في بيئة العمل مثل اللغة  الموظفين للعناصر الملموسة و

ما يسمى  إلى    وهو ما يؤدي  المشتركة والروتين التنظيمي المشترك 

المنظمة   بين  النفسية  العلاقة   ,Heydebrand)وأعضائها  بإجهاد 

إلى  (1989 أدت  الحالة  هذه  تربط لإضعاف  .  التي  لعلاقات 

البعض  ببعضهم  المنظمة  لمو  أعضاء  بين  فقدان  الثقة  شاعر 

و التنظيمية،  في  قلة  الموظفين  والممارسات  المعايير  استيعاب 

 .وضوح الأهدافعدم الرغبة في التعاون وضعف و

الافتراضية،  ا  نظرً  بالبيئة  التنظيمية  الهوية  إشارات  لافتقاد 

يتبادر سؤال حول مستوى الالتزام التنظيمي للموظفين الذين  

العمل   بُعْديمارسون  التسعن  إجابة  و.  عن    يعتقد   لؤ اهذا 

الباحثين من  البيئة    مجموعة  في  التنظيمية  الهوية  تطوير  أن 

وذلك لقلة امتلاك هذه   ؛تحديات كبيرة  ينطوي علىالافتراضية  

مة في المنظمات التقليدية،  المستخدَ   االبيئة للعناصر الملموسة نسبي  

والمنظمة  الموظفين  بين  العلاقات  إقامة  في  تساعد    والتي 

(Thatcher and Zhu, 2006; Wiesenfeld, Raghuram, and 

Garud, 1999.)   ُج الالتزام   ل  ركزت  على  السابقة  الدراسات 

العاطفي العناصر أإلى    وتوصلت  ،التنظيمي  هذه  توفر  قلة  ن 

الروابط النفسية بين المنظمة  إضعاف  إلى    ؤديبالبيئة الافتراضية ي

 .(de Vries, Tummers, and Bekkers, 2019وأعضائها )

 كمتغير معدل   الطلاقة الرقمية  2- 7

المهارات  تعدد  أنها  على  فهمها  يمكن  الرقمية  الطلاقة 

التي   الرقمية  التقنيات  باستخدام  على  تؤكد  المرتبطة  القدرة 

.  (Ng, 2012)ال مع الآخرين  والتواصل الفع  الإنتاجية والتعاون  

د التقني  عْ البُ (  1أبعاد متقاطعة هي )الطلاقة الرقمية تشمل ثلاثة  

وفي سياق .  والعاطفي  بعد الاجتماعي( ال3و)  د المعرفي  عْ ( البُ 2)

بُعْدالعمل   لفإن  ،  عن  التقني  الرقمية  البعد  على  لطلاقة  يعني 

لاستخدام  والتشغيلية  التقنية  المهارات  امتلاك  واسع    نطاق 

بينما  تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لأداء المهام الوظيفية.  

البحث  في  النقدي  التفكير  على  بالقدرة  يرتبط  المعرفي  البعد 

أيضًا  يعني  وهذا  الرقمية.  المعلومات  مع  للتعامل  والتقييم 

القدرة على تقييم واختيار البرامج المناسبة لأداء مهمة معينة كما  

ع الموظف  يكون  أن  درايةيتطلب  مع   لى  التعامل  بكيفية 

الرقمية الموارد  واستخدام  الرقمية  البعد  أما  .  المعلومات 

استخدام ف العاطفي    –الاجتماعي   على  الموظف  قدرة  يشمل 

التقنيات الرقمية بشكل مسؤول للتواصل والتعاون لأداء المهام  

ودرايته بالقضايا الأخلاقية والمعنوية والقانونية المرتبطة بالموارد  

آداب  "( مراقبة  1من خلال )الإنترنت  الرقمية والأنشطة عبر  

التوا   "التعامل صل وجهًا  من خلال تطبيق قواعد مماثلة كما في 

ب  لوجه مثل الاحترام واستخدام اللغة والكلمات المناسبة لتجن 

( الفهم  وسوء  التفسير  والخصوصية  2سوء  السلامة  حماية   )

الفردية من خلال الحفاظ على خصوصية المعلومات الشخصية 

قدر الإمكان وعدم الكشف عن أي معلومات شخصية أكثر مما  

التعرف على متى يتعر3هو ضروري و) ض للتهديد ومعرفة ( 

 . كيفية التعامل معها

 عن بُعْدالقدرات التكنولوجية جزء لا يتجزأ من العمل  إن  

 ،عن بُعْد  عمله   أداءالموظف    قدرةوذلك لتأثيرها على    ؛الناجح

 ,van Zoonen, Sivunen, and Rice)  المنظمة   خدمةوبالتالي  

على أنه طريقة    عن بُعْدالعمل    (Vega, 2003)، فقد عرف  (2020

يعكس للعمل خارج مقر العمل باستخدام تقنية الاتصالات.  

بدافع من التقدم في    عن بُعْد   الواقع الناشئ للعمل  التعريفهذا  

( المعلومات  لدرجة  Boswell, et al., 2016تكنولوجيا   ،)

من  للعديد  الفقري  العمود  الاتصالات  تكنولوجيا  أصبحت 

التنسيق    وحلتالمنظمات   لتحقيق  الرسمي  الهرمي  الهيكل  محل 

المنظمات.   وبين  داخل  العلاقات  التحو  وإدارة  لهذا  ل نتيجة 

الكبير في الاعتماد على الأدوات التقنية في بيئة العمل الافتراضي  

ليس فقط  امتلاك الموظف الافتراضي القدرة    املزمً   اأمرً أصبح  

استخدام   العلى  بشكل    ةتقنيأدوات  أيضً   ،ال فع  الرقمية    ا بل 
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مما   ف مع التقنيات الجديدةالتكي    امتلاك المعرفة الرقمية لتسهيل

العمل  يؤد   القرار وعلاقات  التواصل وصنع  أفضلية في  إلى  ي 

 ,Gorman, Nelson and Glassman, 2004; Yu, Lin)  الافتراضية 

and Liao, 2017; Makarius and Larson, 2017 .) 

في   متطلباتدرجنا  نموذج  أهمية  على  السابقة  -مناقشاتنا 

التنبؤ بمستوى  JD-Rموارد الوظيفية الحديث ) الارتباط  ( على 

ا، نظري  .  وذلك من خلال الموارد الشخصية والوظيفية  ؛الوظيفي

بينللنموذج    اوفقً  تبادلية  إيجابية  الموارد    وبسبب وجود علاقة 

أي  الوظيفيةوالشخصية   فإن  الموارد سيقابله    ارتفاع لأي    ،  من 

مما يؤدي إلى مستوى أعلى من    ؛متطلبات الوظيفة  انخفاض في

من هذا المنطلق، سيكون من المهم فهم قدرة  الوظيفي.    الارتباط 

مستوى الطلاقة الرقمية للموظفين، التي تعد ضرورة في سياق  

بُعْدالعمل   الموظف.    عن  موارد  تعزيز  على  استطاع الحديث، 

(Staples, et al., 2006)     من ترفع  الرقمية  المهارة  أن  إثبات 

بالعمل   المتعلقة  الفردية  الذاتية  بُعْدالكفاءة  ونظرً عن  لأن    ا. 

الشخصية،   الموارد  عناصر  أهم  أحد  الذاتية  يمكننا  الكفاءة 

للمو  الرقمية  الطلاقة  أهمية  حول  اعتقاد  رفع  تكوين  في  ظف 

 مستوى موارده الشخصية.

بطريقة مماثلة ننتقل للحديث عن مدى تأثر طبيعة العلاقة  

العمل   أسلوب  بُعْدبين  بمستوى    عن  التنظيمي  والالتزام 

الافتراضي.   للموظف  الرقمية  السلبية    تعتمدالطلاقة  العلاقة 

العمل   أسلوب  بُعْدبين  ناقشناها    عن  التي  التنظيمي  والالتزام 

الدراسة    اسابقً  هذه  مناقشاتفي  من    على  كبيرة  لمجموعة 

هذه  الأبحاث   في  الرئيسية  الحجة  الافتراضي.  بالعمل  المتعلقة 

العمل   أسلوب  أن  بُعْد الدراسات  الالتزام قل  يُ   عن  من  ل 

من  الأسلوب  هذا  يوجدها  التي  التحديات  بسبب  التنظيمي 

بنا التنظيمية.  العمل في  الهوية  أهميةء  الثلاثة  ي  تبن   رغم  الأبعاد 

إلا أن ،  كما ناقشناه بالأعلى  لالتزام التنظيمي امجتمعة لبناء متغير  

هذه العلاقة السلبية  إلى    والتي توصلت  ،السابقةالأبحاث  غالبية  

العاطفي    ركزت التنظيمي  الالتزام  يُنظر    ؛فقطعلى    إليه حيث 

أنه   الهوية   العنصر على  بتحديد  الأمر  يتعلق  الأكثر صلة عندما 

( هذه (.  De Vries, Tummers and Bekkers, 2019التنظيمية 

الاجتماعي   التبادل  نظرية  تتبنى   Social exchangeالدراسة 

theory  العمل    لشرح أسلوب  بين  بُعْدالعلاقة  والالتزام    عن 

الاجتماعي  .  (Blau, 1964; Homans, 1958)  التنظيمي التبادل 

العوائد  بدافع  الموظفين  من  الطوعي  السلوك  أو  الأعمال  هو 

أن طبيعة هذه العوائد  ب  المتوقع الحصول عليها من المنظمة، علمًا 

(. يمكن فهم هذه  Blau, 1964)  الا يمكن تحديدها بدقة مسبقً 

العمل   أسلوب  بين  العلاقة  سياق  في  بُعْدالنظرية  زام  والت  عن 

بالالتزام   سيشعرون  الموظفين  أن  على  منظمتهم  تجاه  الموظفين 

العمل   أن أسلوب  أدركوا  ما  أو رد جميل متى  بُعْد كتبادل    عن 

لائمة لهم. تتخذ العوائد على الموظفين من أسلوب مفائدة  ب  يعود

بُعْدالعمل   مثل:    عن  مختلفة  الضغط أشكال  وتخفيف  المرونة، 

في   الموظفين  والعائلةعلى  العمل  بين   زيادة   اوأيضً   ،الموازنة 

 (.Hornung, et al., 2008الادخار بتقليل مصاريف التنقل ) 

للموظف   الرقمية  الطلاقة  أهمية  منظور  بين  بالجمع 

 ,.ter Hoeven, et al)يرى  الافتراضي ونظرية التبادل الاجتماعي،  

عن  السبب وراء العلاقة السلبية بين أسلوب العمل    أن   (2016

الاستخدام    بُعْد تحديات  أن  هو  التنظيمي  الموظفين  والتزام 

من   الكثير  حرم  والاتصالات  التكنولوجيا  باستخدام  المرتبطة 

؛  الفوائد المحتملةمن    الشعور بأي  من    عن بُعْدالموظفين العاملين  

العوائد ملاءمة  بمدى  تحقيق التبادل الاجتماعي  وذلك لارتباط  

بطريقة مماثلة يمكن تصور أن المستوى  .  وظفينمن وجهة نظر الم

التنظيمية بين   الرقمية التي أضعفت الهوية  المتدني من المهارات 

نفسها  تؤدي  قد  ومنظمته  الوظيفي  إلى    الموظف  الالتزام  زيادة 

قدرات أن  سابقًا  ضحنا  كما أو  .عاليًامتى ما كان مستوى المهارة  

من  جزءًا  أصبحت  التكنولوجية  الموظف   يتجزأ  نجاح لا 

بُعْدالعمل  أسلوب   الموظف    ؛عن  موقف  على  لتأثيرها  وذلك 

 ,Makarius and Larson)، وهو ما قاد  تجاه المنظمةوتجاه العمل  

اقتراح دراسة الفروق الفردية للمهارات في البحوث  إلى    (2017

 (van Zoonen et al., 2020)  لاحظ كما  .  عن بُعْدالمتعلقة بالعمل  

يُ  والذي  الألفية،  جيل  الناحية  أن  من  تقدمًا  الأكثر  الجيل  عتبر 

عن  العمل    التكنولوجية، لديهم إمكانات أقوى لإنجاح أسلوب

الاستنتاج القاضي بأن الطلاقة الرقمية  إلى    قودنايما  وهذا  .  بُعْد

  عن بُعْدلها تأثير على طبيعة العلاقة بين أسلوب العمل    للموظف 

التنظيمي. والبناء    والالتزام  السابقة  المناقشة  على  بالاعتماد 

الالتزام التنظيمي، يمكن فرض إمكانية   المتعدد الأوجه لمفهوم

قوة مشاركته بالمنظمة  مساهمة مهارات الموظف الرقمية في مدى  
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عه بهذه المشاركة، كما يمكنها أن تزيد من عقلية الالتزام واستمتا

في زيادة اعتقادهم بقدرتهم في المساهمة الفاعلة في  و  ،ينللموظف

 منظماتهم. 

 نموذج الدراسة   -8

 ( نموذج الدراسة المقترح 1يوضح الشكل رقم )

 
 (: نموذج الدارسة 1شكل ) 

 المصدر: من إعداد الباحث

 تصميم وإجراءات البحث   -9

 البحث منهج    1- 9

الدراسةلأ  اتحقيقً  هذه  وأهداف  مراجعة    ،سئلة  على  وبناءً 

السابقة   العمل  والأدبيات  الدراسات  آثار  بقياس  عن  المتعلقة 

الوصفي  ملاءمة  اتضح  ؛  بُعْد المنهج  لاستخدام  الدراسة  هذه 

يقف عند    لاوالذي    ،التحليلي لقياس متغيرات موضع الدراسة

 ى ذلك إلى يتعد  ما، وإنفقط  الواقع   فيما توجد  وصف الظاهرة ك 

أجل   من  العالقات  عن  والكشف  البيانات  تفسيرها  تحليل 

إ تعمل    لىوالوصول  وتحسينه    علىاستنتاجات  الواقع  تطوير 

 (. 2003العساف، )

 الدراسة وعينة  مجتمع    2- 9

ما  اتماشيً  إجراءات    مع  من  اتخاذه  تفشي  تم  لمنع  احترازية 

تعليق ذلك  المملكة، ومن  لمقرات    فيروس كورونا في  الحضور 

تاريخ   من  الحكومية  الجهات  في  هـ، 1441/ 21/7العمل 

تأخير    اوحرصً  دون  للعملاء  الخدمة  تقديم  استمرارية  على 

العمل لمقرات  الموظفين  تعليق حضور  فترة  فقد صدر  ؛  خلال 

الحك الجهات  قيام  باستمرار  فترة  التوجيه  خلال  بمهامها  ومية 

التقنية   البرامج  باستخدام  العمل  لمقرات  الحضور  تعليق 

ووسائل التواصل الإلكترونية الرسمية، التي يمكن من خلالها  

لمقرات  الحضور  إلى  الحاجة  دون  أعمالهم  الموظفون  يؤدي  أن 

صدرت    العمل. بالدولة  العامة  الصحية  الحالة  تحسن  ومع 

ريجية لمقرات العمل على ألا تقل نسبة  التوجيهات بالعودة التد

% من إجمالي عدد الموظفين  20عن  عن بُعْدمن يمارسون أعمالهم 

الحكومي. مجتمع  ونظرً   بالجهاز  مفردات  كل  دراسة  لصعوبة  ا 

( بسيطة  عشوائية  عينة  اختيار  تم   Simple randomالدراسة 

sample  بالقطاع    ونيعمل  اموظفً   693( من هذا المجتمع عددها

أسلوب  باختيار  وذلك  السعودية.  العربية  بالمملكة  الحكومي 

 (. Convenience Samplingالمعاينة الملائمة ) 

الحكوميين   الموظفين  جميع  من  الدراسة  مجتمع  يتكون 

باشروا عملهم   الذين  السعودية  العربية  بُعْدبالمملكة  أثناء    عن 

  (.COVID-19)  جائحة كوروناأثناء  تعليق العمل بالقطاع العام  

بيانات  وقد   للعام  إحصاءات  أظهرت  العمل  م  2020سوق 

الصادرة عن الهيئة العامة للإحصاء أن عدد العاملين في الدولة 
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( نتائج    ( موظف.1.627.858بلغ  دقة  من  التأكد  ولضرورة 

الإحصائي،   جد  التحليل  المهم  الأدنى لحجم   امن  الحد  تحديد 

علمي   المطلوبة  التحليل    االعينة  تطبيق  متعدد   الإحصائيقبل 

للسماح لنتائج العينة العشوائية أن تكون قابلة  وذلك    ؛المتغيرات

في  (.  Krejcie and Morgan, 1970للتعميم على كامل المجتمع )

الأدنى أن الحد    )and Paxton Bollen ,(1998    يقترحهذا الصدد،  

هو   العينة  بينما   100لحجم  المتغيرات،  متعدد  للتحليل  حالة 

حالة كافية    150أن   )Guadagnoli and Velicer ,(1988  يقترح

للحصول على نتيجة دقيقة في تحليل العوامل الاستكشافية، وقد  

عن    )Hoelter ,(1983  ناقش يقل  لا  ما  مطلوبة    200أن  حالة 

 التأكيد. لإجراء تحليل عامل 

يُ  قد  الصغير  العينة  حجم  أن  بالذكر  بعض والجدير  عيق 

المقترحة   والعلاقات  للفرضية  المهمة  الإحصائية  الاختبارات 

(Collis and Hussey, 2014  .) ًالدراسة لا  اونظر هذه  ستخدم 

المعادلات الهيكلية المفاهيمي  (  SEM)  نمذجة  النموذج  لتحليل 

توفر    ،المقترح النظريةوالتي  لتطوير  والتحقق    ،إمكانات كبيرة 

البناء صحة  توفر  من  كافية  بشرط   Anderson and)  عينة 

Gerbing, 1988 )،   ًالباحثين    اووفق من  تصنيف  لعدد  يمكن 

الهيكليةالعينات    حجم المعادلات  نمذجة  أنه    باستخدام    على 

)منخفض(  100 و  حالة  )عادل(  200،  و حالة  حالة    300، 

و)جيد(  ،500  ( جد  حالة   )Tabachnick and Fidell ,.( اجيد 

التصنيف  2001( هذا  فإنبناءً على  لهذه    ،  المختارة  العينة  حجم 

( تصنيف  في  يقع  جد  الدراسة  من    ؛(اجيد  أكثر  جمع  تم  حيث 

إدار  حالة  500 البشرية  اتمن خلال تعاون    بالأجهزة   الموارد 

  . للاستبانة على منسوبيهمالإلكتروني  الحكومية في توزيع الرابط  

)  ويوضح رقم  متغيرات 1الجدول  حسب  العينة  خصائص   )

 . الدراسة

 الديموغرافية (: خصائص عينة الدراسة حسب المتغيرات  1جدول رقم ) 

 النسبة المئوية  العدد  الفئة  المتغير 

 الجنس 
 % 58 402 ذكر 

 %42 291 أنثى 

 العمر )الجيل(

 %46 319 م(1980)مواليد ما قبل  Xجيل 

 %44 303 (1995إلى   1980)مواليد ما بين  Yجيل 

 % 10 71 ( 1995)مواليد ما بعد  Zجيل 

 طبيعة الوظيفة 

بالإضافة للمهام التشغيلية  ، على عدد من الموظفينالإشراف إشرافية )يتطلب شغلها 

 الأخرى( 
199 29% 

 % 71 494 مهام تشغيلية فقط(شرافية )يؤدي شاغلها إغير 
 

 أداة الاستبانة  3- 9

من   الدراسة  نموذج  تم  أربعة  يتكون  رئيسية.  متغيرات 

متعددة  متغيرات  تكون  أن  على  المتغيرات  جميع  تصميم 

واحدة.  ؛المؤشرات عبارة  من  بأكثر  قياسها  يتم  لجمع   حيث 

والتي اشتملت على    ،بيانات الدراسة تم استخدام أداة الاستبانة

الأول    خمسة  الجزء  سابقً أجزاء.  موضح  هو  على    اكما  اشتمل 

العينة لمفردات  الشخصية  العمر  ،المعلومات  )الجنس،   وهي 

الوظيفة)الجيل(،   الثاني  (طبيعة  الجزء  أما  لزيادة    يهدفف ، 

  = 7،  اأبدً   =1عد )تحديد مستوى العمل من بُ ب  الموثوقية وذلك

ص لقياس  صِّ الجزء الثالث خُ .  (de Vries, et al., 2019  )  (ايومي  

الوظيفي تم    ،الارتباط  قبل    تكييفوقد  من  المطورة  الأداة 

(Schaufeli, et al., 2006)    (1 =    ،حد  إلى   = 7الحد الأدنى  )كبير  .

خُ  الجزء  صِّ كما  التنظي  الرابعص  الالتزام  تم  ـلقياس  وقد  مي، 

  . (Meyer and Herscovitch, 2001)رها  الأداة التي طو    فـــتكيي

الرقمية   الطلاقة  مستوى  بقياس  يرتبط  الأخير  الجزء  بينما 

،  Ng (2012)للموظفين، وقد تم الاعتماد على الأداة التي طورها  

( مقياس  اعتمدوا  المتغيرين  تمامً 1وكلا  موافق  غير    =7،  ا = 

 موافق بشدة(.
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 مقاييس الدراسة   4- 9

الدراسة   هذه  تتبع  الجودة،  عالية  قياس  أداة  بناء  أجل  من 

قد   التي  الختامية   ;(Hinkin, 1998)من  ل   ـك مها  التوصيات 

(Wright et al., 2017); (Somers, 2018)    المتغيرات لبناء قياس 

العام. القطاع  لموظفين  الموجهة  الاستبيان  أداة  بناء   وتطوير  تم 

الصدق   مستوى  مراعاة  مع  وذلك   ؛(Validity)الاستبانة 

سابقً  اختبارها  تم  عناصر  الدراسات  اباستخدام  من  عدد    ، في 

مستوً  عاليً وأثبتت  الصدق.    اى  عرضمن  تم  عبارات    كما 

صة في مجال على عدد من أعضاء الهيئة التدريبية المتخص    الاستبانة

سلامة   حول  آرائهم  لإبداء  وذلك  فقرات  ووضوح  الإدارة؛ 

المؤشرات  .الاستبانة اختيار  الاختبار  النهائية  تم    المبدئي   بعد 

( المستجيبين  من  بها  موثوق  ردود  على   Collis andللحصول 

Hussey, 2014تم استخدام مقياس ليكرت .)  (Scale Likert )

سبع   الاستجابة    إجاباتمن  مجموعة  انحياز  من  للتخفيف 

(Fernandez, et al., 2015).   كما تمت ترجمة جميع المقاييس بشكل

الخمس  المراحل  نموذج  باتباع    - المراجعة  - )الترجمة  احترافي 

(  TRAPD)  المراجعة النهائية(   - الاختبار الأولي-الحكم المبدئي

التكاف ـلت  ـأمين  المفاهيـ  ;Harkness, et al., 2003)مي  ـــؤ 

Brislin, 1970  .)ت المستعرض    تبن كما  المسح  نمط  الدراسة 

(Cross-Sectional Survey)   من خلال جمع البيانات مرة واحدة

 بغض النظر عن طول الفترة. 

 صدق وثبات الاستبانة   5- 9

 Normalityاعتمدت الدراسة على اختبار التوزيع الطبيعي ) 

Test  مأخوذة من مجتمع البحث  بيانات  أن  لتأكيد  توزيع  ذي  ( 

-Skewness). ركزت الدراسة على تقييم  (Field, 2013)طبيعي  

Kurtosis) Jarque-Bera    عن المحتمل  الانحراف  لتشخيص 

الطبيعية   )Malhotra, et al., 2006))الحالة  رقم  الجدول   .2  )

والتي تقع في النطاق المقبول.    ،يوضح نتائج متغيرات الدراسة

ر الجدول  يستعرض  )كما  ال3قم   (Mean)الحسابي    وسط( 

المعياري   المتغيرات    (standard deviation)والانحراف  لجميع 

يظهر الجدول   ذلك،علاوة على    التي تم تحليلها في هذه الدراسة.

الدراسة    أن المستخدمة في هذه  المتغيرات  جيدة؛  موثوقية جميع 

الخاص بهم خط الأساس    αألفا    معامل كرونباخ  وذلك بتجاوز

وهو   عليه  تلبية  .  (Nunnally, 1978)  0.7المتفق  أجل  من 

لي التوكيدي  عام ا في التحليل القدمً   المتطلبات الإحصائية للمض  

(Confirmatory Factor Analysis-CFA  ،)  اختبارين إجراء  تم 

العينة كفاية  الاختباران  لقياس   Kaiser-Meyer-Olkin  هما؛ 

(KMO)    واختبارBartlett   الوحدة مصفوفة  أو  للدائرية 

(Hinton, et al., 2004)  نتائج الاختبارين موضحة بالجدول رقم .

القِ واتضح    ،(4) من  أكبر  المطلوبةيَ أنها  الدنيا  إلى   ؛م  يشير  مما 

 .  التوكيديامليالتحليل العملاءمة البيانات لأداء 

 

 

 للمتغيرات   Kurtosis-Skewnessنتائج تحليل (:  2جدول رقم ) 

 Skewness Kurtosis المتغير
Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

 . 183 1.058 . 092 - . 850 عن بُعْدالعمل 

 . 183 .593 . 092 -.764 الارتباط الوظيفي 

 . 183 .890 . 092 - .991 التنظيمي الالتزام 

 . 183 . 185 . 092 - .765 الطلاقة الرقمية 

 معامل كرونباخ ألفا الوسط الحسابي، والانحراف المعياري،  (:  3رقم ) جدول  

 (α) الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المتغير

 0.842 1.06 5.1254 عن بُعْد ( العمل 1)

 0.868 1.20 5.7174 ( الارتباط الوظيفي2)

 0.817 1.08 5.4702 ( الالتزام التنظيمي3)

 0.893 1.18 5.0940 ( الطلاقة الرقمية 4)
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 Bartlettو   Olkin-Meyer-Kaiser  نتائج تحليل (:  4جدول رقم ) 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .978 

Bartlett's test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 31407.054 

df 1711 

Sig. .000 

 

قبل اختبار الفرضيات، يتم تقدير نموذج القياس باستخدام  

CFA    متغيرات صحة  من  للتحقق  الأربعة  المقاييس  لجميع 

. للقيام باختبار كامل  (Anderson and Gerbing, 1988)الدراسة 

إجراء    لصدق يتم  )   CFAالقياس،  مرحلتين    دقص(  1على 

التقاربي   الصدق  ذلك  في  بما    Convergent Validityالمقياس؛ 

التمايزي   و)  Discriminant Validityوالصدق  مؤشرات 2،   )

التطـــــــــج   Goodness of Fit Index-GFIابق  ـــــودة 

(Hair, et al., 2017)  نتائج التقاربي، جميع  الصدق  إلى  بالنسبة   .

المركبة الدراسة   composite reliabilities  الموثوقية    لمتغيرات 

من   الأساس    0.9إلى    0.776تتراوح  خط  من  أكبر  وهي 

كلاً 0.70 أن  كما  متوسط    ،  المفسر  من   Average  التباين 

Variance Extracted-AVE    التحميل  Factor Loadingومعامل 

الأساس   خط  النتائج  0.50يتجاوز  هذه  تُظهر  وبالتالي،  أن  . 

 Hair, Sarstedt, Hopkins and)  صدق تقاربي مقبول  المستوى  

Kuppelwieser, 2014; Hair et al., 2017)  .  ترد عبارات القياس

 (. 5) ونتائج تحليلات الصدق التقاربي في الجدول رقم
 

 AVE، ومتوسط التباين المفسر  CR(: قيم معامل التحميل، الموثوقية المركبة 5جدول رقم ) 

 معامل التحميل  العبارة  المتغير والمصدر 

 عن بُعْد العمل  

 
CR= 0.80 

AVE=0.677 

باستخدام البرامج التقنية ووسائل  عن بُعْدقمت بأداء مهامي الوظيفية  ؛ خلال فترة تعليق الحضور للعمل 

 .التواصل الإلكترونية الرسمية
0.803 

 0.830 .قمت بزيارة مقر العمل لإنجاز مهامي الوظيفية؛ خلال فترة تعليق الحضور للعمل 

 الارتباط الوظيفي 

 
CR= 0.960 
AVE=0.627 

 0.737 .عن بعُْدأشعر بالحيوية أثناء تأدية عملي 

 0.757 .بنشاط وحافزية عن بعُْدأؤدي عملي 

 0.890 .للعطاء كل يوم عن بعُْديجذبني العمل 

 0.748 .لفترات طويلة )ساعات( في كل مرة  عن بعُْديمكنني الاستمرار في العمل 

 0.839 .عن بعُْدتفكيري أكثر مرونة أثناء عملي 

 0.822 . الأمور على ما يرامتَسِر  إن لم  ؛عن بعُْدينتابني الشعور بالتقصير أثناء عملي 

 0.809 .واضحة الهدف وذات مغزى عن بُعْدأجد المهام الوظيفية التي أؤديها 

 0.780 .عن بُعْدأشعر بالحماس أثناء أدائي للمهام الوظيفية 

 0.809 . للتفكير والابتكار لهم ليمُ  عن بُعْدعملي 

 0.850 .عن بُعْدأنا فخور بالمهام الوظيفية التي أديتها 

 0.661 . يمكنني تخطيه  ى من التحدييحمل مستوً  عن بُعْدأداء مهامي الوظيفية 

 0.722 .عن بعُْدأثناء أداء عملي   اسريعً يمض الوقت  

 0.830 . عما يدور حولي عن بُعْديحيلني انغماسي بأداء مهامي الوظيفية 

 0.752 .عن بُعْدينتابني شعور بالسعادة حين أدائي أعمالي بكثافة 

 0.830 .، تركيزي ينصب بالكامل على أداء مهامي الوظيفيةعن بُعْدأثناء عملي 

 0.816 .بين نفسي وبين العمل  الفصل ما  علي  يصعب 
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للمقاييس التمايزي  الصدق  بنود    ؛أما  أن  إلى  يشير  والذي 

وليس    ،تقيس بالفعل المتغير ذاته  امعينً  االمقياس التي تقيس متغيرً 

والمقدم،    امتغيرً  )عطية،  ذلك (؛  2019آخر  من  التحقق  فيتم 

متوسط   مقارنة  مع بواسطة  مقياسين  بين  المفسر  التباين  قيمة 

 مقبولاً مربع معاملات الارتباط بينهما. يكون الصدق التمايزي  

لكل  المفسر  التباين  لـمتوسط  التربيعي  الجذر  يكون  عندما 

 Hair etمتغيرين أكبر من معامل الارتباط المطلق للمتغيرين )

al., 2014 ( ويوضح الجدول رقم .)مصفوفة الارتباط مقارنة  6 )

يشير  والذي  المفسر  التباين  متغيرات  إلى    بمتوسط  كافة  تلبية 

المعيار لهذا  تم  ،الدراسة  الصدق وبالتالي  من  جيدة  بدرجة  تعها 

 التمايزي. 

التطابق،  مطلق لمؤشر جودة  معيار  يوجد  ، لا  عام  بشكل 

تعقيدًا   الأكثر  النماذج  على  الحكم  أن  إلى حقيقة  السبب  ويعود 

يتناسب .  (Hair et al., 2017)يجب أن يكون بمعايير أقل صرامة  

مُرْ  بشكل  البيانات  مع  النموذج  )قياس  ؛  X² / df = 2.218ضٍ 

التوافق   التأكيدي 0.910 = (GFI)مؤشر جودة  ، مؤشر الملاءمة 

(confirmatory fit index -CFI) = 0.956  مؤشر ،Tucker Lewis 

(TLI) = 0.950  التقريب التربيعي  الجذر  خطأ   = (RMSEA)؛ 

0.041  )(Bentler and Bonett, 1980; Carmines and Mclver, 

1981; Browne and Cudeck, 1992; Vandenberg and Lance, 

2000;Hair et al., 2017)  تظهر هذه النتائج مجتمعة أن المقاييس .

ال تمتلك  الدراسة  هذه  بالإضافة  في  الكافية.  والموثوقية  صدق 

لذلك ونظرًا لأن هذه الدراسة تستخدم بيانات تم الإبلاغ عنها  

مستجيبين  ذاتي   من  اختبار  أفرادا  إجراء  تم   ،(Harman’s one-

factor)    التحيز هذا (common method bias)لاستبعاد  في   .

تغير  الاختبار يتم دمج العناصر من جميع المتغيرات الأربعة في م

)و  ،واحد النتيجة  عملية  (  0.25كانت  وجود  عدم  يعني  هذا 

لاخ( Malhotra,et al., 2006)تناوب   الكلي  التباين  نتائج  تبار  . 

(Harman’s one-factor)    توضح أن التحيز لا يشكل مشكلة في

 . (Podsakoff, et al., 2003)هذه الدراسة 

 مصفوفة الارتباط للجذر التربيعي لمتوسط التباين المفسر (:  6جدول رقم ) 

 (4) (3) (2) (1) المتغير

    ** 0.817 عن بُعْد ( العمل 1)

   ** 0.830 ** 0.796 ( الارتباط الوظيفي2)

  ** 0.804 ** 0.685 ** 0.736 ( الالتزام التنظيمي3)

 معامل التحميل  العبارة  المتغير والمصدر 

 0.780 .عن بُعْدمهامي الوظيفية أداء أشعر برغبة مستمرة في 

 الالتزام التنظيمي 

 

CR= 0.901 
AVE=0.646 

 

 0.786 . بالنسبة لي مهما   عن بُعْدأعتبر نجاح منظمتي خلال فترة عملي 

 0.842 .هي مشاكلي عن بُعْدكما لو أن مشاكل منظمتي خلال فترة عملي  اأشعر حق  

 0.780 .عن بُعْدأشعر بالانتماء لمنظمتي خلال فترة عملي 

 0.788 . عن بُعْدأنا على استعداد للقيام بكل ما تطلبه مني منظمتي خلال فترة عملي 

 0.822 . عن بُعْدلا يمكنني المخاطرة ببذل أقل من الجهد المطلوب خلال فترة عملي 

 الطلاقة الرقمية 

 

CR= 0.940 
AVE=0.687 

 

مهارتي الرقمية مكنتني من الوصول والتعامل مع تقنيات وبرامج العمل المطبقة بمنظمتي )مثال: برامج إنترنت  

 ( Zoom ،Webexداخلية، 
0.823 

 0.845 عند استخدام تقنيات وبرامج العمل الرقمية بنفسي )بدون مساعدة(.   يمكنني حل المشاكل التقنية التي تواجهني

 0.851 . يمكنني تعلم تقنيات جديدة بسهولة

لدي  المهارات التقنية التي أحتاجها لاستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الجديدة )مثال: الهواتف الذكية 

 أعمالي. وأجهزة الكمبيوتر اللوحية( في أداء 
0.788 

تقييم المعلومات ، السيبراني)مثال: الأمن الإنترنت المتعلقة بالأنشطة القائمة على  ائل سوالم أنا على دراية بالمشكلات

 . (الرقمية
0.822 

 0.844 .نتني من التواصل والعمل المشترك بشكل ممتاز مع زملائي في العمل مهارتي الرقمية مك  
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 ** 0.829 **0،682 ** 0.585 ** 0.626 الطلاقة الرقمية ( 4)

 النتائج   -10

الهيكلية   المعادلة  نمذجة  باستخدام  الفرضيات  اختبار  تم 

Structural Equation Modeling-SEM  إنشاء تم   .SEM  

لربط بنيات البحث    CFAباستخدام نموذج القياس النهائي لـ  

استنادًا إلى نموذج الدراسة، من أجل عكس الفرضيات الكاملة 

الدراسة  للبحث.   لنموذج  التوافق  تشير جميع مؤشرات جودة 

الميداني  النموذج  مع  التوافق  بجودة  الدراسة  نموذج  تمتع  إلى 

صحة النموذج والعلاقات للبيانات المجمعة. الأمر الذي يعني 

المتغيرات    CMIN/DF of 3.289, RMSEA of.057, CFI)بين 

0.947, the Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) of .845, 

Parsimony Comparative Fit Index (PCFI) .826 )  يلخص  .

في  مفترضة    علاقةالمقدرة لكل    المسارات  قيم  (7رقم )  الجدول

 بأهميتها.المقترح ونتائج الاختبار المرتبطة الدراسة نموذج 

 قيم الفرضيات   : ( 7جدول ) 

 Estimate (β) S.E. C.R. P Label الفرضية  #

 قبول ** -25.966 0.33 - 0.862 الارتباط الوظيفي              عن بُعْدالعمل  1

 قبول *** - 13.329 0.058 -0.768 الالتزام التنظيمي               عن بُعْدالعمل  2

***p < .001; **p < .01 

أن   إلى  الاختبارات  هذه  ذات   العلاقاتتشير  النموذج  في 

عن  ( أن العمل  6يوضح الجدول )(.  P <0.05دلالة إحصائية ) 

يرتبط بشكل سلبي بالارتباط الوظيفي والالتزام التنظيمي    بُعْد

(β= 0,862, P< .01; β= 0,768, P< .001)   التوالي، وهو ما على 

( رقم  الفرضية  )1يدعم  و  الرقمية  2(  الطلاقة  ولاختبار   .)

( )الفرضية  معدل  )3كمتغير  و  استخدام( (4(  تم  نمذجة   ، 

 Hair  (Multi-group SEM)المعادلة البنائية متعددة المجموعات  

et al., 2017)  (Innocenti, Pilati, and Peluso, 2011  ;  .  تم حساب

درجات المؤشرات الستة للحصول على مؤشر مركب  متوسط  

. يتم (mean= 5.09; SD = 1.18; median=5.25) للطلاقة الرقمية  

الوسيط   تقسيم  الطلاقة  إجراء  )إجابات(  درجات  على  بناءً 

مستوى   ذات  عينة  فرعيتين.  عينتين  على  للحصول  الرقمية 

الرقمية  منخفض   الطلاقة  الطلاقة  في  منخفضة  عينة  )حجم 

( مقابل مستوى عالٍ من الطلاقة الرقمية )حجم  352الرقمية =  

(. بعد تقييم نموذج الدراسة  361عينة عالي الطلاقة الرقمية =  

كل   بشكل  م  على  الفرعيتين  المجموعتين  أجل   منفصل،ن  من 

مم   لكل  التحقق  مناسبًا  النموذج  كان  إذا  إجراء    مجموعة،ا  تم 

متعد   المجموعتين  تحليل  مقارنة  خلال  من  المجموعات  د 

المختلفة.   الرقمية  الطلاقة  بمستويات  هذه المرتبطين  تدعم 

أن يتضح  النموذج.  الرقمية في  الطلاقة  فرضية دور   β  النتيجة 

ٍ Structural Parameter    بُعْد، المرتبطة بالعلاقة بين العمل  ،عن 

ين الفرعيتين   بشكل كبير في المجموعتوالارتباط الوظيفي تغير  

 βᴴᴵᴳᴴᴰᴵᴳᴵᵀᴬᴸ؛    βᴸᴼᵂᴰᴵᴳᴵᵀᴬᴸ = 0.037    ،p< -0.05للطلاقة الرقمية ) 

= 0.294    ،p <0.001)( الفرضية رقم يدعم  ما  بينما 3، وهو   .)

عن  بين العمل  مستوى الطلاقة الرقمية لم يؤثر في طبيعة العلاقة  

في المجوعتين الفرعيتين    ولكنه أضعفها  ،والالتزام التنظيمي  بُعْد

 βᴴᴵᴳᴴᴰᴵᴳᴵᵀᴬᴸ؛  βᴸᴼᵂᴰᴵᴳᴵᵀᴬᴸ = 0.230  ،p< 0.05للطلاقة الرقمية ) 

= 0.626    ،p <0.001  رقم الفرضية  قبول  يتضح عدم  (، وعليه 

(4 .) 

 والتوصيات   المناقشة  - 11

اللازمة   المهارات  تصبح  العمل،  طبيعة  تغير  استمرار  مع 

أهمية.   أكثر  البيئة  هذه  في  الدقيق للنجاح  التحليل  يكشف 

أن البحث في فصل   -سابقًاكما أوضحنا  -للأدبيات ذات الصلة  

مكان أداء العمل عن مقر العمل يعود إلى القرن السابق، إلا أن 

  وقت الحاضر اختلف في ال  عن بُعْدرؤية وتطبيق أسلوب العمل  

استجابةً بشكل   المعلومات   كبير؛  تكنولوجيا  لاستخدام 

التقدم  أن  حقيقة  إلى    وهو ما يوصلنا  ،والاتصالات لأداء الأعمال
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السياق.   هذا  في  التغيير  محرك  هو  المهم  التكنولوجي  من 

المعلومات والاتصالات أحدثت  أن تكنولوجيا  الاعتراف هنا 

القرن الحادي والعشرين، وهو ما ثورة في مجال الأعمال خلال  

 خلق فرص وتحديات جديدة. إلى  هى بدورأد  

إلى  الافتراضي  العمل  حول  النقاش  حولت  الدراسة  هذه 

أن نقولسياق أوسع، سياق   أفضل إنه    :نستطيع  يمثل بشكل 

بناءً  اليوم.  العام  القطاع  مؤسسات  الافتراضي في  العمل  واقع 

بشك الدراسة  هذه  تناولت  ذلك،  تمت  على  أهمية  واضح  ع  ل 

لتطوير   والمسؤولية  الفاعلية  من  بمزيد  الافتراضيين  الموظفين 

 مهارات العمل الافتراضية الخاصة بهم.

مفهومً  ترسم  الدراسة  هذه  في  الحجج  حول  واضحً   اإن  ا 

بيئة   في  والنجاح  التكيف  في  الرقمية  الموظف  مهارات  أهمية 

طرحت  مهمة  وهي بذلك تجيب على أسئلة    ،العمل الافتراضية 

مِ  الصدد  هذا  قِ في  الأفراد بَ ن  تطوير  كيفية  حول  الباحثين  ل 

 Makarius andلمساعدتهم في النجاح في بيئة العمل الافتراضية )

Larson,2017)  الرقمية الطلاقة  أن  الدراسة  هذه  أثبتت  لقد   .

ة بالعمل  المتعلق  للموظف الحكومي  ترفع الكفاءة الذاتية الفردية

، والتي بدورها تؤثر على نتائج العمل الافتراضية مثل  عن بُعْد

والإنتاجية   تدعم  الفعالية  النتيجة  هذه  الوظيفي.  والارتباط 

الموظف على سرعة   قدرة  أن  التي رأت  النظريات  مجموعة من 

عامل نجاح رئيسي في بيئة  هي    ف مع التطور التكنولوجيالتكي  

المستقبل  الافتراضيةالعمل    ;Qureshi and Vogel, 2001)  في 

Staples, et al., 2006.) 

تتعلق المساهمة الأخرى لهذه الدراسة بالآثار السلبية للعمل  

بُعْد بالمملكة    عن  للموظفين الحكوميين  التنظيمي  الالتزام  على 

السعودية الرقمية    العربية  الطلاقة  مستوى  كفاية  وعدم 

بشكل  .  رغوب بهاالمهذه الآثار غير  إلغاء  للموظف وحدها في  

والالتزام التنظيمي    عن بُعْدالأبحاث في العلاقة بين العمل  عام،  

مشابًها  أظهرت  للموظفين   تبن ميلًا  التبادل  في  نظرية  ي 

توضح   ،الاجتماعي بنتائج  من    ولكن  يستثنى  العلاقة،  إيجابية 

قلي عدد  الدراســــذلك  من  مثـــل  ات  ـــدراس  لــات 

(Caillier, 2012, 2013)    مرتبطة إيجابية  نتائج  تظهر  لم  والتي 

 درالية الأمريكية. يلموظفي الحكومة الف  عن بُعْدبأسلوب العمل  

الدراسة هذه  الاعتماد  نتائج  يمكن  لا  أنه  بشكل    توضح 

  ( social exchange theory)على نظرية التبادل الاجتماعي  مطلق  

على الالتزام التنظيمي للموظفين    عن بُعْدفي فهم تأثيرات العمل  

، مع افتراض تحقيق جميع الموظفين لفائدة معينة من  الحكوميين

العمل   بُعْدأسلوب  التزامًا    ،عن  أكثر  سيصبحون  وبالتالي 

هذه    .بمنظمتهم نتائج  بين  للتناقض  المحتملة  التفسيرات  أحد 

الدراسات الأخرى قد يكون البناء المفاهيمي  غالبية  الدراسة و

نموذج  ي  حيث قامت هذه الدراسة بتبن ؛  لمتغير الالتزام التنظيمي

(Meyer and Herscovitch, 2001)  التنظيمي  فهوم  لم الالتزام 

و  ،الأشمل العاطفي  الالتزام  أبعاد  الالتزام  والذي يحتوي على 

ذكره .  الاستمرارية  والتزام الإدراكي   ما  هو  الآخر  والتفسير 

أن هناك أدلة على أن    (Makarius and Larson, 2017)الباحثون  

تتم  التي  السياقات  العمل الافتراضي يحدث خارج  الكثير من 

تقليدي بشكل  العمل   ،دراستها  هذا  انتشار  تزايد  مع  وذلك 

المنظم.   مع حقيقة    منطقيةالافتراضي غير  تنسجم  التفسير  هذا 

العمل   بُعْدتفعيل  الح  عن  العربية   بالمملكةومية  كبالأجهزة 

مفاجئة    ،السعودية فعل  كردة  جاءت  الإجراءات إثر  والتي 

فايروس    انتشارمن    ل الحكومة في الحد  بَ ن قِ مِ   خذةالمت  الاحترازية  

للعمل  هذه  .   COVID19كرونا   المفاجئ  بُعْدالتحول  لم    عن 

والتي يمكن    ،العوامل الظرفية  يسعف الأجهزة الحكومية لتهيئة 

التنظيمي،   الدعم  هي:  رئيسية  فئات  ثلاث  إلى  تصنيفها 

 والعمليات الإدارية، وخصائص الوظيفة. 

 ،تقع خارج سيطرة الموظف  رهاكْ التي تم ذِ العوامل الظرفية  

المنظمة.  بالتالي  و مسؤولية  تقع تحت  بالكامل  يرى مسؤوليتها 

تهيئة ظروف عمل  الباحثون أن هذه العوامل الظرفية تساهم في  

الموظف   النجاح  تساعد  الوظيفية  في  على  مهامه  بُعْد أداء    عن 

(Makarius and Larson, 2017).    تبني أهمية  نرى  هنا  ومن 

التوصيات. لهذه  الحكومية  الأجهزة  في  القرار  تشمل    متخذي 

الأولى   التنظيمي)الفئة  للتكنولوجيا    ( الدعم  المنظمة  توفير 

والأدوات المناسبة وإزالة أي حواجز للتعامل معها من خلال 

لم التقني  الدعم  صعوبــتوفير    دام ــالاستخات  ــواجهة 

((Gilson, et al., 2015الثانية الفئة  تشمل  العمليات -   . 

التنظيميتوالتي    -الإدارية الدعم  مادية  وتقع    ،تجاوز 

الاجتماعية   البنية  توفير  في  المنظمة  قادة  عاتق  على  مسؤوليتها 
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البنية الاجتماعية هي واحدة من أهم  والتقييمية والتكنولوجية.  

يمكن   التي  مساعدة  للمديرين  الطرق  خلالها    الموظفين من 

النجاح والتخفيف من  النفسية    الافتراضيين على  الانعكاسات 

للعمل   بُعْدالسلبية  الموظف  عن  تجاه   مثل  ؛على  الالتزام  فقد 

. أهم المبادرات في هذا المجال ( Chudoba, et al., 2005)منظمته  

تحديات الاجتماعية للعمل  الهو إقامة الدورات التدريبية حول  

بناء التفاعلات على  ومساعدة الموظفين    تمكينا  وأيضً   .بُعْد  عن

التي  والعلاقات   لتلك  الحقيقيتتوفر  المشابهة  العمل    ، بمقر 

 ,.Mukherjee, et al)  عبر وسائل الاتصال غير الرسميةوذلك  

وأخيرً (2012 نفسي    ا.  آمن  اتصال  مناخ  خلق  من    ا التأكد 

(Gibson, and Gibbs, 2006)  .  العمليات فئة  الثاني من  العنصر 

إلى عملية إدارة الأداء    والتي تشير  ،الإدارية هي البنية التقييمية

يستخدمها   العمع  المديرون  التي  بُعْدين  املالموظفين  من عن   .

يضع   أن  ومحددة  الالضروري  واضحة  أهدافًا  ومشتركة  قائد 

الافتراضي للعمل  تقييم محددة ومناسبة  ما  .  ومعايير  يتعلق أما 

القواعد    التأكدللمديرين  يمكن  بالبنية التكنولوجية ف من إنفاذ 

والمشاركة للتنسيق  ثنائي  وكذلك    ،الأساسية  الاتصال  تسهيل 

وذلك باستخدام المزيد من   ؛( two-way communication)الاتجاه  

والتأكد من   (collaborative technology)  التعاونية  التكنولوجيا

 ,Pinjani)بالأدوات التي تعزز الشفافية والمرونة    الموظفين  تزويد

and Palvia, 2013) . 

العمل الافتراضي  الظرفية لنجاح  العوامل  الثالثة من  الفئة 

أن  الدراسات  من  العديد  أثبتت  الوظيفية.  الخصائص  هي 

أكثر  المتبادل  الاعتماد  من  المنخفضة  المستويات  ذات  الوظائف 

  أن الاستقلالية تلعب دورًا مهما    أي  ؛الافتراضيملاءمة للعمل  

الموظفين   أداء  بُعْدفي تسهيل   ;Raghuram, et al., 2001)])  عن 

Turetken, et al., 2011)].  التغذية  ذلك،  إلى    إضافة تشكل 

البيئة   في  العاملين  الموظفين  فعالية  في  بالغة  أهمية  الراجعة 

الافتراضية. تؤدي زيادة التغذية الراجعة إلى التخفيف من الآثار  

للعمل   بُعْدالسلبية  على    ،عن  الموظفين  اعتماد  عن  والناتجة 

زملائهم  عن    التكنولوجيا وشعورهم بما يسمى المسافة النفسية

(psychological distance) . 

السابقة المناقشة  من  العملية  ل  ويتضح  الآثار  المهمة  بعض 

الحكومية والأفراد    للمؤسسات  منظمات والمديرين  تبني  أن 

العمل   العام لأسلوب  يُ   بُعْدعن  القطاع  حال  لن  في  ثماره  ؤتي 

في معالجة التحديات والآثار الملازمة لهذا  هذه المنظمات    تفشل

من   التكنولوجية  .  العملالنوع  البنية  جودة  من  الرغم  وعلى 

مبادرات ى  تتبن  غالب المنظمات  من الواضح أن  بالمملكة إلا أنه  

صد ونق  .مواردهادون أخذ الوقت الكافي لتقييم    عن بُعْدالعمل  

 وموظفين.مديرين هنا التركيز على جدارات الأفراد من 

بالنظر إلى الجوانب السلبية المحتملة التي تم إبرازها في هذه  

وتنفيذها بعناية،   عن بُعْدالدراسة، يجب تصميم برامج العمل  

الآثار   من  للحد  اللازمة  الخطوات  اتخاذ  المنظمات  على  ويجب 

التر  يمكن  وهنا،  المحتملة.  دور  السلبية  على  المديرين كيز 

لاحتياجات   اللازمة  الحساسية  تطوير  على  ومساعدتهم 

جلي  و.  ( Bartel, et al., 2012)  مرؤوسيهم اقتناع    ايتضح  أهمية 

أساس المديرين   على  الجودة،  عالية  علاقات  تطوير  بفوائد 

ليس فقط للإشراف على الموظفين في   الاحترام والثقة المتبادلين،

الا  بل للإشراف على  المكاتب تشير    حيث؛  فتراضيينالموظفين 

الدراسة إلى   نتائج هذه  يؤدي  أن  يمكن  النهج  أن مثل هذا  إلى 

العموميين   الموظفين  مع  شعور  أكبر  بارتباط  الافتراضيين 

 . منظماتهم

تي في الختام، تعتبر هذه الدراسة من بين أول الدراسات ال

العمل   أسلوب  على  المترتبة  الآثار  بقياس  بُعْدقامت  في   عن 

على مستوى    عن بُعْدالقطاع العام. من خلال دراسة آثار العمل  

المنظمة وليس  آثاره  و  ،الأفراد  معرفة  من  الدراسة  تمكنت هذه 

الدراسة  هذه  نتائج  تؤكد  لم  الموظفين.  نظر  وجهة  من  المباشرة 

الالتزام التنظيمي    الشعور   يقلل من  عن بُعْدفقط كيف أن العمل  

أيضًا   الدراسة  هذه  تقترح  ولكن  الوظيفي،  طرقًا والارتباط 

وجه  على  فيها.  المرغوب  غير  الآثار  هذه  من  للتخفيف    ممكنة 

الخصوص، أظهرت الدراسة أن زيادة الطلاقة الرقمية يمكن أن  

تلغي الآثار السلبية للعمل من المنزل على ارتباط الموظف تجاه  

 وتقلل الآثار السلبية لالتزامه التنظيمي. ،وظيفته

ر أساسًا للبحث المستقبلي  أعتقد أن إطار هذه الدراسة سيوف  

الرقمية   الافتراضي  الموظف  مهارات  أوسع يدمج  مجالات  في 

بُعْدللعمل   الأساسية .  عن  المهارات  تحديد  على  التركيز  يعتبر 

تطويرهم   وكيفية  افتراضية  بيئة  في  أعماله  لأداء  للموظف 

ينتظر الإجابة من الباحثين. سؤالاً مهما   لتحسين تلك المهارات  
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يُ  المستقبلية وطبيعتها  كذلك  الوظائف  النظر في خصائص  عتبر 

أوصافها  مهما   الوظيفية    وتطوير  بعاملًا  فهم  العمل  في  يئة 

للنظر  حاجة ملحة  كما أن هناك    بات نجاحه.الافتراضي ومسب  

تربط فيه النتائج   (Ecosystem)لهذا الموضوع من خلال المنظومة 

الموظفين  المستقاة   الأخرى والمديرين  من  والعناصر  والعملاء 

للتجربة. أعمق  فهم  في  تساعد  عامة  نظرة  بالنظر و  لتكوين 

العمل    اعمومً  أن أسلوب  بُعْدإلى  هو نموذج عمل سريع    عن 

على تأثيره على النتائج الرئيسية والأداء، فإن هذا   االنمو، وقياسً 

 الموضوع يستحق بالتأكيد المزيد من الاهتمام البحثي. 
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Abstract 

The transition to a service economy and the development of information and communication 
technologies have led to the emergence of new organizational forms that have created important shifts 
in the organization of work. Although scholars have tried to understand the effects of these new 
organizational forms, particularly teleworking model, on working conditions, the theoretical 
frameworks used have ignored the importance of the digital fluency for the virtual employee. Unlike 
traditional models for virtual work, this study demonstrates whether focusing on the level of employee’s 
digital fluency as a comparative advantage can lead to positive impacts on the behavioral trends of 
virtual employees. This study reveals conditions that were neglected in previous studies such as 
underestimating the concept of teleworking in the government institutions, and introduces a new 
approach to visualize the effects of the virtual work style against the level of employee’s digital skills. 
Based on data from 693 government employees in Saudi Arabia, the results indicate that the employee's 
digital fluency level acts as a moderator in influencing employee’s work engagement. 

 

 


