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إلى من لم يترددوا بتقديم كل المساعدة والنُصح والمعلومة لنا ... إلى من زرعوا فينا حب المعرفة .... 

 إلى الدكاترة المحترمين وجميع الكادر العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال هبة.

  ل من دعم مسيرتي وتمنى الخير لي سراً أو جهراً وإلى كل من أرسل لي نواياه الطيبة.إلى ك
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 كلمة الشكر

 وسلم. عليه الله صل محمد نبينا على والسلام والصلاة وتوفيقه، فضله على وتعالى سبحانه لله الحمد

منحه لي  لما د الحميد الخليلالاستاذ الدكتور عبأتقدم بالشكر الجزيل والامتنان العظيم إلى المشرف 

 من وقت وجهد وتوجيه وارشاد ودعم وخبرة لإتمام بحثي بحيث يكون ذو قيمة مضافة.

 كل الشكر والامتنان إلى أساتذتي الكرام في معهد هبه لما قدموه لنا في هذه الرحلة القصيرة التي أغنت عقولنا.

 . القيمة وتصويباتهم ومناقشتهمالرسالة،  هذه تحكيم بولق لتفضلهمإلى السادة أعضاء لجنة التحكيم  جزيل الشكر

كافة العاملين في معهد هبة لإدارة الأعمال على عملهم الدؤوب والمتواصل  إلى الجزيل بالشكر أتوجه

 لتقديم أفضل الخدمات التعليمية لنا بمصداقية وتفاني لا متناهي.

 ير عون.وكان لي خجعني لإكمال مسيرتي العملية كل الشكر والامتنان الى كل من وقف بجانبي وساندني وش

 في الختام شكر خاص لإدارة شركة سيريتل وطاقمها الإداري والإشرافي والتنفيذي لتعاونهم في إنجاز هذا البحث.
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 ملخصال

ر ظهحيث ( وانتشاره الواسع إلى خلق تغيرات في أساليب العمل، 19 أدى ظهور وباء كورونا )كوفيد

من العمل يتسم بقدر كبير من المرونة، يدعى بالعمل الهجين، فالشركة التي تعتمد على  مفهوم جديد

أسلوب العمل الهجين تقسم موظفيها ما بين العمل عن بعد والعمل في مقر الشركة، ويتم تبادل الموظفين 

كة. على ر بين ذلك، فيمكن لكل موظف العمل من المنزل يومين في الأسبوع مثلًا وبقية الأيام في الش

أن يتم التواصل مع الرؤساء والمديرون في أي مكان يتواجد فيه الموظف عندما يتواجد بعيداً عن مواقع 

 عمل المؤسسة أو الشركة.

لى مقومات من خلال التعرف ع سيريتلهذه الدراسة إلى تقيم مدى نجاح تجربة العمل الهجين في شركة هدفت 

 لأمثل.ا التطبيقوالصعوبات التي تقف أمام  المتطلباتوما هي شركة الالعمل الهجين ومدى توفرها في 

والتي  يتلسير على موظفي  ةالموزع ةمستخدمة أداة الاستبان تحليليالاتبعت الدراسة المنهج الوصفي 

 ( شخصاً من المستويات الإشرافية والإدارة الوسطى والعليا. 73شملت )

افر هي تجربة ناجحة بشكل عام، نتيجة تو  سيريتلة تُظهر الدراسة بأن تجربة العمل الهجين في شرك

البنى التحتية التكنولوجية في الشركة بالإضافة إلى توافر الكوادر البشرية والتي تتمتع بالمهارات المطلوبة 

لتعامل مع الأنظمة والبرامج التقنية. كما اتاحت تجربة العمل الهجين الشعور بالرضا لدى موظفي امثل 

وبات التي الصع بعض أظهرتإلا أنها  يث اتاحت لهم التحكم بوقتهم بشكل أفضل.ح ،سيريتلشركة 

   تطوير الخدمات عبر الانترنت، والتأكد من معايير الأمان التي تتعبها.من ناحية شركة التواجها 

تطوير الموظفين تدريب و و توصي الدراسة بضرورة تطوير وتحديث البنية التقنية لتكنولوجيا المعلومات، 

التواصل المستمر معهم، وكذلك يجب العمل على تعزيز دور الموظف في اتخاذ القرارات، وتقديم و 

 . الأداءالتحفيز المادي والمعنوي لهم لما له من تأثير كبير على 

   .، إيجابيات وسلبيات العمل الهجينالعمل الهجين، مقومات العمل الهجين الكلمات المفتاحية:
  



 

 
 

IV 

Abstract 

The emergence and widespread spread of the Corona pandemic (Covid-19) has led to 

changes in work methods, as a new concept of work has emerged that is characterized 

by a great deal of flexibility, called hybrid work. The company that relies on the 

hybrid work method divides its employees between remote work and work at the 

company's headquarters, and employees are exchanged between them. Each 

employee can work from home two days a week, for example, and the rest of the days 

at the company. Communication with managers is made wherever the employee is 

when he is away from the work sites of the institution or company. 

This study aimed to evaluate the success of the hybrid work experience at Syriatel by 

identifying the components of hybrid work and the extent of its availability in the 

company and what are the challenges and difficulties that stand in the way of optimal 

application. 

The study followed the descriptive statistical approach using the questionnaire tool 

distributed to Syriatel employees, which included (73) people from supervisory 

levels, middle and senior management. 

The study shows that the hybrid work experience at Syriatel is a successful experience 

in general, due to the availability of technological infrastructure in the company in 

addition to the availability of human cadres who have the required skills such as 

dealing with technical systems and programs. The hybrid work experience also 

provided satisfaction to Syriatel employees, as it allowed them to control their time 

better. However, it revealed some difficulties and obstacles facing the company in 

terms of developing online services, and ensuring the security standards it. 

The study recommends the need to develop and update the technical infrastructure of 

information technology, train and develop employees and communicate continuously 

with them, as well as work to enhance the role of the employee in decision-making, 

and provide them with material and moral incentives due to their great impact on 

performance. 

Keywords: hybrid work, components of hybrid work, advantages and disadvantages 

of hybrid work. 
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 المقدمة .1. 1

تدابير من الاتخاذ عديد والتي فرضت على الدول  كورونا جائحة أحدثته الذي الجذري  التغيير إطار في

الحجر المنزلي و  الاجتماعيأصبح التباعد  ،البشرية الأرواححتواء انتشاره والحد من الخسائر في الوقائية لا

مما ، ةتداعيات هائلة على سوق العمل وسبل المعيشوكان له  العالم،من الحياة اليومية في  اً أساسي اً جزء

بتكرة غير ومفاهيم م إيجاد حلول على واجبرها اضطر العديد من الشركات إلى التأقلم مع هذا التغير المفاجئ

 على عالم الاتصالات والتطور التكنولوجي مما أدى إلى ظهور العمل عن بعد. تقليدية للعمل معتمدة 

مع مرور عام من تجربة العمل عن بعد، وتخفيف إجراءات التباعد الاجتماعي وعودة الحياة تدريجياً 

ركات المؤسسات والش طالب الموظفون بمزيد من المرونة في العمل، بينما وجدت إلى شكلها الطبيعي،

فكان لا بد من إيجاد حل وسطي يسمح بتلبية كافة احتياجات  ،المنزل وحده لا يكفي منالعمل  أن نظام

لبعض الموظفين بأداء مهام عملهم ومن هنا ظهر مفهوم العمل الهجين والذي سمح  ،هذه المؤسسات

 بالتبادل.  المنظمةمقر  من المنزل، بينما يباشر البعض الآخر العمل من

الهجين المفاهيم السائدة عن العمل كنشاط يحدث بين مكان محدد، ويحوله إلى يتحدى مفهوم العمل 

لرقمية و عن المكان الثابت باستخدام التقنيات اأعن مقر العمل  بعيداً  بيئة حيوية يتنقل فيها الموظفون 

ي ف فهو نموذج عمل مرن يدعم العاملين ،مثل الشبكات وأجهزة الكمبيوتر والهواتف المحمولة والإنترنت

 .اختيار مكان العمل الأكثر إنتاجية بالنسبة لهم

 ن يواجها أصحاب العملألنظام والصعوبات التي من الممكن نقاشات واسعة حول مزايا وعيوب هذا اجرت 

وماهي  ،، وما هي التقنيات التكنولوجية التي ستشكل البنية التحتية الأساسية لاستمرار العملوالموظفون معاً 

لكترونية التي ستحمي المتعاملين من الاختراق والاحتيال، وما هو الإطار القانوني الذي الإوسائل الحماية 

، كان لا بد من ةليه العمل الهجين في سوريآوحتى يتم تطبيق  .سيضمن حقوق الموظفين واستمرار العمل

متطلبات الهي وما وانتشاره بين المنظمات والشركات،  ،مدى معرفته ةدراسة واقع العمل الهجين ومعرف

 والتي قد تحد من انتشاره، ومعرفة جاهزية البنية التكنولوجية التي قد يواجها مستقبلاً  الصعوباتو 

  .التي قد تعيق هذا النوع من العملالمعوقات ما هي و  للعمل الهجين(، لضرورية)ا
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لسباقة والرائدة انت اك سيريتلبتطبيق نظام العمل الهجين، إلا أن شركة  ةفي سوريبعض الشركات وقد قامت 

قسام الشركة التي تسمح طبيعة عملها من التحول إلى نظام هذا النهج بالعمل حيث شملت كافة أفي اتباع 

من الصعيدين الإداري والتشغيلي. الأمر الذي دفع الباحثة إلى إعداد هذه الدراسة  العمل الهجين على كل  

التي ساعدت في نجاح تطبيق العمل الهجين في شركة لتقيم تجربة العمل الهجين، والكشف عن العوامل 

 الصعوبات التي واجهت هذه الشركة. وهذا ما سوف يتم دراسته في هذا البحث.المتطلبات و ومعرفة  ،سيريتل
 الدراسات السابقة .2. 1

 عربيةالدراسات ال .1. 2. 1

 .واجهت الباحثة صعوبة في العثور على دراسات عربية تتناول موضوع العمل الهجين

 التي تناولت موضوع العمل الهجين:يما يلي بعض الدراسات العربية والأجنبية و نورد ف 

 .بعنوان دور التصميم الإداري للمكاتب الإدارية في تطبيق مفهوم العمل الهجين (2022) نقيطي دراسة -

مكاتب لى التعرف على دور التصميم الداخلي في تحقيق رؤية جديدة في تصميم اإلالدراسة هذه دفت ه

العوامــل التــي تؤثــر علــى تصميــم المكتــب، بالإضافة الى متطلبـات واعتبـارات  دارية الهجينة، وتحديدالإ

 . مكتـب وفـق نظـام العمل الهجيـنتصميـم ال

تكمن المشكلة البحثية في التساؤل التالي: ما دور التصميم الداخلي في صياغة فلسفة تصميمية جديدة 

 دارية لتطبيق مفهوم العمل الهجين؟ لتصميم الفراغات الإ

ـة، علـى التجـارب العالمي الاطلاعج الوصفـي التحليلـي حيـث تـم اعتمدت الدراسة على اسـتخدام المنهـ

 المتطلبــات و  ر واســتخلاص أهــم الاعتبــاراتوتحليلهـا للتعـرف علــى جوانــب القــوة، والاستفادة منهــا لتفســي

حقيـق هـذا المفهـوم، ومـن ثـم وضـع المقترحـات والحلـول لصياغـة فلسـفة تصميميـة جديـدة التصميميــة لت

لإنتاجية، ضرورة رفع ا :تي تتلخص فيلتصميـم فراغـات المكاتـب الإدارية وفـق نظـام العمـل الهجيـن وال

واستخدام  ،ونيةالتفاعل من خلال تخصيص المساحات المشتركة والتعاو الرفاهية للموظفين،  تعزيزو 

 التقنيات والتطبيقات الحديثة والذكية وتحقيق كل من التعاون والتواصل والتركيز.
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وكان من أهم التوصيات ضرورة العمل على إعادة التفكير في اعتبارات تصميم المكتب المستقبلي 

فاعل، التو كمجتمع مصمم لدعم احتياجات الموظفين يتبنـى طرق جديدة للعمل على زيادة الإنتاجية، 

 .ةمالانتماء للمنظ تعزيـزو رفاهية الموظفين، و جذب الكفاءات، و الابتكار، و 
 الدراسات الأجنبية .2. 2. 1

( بعنوان: استكشاف تنفيذ "استراتيجيات المشاركة Khanna and Dandawate, 2022دراسة ) .1

 " داخل شركة من المستوى الأول: تحليل تأثيرها على مشاركة الموظفين وأدائهمالهجينة

Exploring the Implementation of "Hybrid Engagement Strategies" Within a Tier 1 

Company: Analyzing Their Impact On Employee Engagement And Performance. 

. Tier1 التي يستخدمها الموظفون في شركات الهجينهدف البحث إلى تحديد وتحليل استراتيجيات العمل 

التي يواجها هؤلاء الموظفون، واستكشاف استراتيجيات مشاركتهم، والتحقيق  لصعوباتاوسعى إلى فهم 

 في الجوانب التنظيمية.

جمعت المنهجية المستخدمة في هذه الدراسة البحثية بين أساليب البحث الكمية والنوعية لدراسة 

 ين. ( التي تعمل في نموذج عمل هجTier1في شركات ) الهجينةاستراتيجيات المشاركة 

(. تم 304) عينة( بطريقة عشوائية، حيث بلغ حجم الTier1من الموظفين في شركات ) عينةتم اختيار 

استخدام الدراسات الاستقصائية لجمع البيانات الكمية، وذلك باستخدام مقياس ليكرت لقياس موافقة 

جمع البيانات ليكرت ب الموظف أو عدم موافقته على الاستراتيجيات المختلفة للعمل الهجين. سمح مقياس

بشكل منهجي وتحليل تصورات الموظفين ومواقفهم. كما تم إجراء المقابلات لجمع رؤى وخبرات نوعية 

 الهجينةمشاركة شاملاً لاستراتيجيات ال للموظفين، يوفر الجمع بين الدراسات الاستقصائية والمقابلات فهماً 

 (.Tier1وتجارب الموظفين في شركات )

ج أن مستوى المشاركة بين الموظفين متوسط، مما يدل على مستوى معقول من الاهتمام أظهرت النتائ

والالتزام بعملهم وتنظيمهم. وهذا يمثل فرصة للمؤسسات لتنفيذ استراتيجيات مستهدفة لتعزيز مشاركة 

مل عالموظفين تشمل التقدير والمكافآت، وفرص النمو والتطوير، والتوازن بين العمل والحياة، وبيئة 

  داعمة، ومهام عمل هادفة، والتواصل الواضح من المديرين.
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 التوصيات

يجب على المنظمات التركيز على التقدير والمكافأة، وتوفير فرص النمو، وتسهيل التوازن بين العمل 

والحياة الشخصية، وتعزيز الثقافة الداعمة، وتوفير مهام هادفة، وضمان التواصل الواضح لزيادة مستويات 

مشاركة. إن تحسين قنوات الاتصال، والاستفادة من فوائد نموذج العمل الهجين لتحسين مشاركة ال

الموظفين وأدائهم وتفاعلهم بشكل عام، يؤدي إلى تعزيز رضا الموظفين والنجاح التنظيمي، كما يؤدي 

  ر مما يزيد من إمكانيات موظفيها.لى نشوء بيئة عمل داعم ومثمإ

التحديات و الفوائد  الهجين،نموذج العمل  :( بعنوانBacarra and Decenorio, 2022) دراسة .2

 .والاستراتيجيات للشركات
The Hybrid Work Model: Benefits, Challenges and Strategies for Companies. 

 ،هدفت هذه الدراسة إلى تحديد النقاط التالية: ما الذي يدفع الشركات إلى تبني نموذج العمل الهجين

بالإضافة الى التحديات التي تواجهها الشركة وماهي  ،هي فوائد نموذج العمل الهجين للشركةوما

 . فيهاالاستراتيجيات التي تستخدمها المنظمات لضمان نجاح نموذج العمل الهجين 

تم استخدام طريقة بحث وصفية نوعية من أجل دراسة المنافع والتحديات والاستراتيجيات للشركات من 

حث عن رؤى الشركات من خلال استطلاع عبر منصة موارد عبر الإنترنت وتحليل المصادر خلال الب

 الثانوية للبيانات، بما في ذلك التقارير التنظيمية والمقابلات عبر الإنترنت والمجلات. 

كانت الشركات المستهدفة لهذه الدراسة هي إحدى الشركات الكبرى التي تخطط للعودة إلى المكتب وهي 

سياسة العودة إلى المكتب الأكثر صرامة، حيث  والتي تخطط لاتباع عملاق التكنولوجيا Apple شركة

زل يومي نطلب من الموظفين العمل في المكتب أيام الاثنين والثلاثاء والخميس، مع خيار العمل من الميُ 

مدة تصل إلى أسبوعين العمل من المنزل ل اً . يمكن للموظفين أيض2022 من يناير الأربعاء والجمعة، بدءاً 

في السنة. في حين أن بعض الموظفين يعارضون خطة الشركة لجعلهم يعملون في المكتب، فقد جادلت 

 .بأن الحضور الشخصي ضروري لثقافة الشركة Apple شركة

، تيم كوك، أن العمل في المكتب يخلق الطاقة والإبداع والتعاون Apple اقترح الرئيس التنفيذي لشركة

ر بالمجتمع، والشركة الأخرى التي تخطط لإعادة فتح مكاتبها في جميع أنحاء العالم هي شركة والشعو 

ن على تحسين مجالات رضا الموظفي العمل الهجينمايكروسوفت. وتأمل الشركة أن يساعد التحول إلى 
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اعلات فالتوازن بين العمل والحياة، فضلًا عن التواصل مع الفريق، حيث يتوق الموظفون إلى الت في

من الموظفين بأنهم  %90وقد شعر  ،مرونة العمل من المنزلالشخصية مع رغبتهم في الحفاظ على 

أكثر شمولًا حيث تبنت الشركة المرونة وأساليب العمل المختلفة في شركه مايكروسوفت، إلى جانب ثقافة 

 .الإطلاق من المديرين على اً ة أيضًا ثقة عالية للموظفين ودعمالثقة. كما شهدت الشرك

 الدراسةاستنتاجات 

مل الأكثر تفضيلًا لكل من أصحاب العالخيار هو الهجين بناءً على نتائج الدراسة، أصبح مكان العمل 

الأكثر قابلية للتطبيق. يأتي نموذج العمل الهجين مع فوائد وتحديات، ولكن دمج الحلول و  ،والموظفين

 .اا والتغلب عليهالاستراتيجية يساعد المؤسسات على التنقل عبره

ليس كل الموظفين حريصين على العودة إلى مكاتبهم وسط الوباء، حتى ولو لمرات قليلة فقط. أولئك 

كتسوية من صاحب العمل يتركون وظائفهم ويحاولون  الهجينالذين ليسوا راضين عن نموذج العمل 

لوك أنه ع ذلك، يعتقد خبراء الستغيير حياتهم المهنية حتى يتمكنوا من العمل من المنزل بشكل دائم. وم

جراء وسيرغبون في العودة إلى المكتب لإ ،في نهاية المطاف، سيتذكر الناس أنهم كائنات اجتماعية بعمق

 تفاعلات شخصية في بعض القدرات.
 الدراسةتوصيات 

 للمؤسسات ويجب عليها إيجاد طرق لتحقيق أقصى استفادة منه. من اً الهجين فرصيوفر نموذج العمل 

 لمؤسسة. ل اً الهجين لمعرفة ما إذا كان مناسبالمستحسن أن تقوم الشركات بإجراء تجربة لنموذج العمل 

يعطي ، ولكن السماح للموظفين بتجربته أولاً سالهجينهناك العديد من المفاهيم المسبقة حول مكان العمل 

 ت وتحقيق النجاح.جراء التعديلاتنفيذها لإ يمكنهمالشركات رؤى أفضل حول فعاليته والاستراتيجيات التي 

 كيف ينجح العمل الهجين من المنزل :بعنوان (Bloom et al., 2022) دراسة .3
How Hybrid Working From Home Works Out 

تحسين الرضا الوظيفي للموظفين للحد من الاستنزاف وتسهيل عملية التوظيف. كانت هدفت الدراسة الى 

لال أيام خ اً من أن أداء الموظفين سيكون ضعيف ين هي مخاوف المديرينالعقبة أمام تطبيق العمل الهج

إجراء تقييم رسمي لنظام العمل الهجين في قسمين  "Trip.com"تواجدهم في المنزل. لذلك قررت شركة 

 الكامل للشركة.التطبيق على مدار ستة أشهر قبل اتخاذ قرار بشأن 
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وهي وكيل سفر عالمي مدرج في بورصة  "Trip.com"لشركة  اعتمدت هذه الدراسة على المراقبة العشوائية

في  اً وموظف اً مهندس( 1612) تمت الدراسة علىموظف ومقرها في شنغهاي.  35444ناسداك ويعمل بها 

ل عشوائي وا بتوزيعهم بشكقام ، حيثمجال التسويق والتمويل في أقسام الطيران وتكنولوجيا المعلومات

سبوع. والأهم من ذلك، أن هذا العدد ألى يومي الأربعاء والجمعة من كل عليه العمل الهجين آلتطبيق 

حيث كانت الشركة حريصة على تقييم تأثير العمل  ،( مديراً 393)غير إداري و اً موظف( 1219)كان يضم 

 المديرين.على كل من المديرين وغير الهجين من رأس المال 

 نتائج الدراسة

 نتائج: ةأربع إلى توصلت الدراسة

وتحسين درجات  %33أولًا، أدى تطبيق العمل الهجين على خفض متوسط معدلات التناقص بنسبة 

الرضا عن العمل المبلغ عنها ذاتياً، مما يسلط الضوء على كيفية إعطاء الموظفين قيمة متوسطة 

  كبيرة لهذه الميزة.

ا زادتها مل بالمنزل، ولكنهثانيًا، خفض تطبيق العمل الهجين ساعات العمل بنحو ساعتين في أيام الع

 في أيام العمل المكتبية وفي عطلات نهاية الأسبوع، وخفضت أيام المرض والإجازات.

ثالثًا، قام موظفو العمل الهجين بزيادة المراسلة الفردية ومكالمات الفيديو الجماعية، حتى عندما كان 

ذا إلى ويشير ه ،رق الاتصالجميع الموظفين في المكتب، مما يعكس تأثير العمل الهجين على ط

أن العمل من المنزل يؤدي إلى تغييرات مستمرة في سلوك الموظفين حتى في أيام وجودهم في 

المكتب. أثناء إجراء المقابلات مع الموظفين، سمعنا أنهم اعتادوا على المزيد من الاتصالات 

  الإلكترونية، ونقلوا ذلك إلى أيام عملهم في المكتب.

اختلافات لافتة للنظر في التأثير والآراء حول العمل الهجين بين المدراء وغير المدراء.  ترابعاً، وجد

أكثر ميلًا للتطوع للتواجد في المرحلة الأولى من التجربة، لاتخاذ خيار العمل في  المدراءكان غير 

ن على لهجيالمنزل يومي الأربعاء والجمعة، حيث تم الإبلاغ من جانبهم عن تأثير إيجابي للعمل ا

الإنتاجية، ولإظهار انخفاض معدلات الإقلاع عن التدخين. وكان هذا صحيحاً بشكل خاص بالنسبة 
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كبيرة للعمل  عن تأثيرات سلبية يرينللموظفين الذين يسافرون لمسافات أطول. في المقابل، أبلغ المد

 الهجين على إنتاجيتهم، وكانوا أقل عرضة للتطوع والعمل من المنزل.

 مل الهجينفي العأي تأثير كبير للمعاملة  يوجد أنه لالنتائج الهامة التي توصلت اليها الدراسة ومن ا

التعليمات البرمجية المكتوبة، وهي مقياس آخر  ازدادتأداء الموظفين أو معدلات الترقية. تقييم على 

أشهر، قامت  6استمرت  بمجرد انتهاء التجربة التي. و لإنتاجية الموظفين لمهندسي تكنولوجيا المعلومات

الشركة بتقييم البيانات المتعلقة بالأداء والاستنزاف ورضا الموظفين والاتصالات وقررت تعميم سياسة 

لى تقليل ع على الشركة بأكملها في اجتماع تنفيذي. وكانت وجهة نظرهم هي أن التأثير الهجينالعمل 

ملة في المحت الوفوراتبعض مع  ،ية على الأداءللغاية مع عدم وجود آثار سلب اً الاستنزاف كان إيجابي

 التكاليف على المدى الطويل.
تحفيز الموظفين في العمل الهجين: كيف تغيرت الاحتياجات  :بعنوان (Vehosalmi, 2022) دراسة .4

 19-التحفيزية بعد كوفيد
Employee motivation in hybrid work: how motivational needs have changed 

after Covid-19. 
يمكن  كيفو ، وانتاجيتهم أثر العمل الهجين على الدافع العام للموظفين الى دراسة هذا البحثهدف 

الح الشركات لص هواستخدام، لموظفين في عصر العمل الهجينلتحفيز التحسين مستوى من للشركات 

 .بغض النظر عن المجال الذي تعمل فيه

ومن  .شكل أساسي، دون الكثير من النتائج الملموسة والعمليةبحث وصفية وتحليلية بتم استخدام طريقة 

ين بتم استخدام نظرية الدافع ونظرية التوقع للدافع، وبالتالي، يسمح نهج الجمع  أجل تقديم تحليل شامل

بإجراء تحليل أكثر شمولًا لغرض البحث عن الاختلافات في كيفية تغير دافع العمل في  النظريتين

 .الماضية بعد ظهور العمل الهجينالسنوات القليلة 
 استنتاجات الدراسة

ظهور العمل الهجين أدى إلى مطالبة الموظفين بمزيد من المرونة وارتفعت  توصلت الدراسة إلى أن

 . الحاجة إلى الاستقلالية عما كانت عليه قبل الوباء
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رة من الثقة تخلق دائلكي تتمكن الشركات من تحسين مستويات التحفيز لدى موظفيها، يجب عليها أن 

لتي حيث يمكن للموظفين أن يشعروا بالقدرة على القيام بوظائفهم بالطرق ا، والتمكين بينها وبين موظفيها

 .تناسبهم بشكل أفضل
: تصورات الموظفين والتأثير العام لقطاع الهجينة( بعنوان )أماكن العمل Kale, 2023دراسة ) .6

 .تكنولوجيا المعلومات(

Hybrid Workplaces: Employee Perception and the Overall Impact W.R.T It Sector. 
تهدف هذه الدراسة الى مناقشة مزايا وعيوب العمل الهجين، وأفضل استراتيجيات الإدارة لقيادة الفرق 

، والبنية التحتية والتكنولوجيا الأساسية، وذلك من خلال تقديم رؤى ونصائح للمتخصصين الهجينة

يين. تم استخدام نهج مختلط في البحث، والذي شمل استطلاعات ومقابلات مع قادة الأعمال، والأكاديم

حيث تم إجراء الدراسات الاستقصائية والمقابلات مع المتخصصين من مختلف الصناعات. امتدت فترة 

املين عالدراسة حوالي أسبوعين حيث تم جمع البيانات الأولية من الاجتماعات الفردية مع الموظفين ال

فيها في قطاع تكنولوجيا المعلومات، والمناقشات الجماعية، وإجراء المقابلات )مقابلات هاتفية، ومقابلات 

فيديو، وما إلى ذلك(. بالإضافة إلى أنه قد تم جمع البيانات الثانوية من الوثائق والأبحاث السنوية 

 المنشورة والمقالات الصحفية.
 النتائج

كين في الدراسة راضون عن ترتيبات العمل الهجين لأنها تعمل على تحسين الحد الأقصى من المشار  .1

 التوازن بين العمل والحياة للموظفين.

 من المشاركين في الدراسة راضون عن الإنتاجية التي يمكن أن تتأثر مع نموذج العمل الهجين. %67 حوالي .2

ج العمل الهجين يمكن أن يزيد من المشاركين في الدراسة لا يتفقون مع فكرة أن نموذ %50 حوالي .3

 التعاون والعمل الجماعي بين الزملاء.

 بسبب عدم وجود التواصل وجهاً لوجه في بيئة العمل الهجين خلق سوء فهم وصراعات بين الموظفين. .4

من وجهة نظر صاحب العمل، يمكن للعمل الهجين توفير التكاليف عن طريق تقليل إيجار المكاتب،  .5

 موارد الموظفين الأخرى.والبنية التحتية، و 
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 بعنوان )التحديات والفرص في نموذج العمل الهجين في مرحلة ما بعد كوفيد( (Cardoso, 2023دراسة ) .5
Challenges and Opportunities of Post-Covid Hybrid Work Model 

وذلك  ينة،الهجق إلى دراسة التحديات التي يواجها المديرون عند التعامل مع العمال والفر  هدفت الدراسة

من خلال دراسة الجوانب التي تؤثر على إدارتها مثل التركيز على الجوانب التكنولوجية والمعرفية والنفسية 

لى معرفة التحديات الجديدة التي يواجها المدراء العاملين في بيئة مكتبية إ. كما تهدف الاجتماعيةو 

ف، التحكم في الفريق والتنسيق، وتحقيق الأهدا وإلى فهم كيفية تعامل المدراء مع قضايا مثل ،هجينة

الأداء، وتعاملهم مع التحفيز، وقياس أداء وتطوير الحياة المهنية لموظفيهم، وحتى تحديد أشكال العمل وتقييم 

  التي وجدت الشركات إنها تتكيف مع عصر ما بعد كوفيد، وكيفية تحقيق الأهداف التي تفرضها المنظمات.

 لى منهجية نوعية وكمية من أجل دراسة الحالة كاستراتيجية بحثية. اعتمدت الدراسة ع

 أجاب ستة وخمسون مديراً على خمسة عشر سؤالًا في الاستطلاع. ثم تم جمع البيانات وتحليلها. 

للمكتب أولًا، حيث تم تحديد تماسك  الهجيناعتمدت المنظمة المستخدمة في دراسة الحالة النموذج 

بين الوظائف، ومراقبة العمل، والتواصل والتحفيز باعتبارها أهم خمسة تحديات الفريق، والعلاقات 

للمديرين الذين يعملون في ظل النموذج الهجين المعتمد. وتبين أنه على الرغم من أن عدد أيام الانقطاع 

على  ءعن المكتب كان محدوداً، إلا أن تماسك الفريق والتواصل لا يزال يؤثر على الفرق، ويعمل المدرا

 .تخفيف ذلك باستخدام العديد من التقنيات
 استنتاجات

ذا بالحرية التي يوفرها ه مسرورينعدد كبير من العمال متأقلمين على العمل من المنزل وربما  بات

بأن العمل الهجين قد لا يكون مناسباً لجميع فئات الوظائف أو الصناعات. ومع يؤكد البحث الترتيب. 

شارة إلى أنه من المتوقع أن تصبح نماذج العمل الهجين أكثر انتشاراً في السنوات ذلك، فمن الصواب الإ

القادمة، وأن أفضل الممارسات والمعايير الجديدة قد تظهر أيضاً لدعم هذا التحول مع استمرار الشركات 

 والموظفين في تجربة نماذج العمل الهجينة.

 التوصيات

التي يواجها المديرون في ظل نموذج العمل  الصعوباتتحديد على الرغم من أن نطاق هذا البحث كان ل

الهجين، فقد تم أيضاً جمع بيانات قيمة حول مزايا نموذج العمل الهجين، مما يؤدي إلى الاعتقاد بضرورة 
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إجراء دراسة مماثلة مثل هذه ولكن مع النطاق المعاكس لهذا، ومحاولة المقارنة بين مزايا وعيوب نموذج 

ن. حيث أن مثل هذه المواضيع تستحق إجراء تحقيق إضافي في الدراسات القادمة، والتي قد العمل الهجي

 تؤدي في النهاية إلى اكتشاف النتائج التي يحتمل أن تكون قابلة للتطبيق على تعزيز إدارة العمل الهجين.
ا بعد ورفاهية الموظفين في عصر م الهجينةالاجتماعات : بعنوان( Stoungioti, 2023) دراسة .7

 .: تحليل ومقارنة للتوتر والمشاركة بين اليونان وهولندا19 كوفيد
Hybrid Meetings and Employee Well-Being Post-COVID-19 Era: A Comparative 

Analysis of Stress and Engagement between Greece and the Netherlands. 

لتي وتحسين رفاهيتهم، ودراسة العوامل االهجينة عات هدفت هذه الدراسة إلى دعم المشاركين في الاجتما

تساهم في زيادة أو تقليل التوتر ومستويات المشاركة في العمل الهجين التي يعاني منها الموظفون خلال 

وذلك من منظور اعتيادي ومن خلال تسخير التكنولوجيا الرقمية، حيث يؤثر مستوى  الهجينةالاجتماعات 

شكل إيجابي ب تؤثرعلى رفاهية الموظفين، وكيف يمكن للتكنولوجيا الرقمية أن الرقمنة في المؤسسات 

 أو سلبي على الرفاهية العامة للموظفين. 

لا تزال البلدان المتخلفة تقنياً مثل اليونان  حيث(. 19 ركزت الدراسة على فتره ما بعد الكورونا )كوفيد

ها وإحراز افسية الرقمية، تحاول التعرف على نفسوالتي احتلت المركز خمسين في التصنيف العالمي للتن

نيف بينما احتلت هولندا المركز السادس في التص ،عمالنمية المهارات الرقمية وريادة الأتقدم في تعزيز ت

العالمي للتنافسية الرقمية، والذي يقيس قدرة الدولة على التكيف مع التقنيات الرقمية كمحرك رئيسي 

، اعتمدت البلاد الاستراتيجية الرقمية 2411جال الأعمال، حيث أنها منذ عام للتحول الاقتصادي في م

( لمواصلة المشاركة في إدارة التحول الرقمي على الرغم من الوباء والقيود الحكومية، DDSالهولندية )

 وقد تمكن البرنامج من تحويل سوق العمل، وتغيير الاتصالات والعمليات المجتمعية في أماكن العمل.

للتحقيق في العلاقة المذكورة أعلاه، تم إجراء تحليل مقطعي، وتم جمع البيانات باستخدام الاستبانات 

( من هولندا. قامت هذه الأطروحة 100( من اليونان و)77( مشاركاً، )177) التي تم توزيعها رقميا على

مي باستخدام ء تحليل بحثي كالخطي مع وسيط، حيث تم إجرا نحدارالاباستخدام  بتقييم البيانات إحصائياً 

تتمثل نقطة البحث الرئيسية في دراسة كيفية ارتباط المتغير المستقل الدراسات الاستقصائية. 
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بالمتغيرين التابعين )الضغط والمشاركة في العمل(، مع إجراء مقارنة  )تكرار الاجتماعات عن بعد(

 )اليونان وهولندا(.سياقية أيضاً، مع مستوى الرقمنة في المنظمات من البلدين 

 نتائج الدراسة

لى أن الرقمنة لها تأثير مباشر على التوتر والمشاركة وليس تأثيراً معتدلًا كما كان إتوصلت النتائج 

قدرة المؤسسات على إدخال التقنيات الرقمية المتقدمة في  رقمنهناءً على الإطار النظري. إن متوقعاً ب

لا يمكنها تخفيف مستويات التوتر لدى الموظفين  ة العقلية لموظفيهامن أجل الصح الهجينةترتيبات العمل 

. ولذلك، فمن المفهوم أن التوزيع غير المتكافئ الهجينةوتشجيع المشاركة في العمل في الاجتماعات 

للموارد التكنولوجية عبر مختلف البلدان يمكن أن يؤثر على رفاهية الموظفين بشكل إيجابي أو سلبي. 

من أن اليونان وهولندا أظهرتا مستويات متميزة من التكيف مع التحسينات التكنولوجية، إلا على الرغم 

 أن نتائجهما أظهرت عدم وجود اختلافات كبيرة بين مستويات التوتر والمشاركة في العمل الهجين.

 الدراسة هذه خصوصية .3. 1

 عن الدراسات السابقةالحالية يميز الدراسة  الذي ما .1. 3. 1

لشركات هدفها في تقييم نتائج تطبيق العمل الهجين في امن حيث السابقة فيما بينها تشابهت الدراسات 

لدراسات اختلفت اأثر الإيجابي على كل من الأفراد والمنظمات. بينما  ابمختلف المجالات، حيث كان له

 ،العمل الهجين ةبعاد التي تم التركيز عليها في محاولة تقييم آليفيما بينها من حيث المتغيرات والأالسابقة 

داء وأثره على الأبعضها الآخر ركز و  ،رضا الوظيفيالحيث اعتمدت بعض الدراسات في التركيز على 

الدراسات  تتوافقعلى البيئة ومدى ملاءمتها للعمل. وقد بعض الدراسات ركزت في حين على الإنتاجية، 

ة التحتية على أهمية توفر البنيها فيالتي أكدت و الباحثة في دراستها  إليها تمع النتائج التي توصل

لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات، وأمن المعلومات، وتوفر الكادر البشري المؤهل والمدرب على تطبيق 

البيئة البديلة للعمل المكتبي. تعد هذه الدراسة أول دراسة لتقييم تجربة العمل آلية العمل الهجين، وتوفر 

ات المتطلبالضوء على  من خلال إلقاءامل نجاح العمل الهجين الهجين في سورية، حيث أوضحت عو 

 .هذا النموذج من العملالصعوبات التي قد تواجها الشركات في حال تم تطبيق و 
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 الدراسةمشكلة  .4. 1

يبدو أن من أكثر التساؤلات المطروحة الآن هو: هل يتجه العالم اليوم لتبني فكرة العمل الهجين؟ 

هجين هو السائد في العالم كله؟ حيث تقوم العديد من الأبحاث والدراسات وهل سيكون نظام العمل ال

عالمية كات ال، ومدى تقبل الشر تطبيق تجربة العمل الهجينحول السلبية و الإيجابية نتائج البتقييم 

لى جهد كبير وخبرات مميزة ومختلفة من المدراء لإدارة فرق العمل إلهذه السياسة التي تحتاج 

ظهر العديد من التقارير أن أكثر من ربع الموظفين في العالم يعملون في بيئات عمل تُ ودعمهم. كما 

من الشركات الأمريكية تستخدم أو  %74أن  2024تقرير نُشر في عام أحدث أظهر حيث هجينة، 

من الموظفين الأمريكيين يفضلون نموذج عمل  %44دائم، وأن هجين تخطط لتنفيذ نموذج عمل 

م في اعتماد هذا النظام من العمل هو التطور التكنولوجي وأنظمة الاتصالات . ومما ساههجين

 نحاء العالمأملية اعتماد هذا النظام في جميع المعلومات التي سرعت من عأمن المتطورة وأنظمة 

(Jindain and Gilitwala, 2024) . 

لى شركة عه اعلية تطبيقوتقيم مدى ف ،عدت هذه الدراسة بهدف استعراض آلية نظام العمل الهجينأُ 

الإضافة اتهم الخاصة والعملية، بوأثر هذه التجربة على العاملين بالشركة من كافة جوانب حي ،سيريتل

ر من الناحية التقنية والتكنولوجية، ومدى تواف الموظفون لقاء الضوء على الصعوبات التي يواجها إلى إ

 تالي فإن مشكلة الدراسة هي كالآتي: بالالبيئة البديلة للمكاتب وتأثيرها على العامل، 

 هأنظمة عمل محددة لابُد من توفرها من أجل تطبيقو تقنيات  لىإتطبيق نظام العمل الهجين يحتاج  إن

لة إيجاد تطويرها ونقاط الضعف لتجنبها ومحاو لومن ثم تقييم دائم ومستمر لهذه الآلية ومعرفة نقاط القوة 

 : الآتيتحديد المشكلة في التساؤل حلول بديلة لدعمها. بالتالي يمكن 
 :الأساسيلتساؤل ا

ظم نو حتية، التكنولوجية الت )البنية ـالمتمثلة ب سيريتلهل تتوافر مقومات بيئة العمل الهجين بشركة 

 .البيئة البديلة للعمل المكتبي(و الكوادر البشرية المؤهلة، و المهارات القيادية، و المعلومات، 
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 بالتالي يتفرع عنه:

ة حاسوبية وشبكة أجهز توافر  بنية تحتية لتكنولوجيا المعلومات تشمل سيريتليتوافر لدى شركة  هل .1

 وأنظمة أمن المعلومات؟برامج انترنت سريعة و 

 لتطبيق آلية العمل الهجين؟المهارات المطلوبة موظفو سيريتل هل يمتلك  .2

 مل الهجين؟بديلة مناسبة للع ملع هل تتوفر المقومات البيئية المنزلية المطلوبة ليكون هناك بيئة .3

 ما مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين؟ .4

 ما مدى فعالية العمل الهجين؟ .5

 ما هو مستقبل العمل الهجين في سورية؟ .6

 الدراسةأهداف  .6. 1

 ومن خلال الأدبيات ،محور هذه الدراسة ،العمل الهجين نموذجفي ظل الاهتمام العالمي المتزايد حول 

الصعوبات و العمل الهجين نموذج ، تأتي هذه الدراسة لتلقي الضوء على متطلبات التي تم نشرها دةعديال

يث تركز ، حللاتصالات كنموذج سيريتلمن خلال دراسة حالة شركة  ةالتي تواجه تطبيقه في سوري

 الدراسة على النقاط الآتية:

 .سيريتلكة التعرف على متطلبات نموذج العمل الهجين، ومدى توفرها في شر  .1

 التعرف على الصعوبات التي يواجها المدراء والموظفين في تطبيق آلية العمل الهجين. .2

 .على مدى فعالية العمل الهجينالتعرف  .3

 .سيريتلنموذج العمل الهجين في شركة  طويراقتراح مجموعة من التوصيات لت .4

 أهمية الدراسة

وصاً ل عام، دعت لها الحاجة المتزايدة للمرونة بالعمل وخصالعمل الهجين فكرة جديدة نسبياً في العالم بشك د  يع

 .وأمن المعلومات الاتصالاتومما ساعد في انتشار العمل الهجين تطور تكنولوجيا  ،19 بعد جائحة كوفيد

 :بالآتي للدراسة النظرية الأهمية تتمثل

ت التي والصعوبا تالمتطلباإثراء الجانب النظري المتعلق بالتعرف على مفهوم العمل الهجين، و  -

 .على الكثير من الدراسات والمراجع ةيواجها من خلال اطلاع الباحث
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 تطبيق نموذج العمل الهجين.  وسلبيات يجابياتإتسليط الضوء على  -

وذلك  ،ةوريس ولت مفهوم العمل الهجين فيالتي تنا الدراسة الأولىستفادة من نتائج هذه الدراسة باعتبارها الا -

 وصيات تعد نقطة انطلاق الباحثين لدراسات مستقبلية في هذا المجال.نتائج وتلتقديم 

 :بالآتي للدراسةالتطبيقية  الأهمية تتمثل

  .سيريتلفي شركة نموذج العمل الهجين  نجاح مدى التعرف على -

ذا فراد أثناء تبني هوالأ الشركةوالصعوبات التي يمكن أن تواجهها  المتطلبات تسليط الضوء على -

 .العمل الهجين تجربةتطبيق والعوامل المؤثرة في تحقيق نجاح  العمل،النمط من 

 الدراسةمتغيرات  .5. 1

من خلال دراسة مدى توفر مقومات  سيريتلشركة في سيتم دراسة مدى نجاح تجربة العمل الهجين 

 العمل الهجين، وتشمل المتغيرات التالية:
 .وأمن المعلومات علوماتتتضمن البنية التحتية لتكنولوجيا الم المقومات التقنية:

 .للمدراء والموظفينيتضمن مدى توفر المهارات والخبرات المطلوبة  العامل البشري:

 المكان أو المنزل الذي يتم التواجد فيه لتنفيذ العمل. تشمل  بيئية:المقومات ال

 منهج الدراسة .7. 1

من أجل الوصول  SPSS))وتم الاعتماد على برنامج  التحليليالوصفي  تعتمد الدراسة على المنهج

وقياس أثرها من خلال تطبيق مبادئ التحليل الإحصائي على أبعاد تقييم العمل لتحليل البيانات 

في مدينة دمشق، واستخدمت الباحثة من أجل اختبار هذه الأبعاد تحليل  سيريتلالهجين في شركة 

One Sample T Test عينةال والتكرارات الرقمية لغرض معرفة النسب والتمثيل في. 
 الدراسة عينةمجتمع و  .6. 1

 (،لمتوسطة والعليااالإشرافية و الإدارية الثلاث )المستويات في  سيريتلمن موظفي شركة  عينةتم استقصاء آراء 

من أجل استخدامها في التحليل الإحصائي، على أن كل  ةإلكتروني ةباستبانوقد تم تحصيل إجاباتهم 

، ي الشركةففي الشركة قبل وأثناء تطبيق نظام العمل الهجين المشاركين هم من الأشخاص الذين كانوا 

 .الاستبانة أجابوا على جميع أسئلةممن  عينة 13حيث تم اعتماد 
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 حدود الدراسة .3. 1

 وصعوبات. متطلباتالحدود الموضوعية: العمل الهجين، 

 .سيريتلالحدود البشرية: العاملين في شركة 

 دمشق- سيريتلالحدود المكانية: شركة 

 2024دود الزمنية: الح
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 الفصل الثاني .2

 الإطار النظري 
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 تمهيد .1. 2

شاره، أسباب ظهوره وانتو سوف يتم تسليط الضوء على مفهوم العمل الهجين وأشكاله،  الفصل، هذا في

 التقليديالعمل  يالفرق بين نموذج سوف يتم مناقشة كما. يواجها التي الصعوباتو ، يحققها التي الفوائدو 

عند  الأدوات الواجب توافرهاو أهم المتطلبات التكنولوجية والمعايير المطلوبة  لمعرفة وذلك العمل الهجين،و 

تقي يم أهم العوامل المؤثرة لمعرفة مدى و  استعراض وذلك من خلال ،لى نموذج العمل الهجينإالتحول 

 آلية العمل الهجين. نجاح اتوفرها ومدى أثرها في 

  (Hybrid Work)العمل الهجين  .2. 2

 ظهور جائحة كوفيد ومع ،من الزمن ةالعمل في المكاتب هو النموذج السائد لحقبة طويلو  التواجدكان 

 والتي التقليدي العمل مفهوم علىتأثير كبير  الاجتماعي، والتباعد الإغلاق بيرامن تد عليها ترتب وما 19

العمل الهجين من ثم و  (Telework)بعد لى نموذج العمل عن إالانتقال والمنظمات فرضت على الشركات 

(Hybrid Work)  واللذان ظهرا كوسيلة سريعة للتأقلم مع إجراءات الإغلاق الاحترازية التي فرضتها

. ولاحقاً عند تقليص (Delic and Riley, 2020)معظم الحكومات في العالم للحد من انتشار وباء كورونا 

حظ لو  حيث ر على نموذج العمل الهجين،الإجراءات الاحترازية، استمرت المنظمات في الاعتماد أكث

 وأكثر إنتاجية في العمل.ساهم في جعل غالبية الموظفين متحمسة  بأنه قد

من  كبيراً  ، إلا أنها لاقت إعجاباً أحد الأفكار المبتكرة حديثاً  هومن أن العمل الهجين وعلى الرغم 

 مجال في والمتقدمة المتطورة الدول في كبير بشكلبالانتشار الكبيرة والناجحة، وسرعان ما بدأ المؤسسات 

والأمر الذي زاد من أهمية العمل الهجين قدرتها على جمع  الدول. من غيرها من أكثر والانترنت الاتصالات

حيث يتم التواصل فيما بينهم  الموظفين من كافة الأماكن برؤساء العمل من خلال بيئة عمل رقمي ة،

  ها في وقت محدد دون الضرورة للتواجد في مكاتب العمل بشكل دائم.ومشاركة التعليمات والمهام وانجاز 

 والرضاية، وتوفير الوقت، الإنتاج زيادةللشركة، و  تخفيض التكاليف التشغيلية لىع الهجين العمل نموذجيعمل 

شركات هذا ولا يقتصر دور ال بالإضافة إلى استمرار العمل والإنتاج في ظل انتشار الأوبئة والحروب. الوظيفي

جراءات فقط على تحديد استراتيجيات العمل الهجين التي يجب تطبيقها، ولكن أيضاً تقييم وقياس فعالي ة الإ

لى النتيجة المطلوبة وتجنب الأخطاء وتطوير آلية العمل الهجين، كما يساعد المت بعة من أجل الوصول إ
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مرار لى تحديد الاستراتيجيات الواجب الاستعلى تحديد الممارسات الفعالة، ويساعد الرؤساء وصناع القرار ع

 (.Forsgren et al., 2021) فيها بالعمل الهجين والقرارات التي يجب تعديلها

 لمحة عن العمل الهجين .1. 2. 2

إلى خلق تغيرات جذرية طالت كافة قطاعات  2424عام الواسع ( وانتشاره 19 أدى ظهور وباء كورونا )كوفيد

ين حيث زاد التوجه نحو تطبيق آلية العمل الهج ،ات كانت في أساليب العملالأعمال، ولعل أبرز هذه التغير 

ي بعض أقسام فبعد تقليص الإجراءات الاحترازية تم اعتماد تطبيق العمل الهجين و  ؛في العديد من الشركات

 ما بين الموظفينم يعلى تقسالتي لا يحتاج عملها إلى التواجد اليومي في مقر العمل، فعمدت  اتالشرك

العمل عن بعد، والعمل في مقر الشركة، ويتم تبادل الموظفين بين ذلك، فيمكن لكل موظف العمل من المنزل 

كامل   شركات أخرى للموظفين بالعمل بدوام سمحتيومين في الأسبوع مثلًا وبقية الأيام في الشركة، بينما 

 (.nen and Vanharanta, 2023Vartiai) بالتناوب عن بُعد لأسبوع، وبدوام كامل في الشركة لأسبوع

احتياجاتها ة و أيمكن ان يأخذ تطبيق آلية العمل الهجين العديد من الأشكال والترتيبات باختلاف المنش

من  %63وهذا ما دفع ، ومدراء الشركات الموظفينقد نال هذا المفهوم رضا و والعمل المطلوب تنفيذه. 

 أي بريطانيلاستطلاع ر  ر آليه العمل الهجين وفقاً لتعبير عن نيتهم في التوسع وتطويلأرباب العمل 

(Gutman et al., 2023). 

تشير معظم الادبيات العالمية إلى وجود توجه عالمي ملحوظ للاستمرار في نموذج العمل الهجين حتى 

 بعد السيطرة على الوباء وذلك للأسباب الآتية: 

 ل على تخفيض التكاليف التشغيلية.ــ تطور التقنيات الرقمية وتقنيات التواصل التي تعم 1

على  ةــ مطالبة الموظفين للمزيد من المرونة في آلية العمل حتى وإن كان الحصول على هذه الميز  2

 لى وظائف أخرى ذات مرونة أكبر.إحساب ترك العمل والانتقال 

 ــ الاستجابة للظروف البيئية المختلفة مثل انتشار الأوبئة والحروب.  3

ذا التزايد في الطلب على استمرار تطبيق العمل الهجين إلى تزايد أعداد البرامج والتطبيقات وقد أدى ه

 (video conference)تقنيات الفيديو  باستخدامالمتعلقة بتقنيات التواصل عن بعد وعقد الاجتماعات 

(Angelici and Profeta, 2024; Aksoy et al, 2022).  
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 مما دفع ،كان متوقعاً  مما أفضل بشكل سارت قد الهجين العمل تجربة أن إلى الدراسات معظم نتائج تشير

بشكل الاعتماد  تتضمن والتي المستقبلية التوظيف خطط زيادةإلى  أنحاء العالم في المنظمات من العديد

  .(Ozimek, 2020)الهجين  العملعلى نموذج كبير 

ل بيئة العمل الهجين، فقد خلص تقر العمل تف رباببأن غالبية الموظفين وأ الأبحاث كما تشير ير ض 

ة بالاستشارات إلى أن  Accentureصادر عن شركة  لون  %83الإيرلندية الخاص  من الموظفين يفض 

 في قابعةمن الشركات عالية النمو قد تعاملت بالفعل مع قو ة عاملة  %63نموذج العمل الهجين وأن 

 . (Smith et al., 2021) أماكن بعيدة عن مقر ات العمل

 العمل الهجين تعريفات .2. 2. 2

 :توجد عدة مفاهيم للعمل الهجين، من أهمها

ن الأفراد من أداء مهامهم بين المكتب والمنزل، هو  - على و مصطلح يصف نموذجاً من العمل الذي يمك 

كل شركة أن تضع إرشاداتها وتوقعاتها الخاصة فيما يتعلق بجدولة مواعيد عمل الموظفين وإنتاجية 

 .(Hopkins and Bardoel, 2023) كل منهم

رفض الركود الكبرى والتي تالشركات ، حيث تم تطبيقها في عديد من اً هو أحد الأساليب المبتكرة حديث -

ل المهام إلى مجرد روتين في نظر الموظفين، والاقتصار على طريقة واحدة للعمل، مما يحو  المستمر 

مقر  موظفيها ما بين العمل عن بعد والعمل في مفالشركة التي تعتمد على أسلوب العمل الهجين تقس  

الشركة، ويتم تبادل الموظفين بين ذلك، فيمكن لكل موظف العمل من المنزل يومين في الأسبوع مثلًا 

وبقية الأيام في الشركة. فهناك الكثير من الوظائف في الشركات لا تحتاج إلى التواجد اليومي، وفي 

 .(Bloom et al., 2022) الهجينق العمل هذه الحالة يكون من الأفضل تطبي

 مشاركة ومدة وقت في المرونة عن فضلاً  وخارجه، الوظيفي الموقع في العمل بين تجمع للعمل طريقة هو -

 .(2021 السن،والحياة ) العمل بين التوازن  يحقق بما بالعمل، المتعلقة المهام في العاملين

اء يتعلق بتوفير تجارب أفضل للعمال في أي مكان للقضالهجين لا يعني فقط من أين تعمل، إنه العمل  -

 .(Gutman et al., 2023)لبناء ثقافة أكثر تهتم بالرفاهية وشاملة للجميع، دون تمييز و  ،على التعقيد
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وبالتالي، ومن خلال التعريفات السابقة يمكن صياغة تعريف العمل الهجين بأنه نظام للعمل يعتمد بشكل 

ة للتواصل مثل الحاسوب وأجهز  الحديثة الاتصال وأنظمة، لتكنولوجيا الرقميةا أساسي على استخدام

ونه حيث يمكن للموظفين تنفيذ مهامهم من أي مكان يختار يتسم بقدر كبير من المرونة، الهواتف الذكية. و 

التي تعتمد على أسلوب العمل الهجين تقسم موظفيها ما بين العمل فالشركة بعيداً عن مكاتب العمل. 

المنزل  منعن بعد والعمل في مقر الشركة، ويتم تبادل الموظفين بين ذلك، فيمكن لكل موظف العمل 

لى فهناك الكثير من الوظائف في الشركات لا تحتاج إ. وبقية الأيام في الشركة يومين في الأسبوع مثلاً 

   .، وفي هذه الحالة يكون من الأفضل تطبيق العمل الهجينالتواجد اليومي
 ليات العمل الهجينانب القانونية الأساسية لآالجو  .3. 2. 2

أدى انتشار نموذج العمل الهجين في بعض الشركات إلى ظهور العديد من النزاعات القانونية فيما يتعلق بالفهم 

الصحيح لحقوق والتزامات كل طرف، لاسيما مع عدم وجود أحكام ولوائح قانونية تضبط هذه الآلية الجديدة في 

 . ومن هنا فقد كان لابد من تسوية بعض المواضيع التي شكلت تحدياً للإدارة، ومنها:(Mehra, 2024) العمل

موظفين عقداً مرناً يساعد الو  ،ويتطلب وجود آلية عمل مرنة شك ل عقد العمل تحدياً يحتاج إلى إدارة جيدة، 1

 ل التوقيع. بند قب على معرفة حقوقهم والتزاماتهم قبل التعامل مع الشركة حتى يتمكنوا من تعديل أي

من الضروري وضع ترتيب فيما يتعلق بساعات العمل الهجين. حيث يتوقع عملياً من الموظف أن  2

يكون متواجداً في المنزل وبالتالي فإن بإمكانه انجاز المهام الموكلة إليه حتى بعد انتهاء ساعات 

ومكافأته  فظة على حقوق الموظفينالعمل القانونية. لذلك، ولتجنب التأثير على استقرار العمل وللمحا

 بشكل عادل، لابد من إدارة ترتيب ساعات العمل.

نظراً لغياب الإطار القانوني الذي يدير آليات العمل المستحدثة، لم يعد أمام حقوق أصحاب العمل:  3

المنظمات خيار سوى وضع سياسة شاملة تحمي حقوقها. مثل أن تتبنى المنظمة نظاماً لتكنولوجيا 

لومات لمراقبة حضور الموظفين عن طريق تسجيل الدخول أو الخروج أو ساعات العمل. كما المع

من خلال المزيد من الارشادات التأديبية. بشكل  شركةيمكن تحديث سياسات الامتثال الخاصة بكل 

عام لا يزال لدى صاحب العمل الأسس القانونية لاتخاذ أي اجراء ضد الموظف في حال فشل في 

 .(2021 ،السن). هامه، مثل انهاء عقد الموظفإنجاز م
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 نموذج مكان العمل الهجين .4. 2. 2

ن أولئك الذيمن الموظفين داخل المكتب و  كلًا مرناً من العمل، يدعم مزيجاً إنه نموذج مركب يمثل ش

 .أكثر إنتاجية ايكونو وهو يوفر للموظفين الاستقلالية في اختيار العمل أينما وكيفما  عن بعد،يعملون 

ها سيكون لكل شركة خيار استخدام نموذج ، وبالتاليالهجينوجد قاعدة ثابتة حول نموذج مكان العمل لا ت

 .(Hopkins and Bardoel, 2023) لتحقيق أعلى كفاءة عمل وأفضل ملاءمة للموظفينالخاص 

 :ينالهجنموذج العمل ل هاالتي تطبقها الشركات عند اختيار  الأكثر شيوعاً هي نماذج أربع هناك 

من الموظفين والأيام والأوقات بين  اً محدد اً سيقرر المدير عدد :نموذج مكان العمل الهجين الثابت .1

 .اً مكتب، مما يجعل الجدولة أسهل أيضالعمل عن بُعد وفي ال

ن والأربعاء من يومي الاثني الأولفريق العلى سبيل المثال، سيتم تقسيم الموظفين إلى فريقين، سيعمل 

 نظم برنامجت، أو يمكن للمؤسسة أن من المنزل يومي الاثنين والأربعاء الثانيالفريق  ملبينما يع ،المكتب

 كل أسبوع. اً في أيام محددة مسبقالعمل الهجين 

يمكن للموظفين اختيار مواقعهم وساعات العمل بناءً على  ن:نموذج مكان العمل الهجين المر .2

 .أولوياتهم في اليوم

 ،مقهى أو فيبحاجة إلى التركيز على مشروع ما، فقد يعملون من المنزل على سبيل المثال، إذا كانوا 

عندما يحتاجون إلى الشعور بالانتماء للمجتمع، أو يحتاجون إلى الاجتماع أو تبادل الأفكار أو عقد و 

 .اجتماع مع الفريق أو حضور جلسة تدريبية، يمكنهم اختيار الذهاب إلى المكتب

نموذج يعطي الأولوية للذهاب إلى المكتب. ال هذا ن المكتب:ول مالأ  الهجيننموذج مكان العمل  .3

في الموقع ولكن يتمتعون بالمرونة لاختيار بضعة أيام من الأسبوع للعمل  ينيجب أن يكون الموظف

 وتتغير هذه الفترات بناءً على احتياجات العمل وتفضيلات العمل وتفضيلات الفريق. .عن بُعد

هذا النموذج  من المكتب والعمل عن بعد بناءً على الحاجة: الأول نموذج مكان العمل الهجين .4

أي  من المنزل أو منمناسب للشركات التي لديها مكاتب صغيرة أو بدون مكاتب. يعمل الموظفون 

، بينما يعملون في المكاتب عندما يكون ذلك ضرورياً للتعامل مع مهام معظم الوقت مكان بعيد

 اعات هامة، ومشاركة المعلومات.أو للمشاركة في اجتم عينةم
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يسلط الضوء على توقعات وحقائق  2422 لعام مؤشر اتجاه العملأصدرت شركة مايكروسوفت تقرير 

من الموظفين  %57. وبحسب التقرير، لا تزال القوى العاملة في مرحلة انتقالية، حيث يفكر الهجينالعمل 

في هجين عاملين عن بعد في نموذج عمل من ال %51 في التحول إلى العمل عن بعد بينما يفكر

 .(Teevan et al., 2022) المستقبل

 تطلبات العمل الهجينم .6. 2. 2

بدأ الاتجاه المهني يزداد أكثر نحو تحول الشركات إلى تطبيق نظام عمل هجين ناجح، قادر على الالتزام 

تي لا يمكن يات البجميع المتطلبات التي يحتاجها العمل. حيث يعتمد العمل الهجين على بعض الأساس

 :تطبيقه بدونها، وهي كما يلي

 في النظام هذا تطبيق يكفل بما المدنية الخدمة قوانين على اللازمة التشريعية التعديلات إدخال 

 أو العاملين اختيار في سواء والمعايير، الضوابط من إطار الحكومية والخاصة في المؤسسات

 .(2021 السن،) تقييم أدائهم أو تشغيلهم

  التي الأعمال توصيف لتتضمن للمؤسسات التنظيمية والهياكل الوظيفي الوصف بطاقات تصميم عادةإ 

قوم في المؤسسة ت عينةباتباع نموذج العمل الهجين. كما لا بد من تخصيص جهة م يمكن انجازها

 .(2021 السن،) بوضع التحفيزات المناسبة مثل إدارة الموارد البشرية على سبيل المثال

 الأنظمة التقنية المتعلقة بالأمن السيبراني واستخدام أنظمة إلكترونية مثل الأجهزة الحديثة  توفير

العمل  لإنجاح نموذجو . وشبكة إنترنت قوية للتواصل ولمتابعة الأعمال ضمن الوظائف الإشرافية

أعلى  يفالهجين لابد من توفير الأجهزة التي يحتاج إليها الموظفين في إنجاز العمل من المنزل 

لمهام والموازنة توزيع او توضيح الطريقة المتبعة في تسلم العمل وتسليمه، بالإضافة إلى مستوى، 

 . (Smith et al., 2021) ما بين مهام العمل عن بعد والعمل من الشركة

 زيعز تو ، منظومة العمل على السيطرة تحقيق يكفل بما الهجين، العمل منظومة إدارة على القيادات تدريب 

تعيين إدارة مختصة بالإشراف على العمل الهجين وتقييمه والتأكد آخر، ومن ثم  جانب من نتاجيةالإ

 بالوظائف الموظفين على كيفية الحفاظ على استخدام المنظومة للقيام تدريبكما لابد من . من جودته

لرقابة ا ينتج عن االهجين. ولابد أن يشعر الموظفون بثقة الإدارة فيهم، وهذ العمل والمهام وفق نموذج
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لشركة فيهم يجعلهم يشعرون بثقة ا ممابدون مبالغة ومتابعتهم دون تقييدهم بقيود تمنعهم من الإبداع، 

 . (Oliveira-Pereira et al., 2023) وبالتالي العمل على عدم خذلان تلك الثقة أو تضييعها

  ،عمل بشكل ظفين يتكاسلون عن أداء الفبعض المو وضع استراتيجية محكمة للموظفين وتأكيد الالتزام بها

دوري، وبالتالي تراكمه في وقت واحد، ويؤثر هذا على جودة العمل بالإضافة إلى الضغوط التي يمكن 

تم تسلم ي عينةلذلك من الأفضل وضع خطة محكمة، مثل تعيين مواقيت م. أن تقع على عاتق الموظف

 .ن تأجيل العمل بالكامل إلى أوقات متأخرةالشغل أو جزء من الشغل فيها، وبالتالي لا يستطيعو 

 ند ، فبعض الموظفين يصبحون في مستوى أفضل ععينةالابتعاد عن التقيد بطريقة أو ساعات للعمل م

العمل من المنزل في أوقات متأخرة، والبعض الآخر على العكس تماماً، فإذا قام كل منهما بالعمل 

 . (Oliveira-Pereira et al., 2023ل )جودة أعلى للعمطي إنتاجية أكثر و في الوقت المفضل لديه يع

 وضع الأهداف من حيث يجب أن يكون و . تحديد الأهداف الخاصة بالشركة وإعلام الموظفين بها

المهام، فليس من الصحيح تقييد الموظفين بعدد ساعات محددة للعمل فيها، بل يفضل تقييدهم 

لأهداف على تسارعهم من أجل تنفيذ المزيد من بقدر معين من الإنتاج ومن ثم يعتمد تحقيق ا

صل فإذا أردت أن تح. المهام بكل نشاط، وبالطبع لا بد من وجود محفزات كالمكافآت والترقيات

على أفضل مستوى بالأداء وجودة عمل من الموظفين، ضع لهم مكافآت تحفزهم وترفع من روحهم 

على جدهم يتسارعون من أجل تقديم مستوى أ المعنوية، فالتحفيز الشفوي وحده لا يكفي، وبهذا ت

 .(Rupcic, 2024) من العمل، وعدم احتياجهم لرقابة دائمة ومتابعة

 العمل فرصة إتاحة ويمكن. وجود عمالة كافية لتطبيق نموذج العمل الهجين في طريقة العمل 

 .(Rupcic, 2024) سنوات 5 – 3 خلال سيتقاعدون  الذين للموظفين تدريجي بشكل الهجين

  الاعتماد على الاجتماعات عن بعد، فالتواصل عبر الإنترنت أصبح من الأمور السهلة للغاية، كما

التجارب،  ض وتبادلتجعل الموظفين على اتصال دائم وبالتالي تقديم الاقتراحات لبعضهم البع

 . (2021 )السن، من أجل إنجاز العمل بأفضل صورة ممكنة اً والاندماج سوي
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 عمل الهجين والعمل التقليديالفرق بين ال .5. 2. 2

 (.1الجدول ) في والهجين التقليدي العمل مفهومي بين الاختلاف نقاط همأ  تلخيص تم  

 أهم نقاط الاختلاف بين مفهومي العمل التقليدي والهجين(. 1)الجدول 
 العمل الهجين العمل التقليدي المعيار

مركزية وتسلسل هرمي  إدارة الشكل ونمط الادارة
 يعتمد على أسس ونظم ثابتة

إدارة غير مركزية ويميل إلى المرونة. 
يقبل التغير بناءً على التطورات 

 التكنولوجية

يلتزم الموظفين بالحضور اليومي  الحضور
 للشركة والعمل ضمن مكاتب

نمط من العمل يجمع بين الحضور إلى 
 المكتب والعمل عن بُعد بشكل جزئي

 ة التواصل الاجتماعيعملي

 

تواصل مباشر ويومي مع 
 الزملاء والمدير المباشر بالعمل.
وجود محادثات عشوائية بين 
الموظفين تؤدي إلى مشاركة 

النشاطات، وتبادل المعلومات، 
 وحل المشكلات.

يعتمد على التكنولوجيا للتواصل ما بين 
الزملاء والمديرين في بيئة مكتبية 

 جزئية.
نسيق المسبق تعتمد على الت

 للاجتماعات عبر الأنترنت

يتم عقد الاجتماعات ضمن  اجتماعات العمل
 مكاتب الشركة

يتم عقد الاجتماعات باستخدام الوسائل 
 التكنولوجية

يحدد المديرين طريقة انجاز  الجدول الزمني لإنجاز المهام
 المهام والإطار الزمني لها

يمكن تحديد طريقة العمل حسب رغبة 
 الزمني لها الإطارولكن يحدد الموظف 

 المراسلات الورقية هي الأساس الأدوات المستخدمة
الاعتماد على البريد الإلكتروني والعمل 

 على أتمته جميع المعلومات

متجددة ومنفتحة على تقبل أساليب  مقاومة للتغير الثقافة التنظيمية
 جديدة بالعمل

 معايير قياس الأداء
تماد على يتم قياس الأداء بالاع

الأساليب التقليدية، مثل حضور 
 ومغادرة الموظف

يتم قياس الأداء بالاعتماد على المهام 
التي ينجزها العامل خلال فترة زمنية 

 محددة

الحصول على إجازات لأيام  الإجازات
 عديدة خلال السنة

قد لا يحتاج الموظف للحصول على 
 إجازة وذلك لأنه يتمتع بالمرونة بالعمل

ملتزم العامل بساعات عمل  العمل ساعات
 محددة

 ساعات عمل مرنة قد تمتد ليوم كامل
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 فرص العمل
تتواجد معظم الاعمال في المدن 
والمراكز الرئيسية مما يستدعي 

 السفر والتنقل
 لن يضطر العامل للسفر والتنقل اليومي

تقدم الخدمات للعملاء ضمن  تقديم الخدمات
 ساعات الدوام الرسمي

خدمات للعملاء في كافة الأوقات تقدم ال
 ساعة 24وعلى مدار 

 اعداد الطالبة بناءً على مارد في الدراسات السابقة

وبناءً على ما سبق، نلاحظ أن العمل الهجين يتميز بالكثير من الخصائص التي تميزه عن العمل 

متلك ثقافة داعمة العمل وتالتقليدي. فالشركات التي تتمتع بمرونة في العمل ولا تعتمد على المركزية في 

للتغير، تؤدي إلى تحقيق منافع اقتصادية أعلى نتيجة تخفيض تكاليفها التشغيلية والقدرة على تقديم 

أما بالنسبة للموظفين، فإن الموظفين الذين  .(Grzegorczyk et al., 2021) خدماتها في كل الأوقات

رار ن المرونة والاستقلالية والقدرة على اتخاذ القيعملون وفق نظام العمل الهجين يتمتعون بقدر كبير م

في تنفيذ المهام الموكلة إليهم مقارنة بالموظفين الذين يتبعون النموذج التقليدي بالعمل. كما أنهم يعتمدون 

على التكنولوجيا بشكل كبير في أداء أعمالهم والتواصل مع زملائهم وأرباب العمل، مما يجعلهم يكتسبون 

ديدة في عالم التكنولوجيا الرقمية.  وبالنظر إلى كافة المقاييس المختلفة، نجد أن العمل داخل الخبرات الج

 (.Grzegorczyk et al., 2021) المكاتب يخسر أمام العمل الهجين

 %63بالرغم من النجاح الكبير الذي اكتسبه نموذج العمل الهجين بين الموظفين ومدراء الشركات، حيث عبر 

ركات المشاركين في استطلاع رأي بريطاني نيتهم التوسع في تطبيق آليات العمل الهجين في من مديري الش

ات مما جعل هناك ضرورة لمناقشة حسنات وسيئ ،القرار ما زالوا يواجهون حيرةً وتردداً  متخذوالمستقبل، إلا أن 

 . (Decenorio andcarr Ba ,2022) هذا العمل قبل الشروع في اعتماده وتطبيقه كبديل عن طرق العمل التقليدية
 العمل الهجين مزايا .3. 2

 موظفين أكثر رضا وجاهزية .1. 3. 2

يعتبر تحفيز الموظفين المستمر ورضاهم عن العمل من العوامل الأكثر تأثيراً على إنتاجية المنشأة 

 وتحقيقها لأهدافها. فالاستقلالية هي مفتاح رضا الموظفين.

لالية الكاملة وحرية أداء المهام والعمل في المكان والزمان تتسم الشركات التي توفر لموظفيها الاستق 

في  Gallupالخاص بهم بمستوى عال  من الرضا الوظيفي والمشاعر الإيجابية إزاء الشركة. أفادت غالوب 
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، فيما ازدادت %21دراسة مهمة أجرتها: أن بيئة العمل المحف زة قد ساهمت في زيادة أرباح المنشأة بنسبة 

. وبناءً عليه فإن نظام العمل %10 ، وارتفعت تقييمات العملاء للخدمة الى حوالي%20 نحوالمبيعات 

الهجين يمنح الموظفين شعوراً بالاستقلالية ويعزز ولائهم للشركة وبذلك يمنعهم من البحث عن وظيفة أخرى 

الناجمة عن  . بالإضافة إلى المزايا النفسية(Bloom et al., 2022) أو فرص عمل في شركات منافسة

 قدو تحكمهم في جدول أعمالهم، وارتداء الملابس المريحة لهم، وقضاء المزيد من الوقت مع عائلاتهم. 

 .(Taylor, 2023) أعرب العاملون عن شعورهم بالسعادة بشكل أكبر من زملائهم العاملين في المكتب

 والعمل الحياة بين والتوازن  المرن  الهجين العمل .2. 3. 2

النفسية  هأفضل وصحته زن بين حياة الموظف العملية وحياته العادية كانت إنتاجيتكلما كان هناك توا

مل ن إعطاء الموظفين مساحة جزئية للع. وللحفاظ على هذا التوازن تشير العديد من الدراسات إلى أجيدة

سبة ايضعهم في الحالة الذهنية المنس ،لزامهم بالحضور لمقر العمل في أيام متبادلةإمن المنزل، مع 

تع مع ممطويل و  بسبب قضائهم لوقت   في حياتهم خارج العمل والاتزانيحقق لهم نوع من الراحة و 

نهم من مراعاة أسرهم بشكل أفضل. كما عائلاتهم أو أصدقائهم،   يمك 

قط للموظفين جداً ليس فمر هام وتكييف ساعات عملهم مع ارتباطاتهم الشخصية أن التوازن في حياة الموظفين إ

لموظفون في ا شركة بالنفع في نهاية الأمر، لأنعلى ال، حيث أنه يعود صحاب الشركات أيضاً لأ، بل فحسب

  (.Albreiki et al., 2023) يقدمون جودة عالية من ناحية الأداءيكونون أنشط وأكثر إنتاجية و هذه الحالة 
 إنتاجية أفضل للموظفين .3. 3. 2

لى لوقت من أكثر ما يقيد حريتهم ويشعرهم بعدم القدرة عيعتبر إلزام الموظفين بطريقة واحدة للعمل طوال ا

ار مكان يسمح للموظفين اختيحيث الشركة. إلى يضيف العمل الهجين طابع المرونة الإبداع والابتكار. إذ 

العمل سواء كان عن بعد أو داخل مكاتب الشركة، فيمكنه العمل من منزله، أو من أي مكان يختاره. لذا 

النموذج  نلى ذلك يمك  الأنسب لهم بالإضافة إين بكفاءة أكثر اعتماداً على الوقت يعمل جميع الموظف

حيث راً للعمل. آخ الهجين الموظفين من العمل وفقاً لنقاط قوتهم، مما يعزز بدوره الإنتاجية ويضفي طابعاً 

 ائهم في المكتبمن نظر   %13أكثر إنتاجية بنسبة عن بعد رتها جامعة ستانفورد أن العاملينوجدت دراسة أج

(et al., 2022 Bloom). 
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لكن بالطبع قد يختلف نمط العمل ووقت الإنتاجية بين شخص وآخر، كمثال على ذلك هنالك العديد من 

الناس الذين يعملون بشكل أفضل في بيئة مكتبية داخل مقر الشركة بينما بالنسبة لبعض الموظفين يعد 

نتاجيتهم ولذلك هم يفضلون العمل داخل مساحة آمنة كالمنزل السلام والهدوء عاملين أساسيين لزيادة إ

 .(et al., 2022 Bloom) أو غرفة خاصة بهم

 تخفيض التكاليف  .4. 3. 2

من خلال إعادة التفكير في استراتيجية مكان العمل، وتطبيق نموذج العمل الهجين، يمكن للشركات 

والمرافق وتكاليف  رتفع والرهن العقاري تقليل التكاليف التشغيلية بشكل كبير، مثل تكاليف الإيجار الم

يضاً إلى انخفاض الطلب على المساحات المكتبية الكبيرة أالصيانة وتكاليف المواد. ويؤدي هذا 

بسبب قلة الموظفين في المكاتب، لذلك، يمكنهم إعادة الاستثمار بشكل فعال في توفير خيارات 

 ومساحات العمل المشتركة الأكثر إحكاماً.أماكن عمل الموظفين، مثل مكاتب الأقمار الصناعية 

غالبية الموظفين العمل في المنزل بدلًا من الذهاب إلى المكتب من أجل يفضل في الوقت نفسه، 

 .(Taylor, 2023) توفير وقت التنقل والتكاليف

 الحد من عدوى المرض .6. 3. 2

لأن  اً نظر  ية.مة الجسدالسلا اً ولكن أيضالنفسي يوفر نموذج العمل الهجين للموظفين ليس فقط الرضا 

اراتهم أقل من الموظفين يقودون سي اً المزيد من الموظفين يبقون في المنزل ويعملون عن بُعد، فإن عدد

أو يستخدمون وسائط النقل العامة إلى العمل، مما يقلل من فرص الاتصال بالعالم الخارجي وبالتالي 

 بالمرض أو انتقال عدوى المرض له يقلل من خطر نقل العدوى للآخرين في حال كان مصاباً 

(Taylor, 2023). 
 سلبيات العمل الهجين .5. 3. 2

 ــ زيادة الاعتماد على التكنولوجيا والاتصالات: 1

اون الاستثمار في التكنولوجيا، مثل أدوات التع الهجينفريق اليتطلب تسهيل الاتصال الفعال وإدارة 

أحد أكبر العقبات التي من الممكن أن تظهر في تدابير الأمن السيبراني، ولعل والخدمات السحابية و 

غياب وسيلة اتصال مركزية ومنظمة لا تعاني من مشاكل الانقطاع المتكرر تطبيق العمل الهجين هو 
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للإنترنت والاتصالات والتي تؤثر على سلاسة العمل والتواصل مع الزملاء، مما يجعل إدارة العمل 

ل للتهديدات أسههدف عادةً ما تكون الشبكات المنزلية  في المنظمات التي تطبقه. شائكةالهجين قضية 

د تم استهداف العاملين عن بعد بالعدييحيث  عرضة للخطر من شبكات المنظمات. الإلكترونية وأكثر

ي كما تعد رسائل البريد الإلكترون. البرامج الضارة، وبرامج التجسس، والفيروساتمثل  ،من الهجمات

ثر الهجمات الإلكترونية شيوعاً، كذلك سرقة كلمة المرور تعد تهديداً شائعاً بسبب استخدام الموظفين أك

التهديدات  تشمل. على أجهزتهم التي يستخدمونها للوصول لموارد الشركةنوعاً ما كلمات مرور ضعيفة 

  .المنزلية Wi-Fiالأخرى مشاركة الملفات والأجهزة الشخصية وشبكة 

ر الانترنت، عبومشاركة الملفات للمنظمات استخدام طرق تشفير آمنة عند نقل البيانات الحساسة من المهم 

 (.Teevan et al., 2022) بغض النظر عما إذا كان الموظفون يعملون عن بُعد أو في المكتب
 :الهجينــ صعوبة إدارة ومراقبة فرق العمل  2

وبات التي يواجها المدراء وذلك لوجود هيكل إداري يمكنه توجيه لا تُعد إدارة فرق العمل داخل المنظمة من الصع

هو الافتقار  هكانت إحدى الصعوبات لإنجاحتلك الفرق والإشراف عليها. ولكن عند تطبيق نموذج العمل الهجين 

 رالموظفين لا يخضعون للإشراف المباش إلى كفاءة الكادر الإداري لإنجاح تلك الترتيبات الجديدة، وذلك لأن

هذا لا يعني أنه لا يمكن مراقبة عملهم أو أنه لا يمكن تقييم جودة أدائهم. فقد وجد استطلاع و ، للمشرفين عليهم

 افياً ك في المملكة المتحدة لا يشعرون أنهم تلقوا تدريباً  المدراءفي المائة من  60أن حوالي  CMIحديث أجرته 

  (.Taylor et al., 2021; Taylor et al., 2022) جينعند تطبيق نموذج العمل الهعلى كيفية إدارة العمال 

 ــ عيوب خاصة بالموظف   3

من الضروري أن ندرك أنه لا يمتلك جميع الموظفين نفس الميزات والمهارات اللازمة للعمل بفاعلية في 

عض وبعضهم يتم تشتيت انتباهه من قبل ب ،بيئة العمل الهجين. فبعضهم بحاجة دائمة إلى المراقبة

ولابد  لهجينا لأشخاص بسهولة، لذلك يجب الانتباه عند اختيار فريق العمل الذي سيطبق نموذج العملا

من تزويد الموظفين بفترات تجريبية حتى يتمكنوا من التكيف مع آلية العمل الجديدة ويتمكن المديرون 

 (.Wontorczyk and Rożnowski, 2022) من تقييم أداء موظفيهم الفعلي بدقة
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ي أن يؤخذ بالاعتبار الحالة النفسية للموظفين عند تطبيق نموذج العمل الهجين. فقد يشعر بعض ينبغ

الموظفين بالعزلة والانعزالية نتيجة عدم وجود التفاعل الاجتماعي اليومي مع الزملاء بالمكتب. لذلك ليس 

رى مثل عوامل أخبار ينبغي أن يؤخذ بالاعتكما . كل الأشخاص يسمح لهم بتطبيق نموذج العمل الهجين

يختلف أسلوب  ، حيثعند إجراء تحليل تحفيزي وذلك الاختلافات الثقافية والقوى الاجتماعية والاقتصادية، 

 (Arora et al., 2022) يختلف بالنسبة لنفس الفردو ، وفي أوقات مختلفة، التحفيز من شخص لآخر
 ــ ابتعاد الموظفين عن الإدارة أو القيادة: 4

قضية شائكة في المنظمات التي لديها موظفين في مواقع مختلفة،  العمل الهجينإدارة  ديولكن أن يم

حيث يمكن أن يؤدي العمل الهجين إلى قلة التواصل والتفاعل الشخصي بين الزملاء، مما قد يؤثر على 

ن مروح الفريق والتعاون. لذلك من المهم أن يفهم كل عضو في فريق العمل وظيفة الأعضاء الآخرين 

قد توثر قلة الاجتماعات والمناقشات وجهاً لوجه على قدرة الفرق على التفاعل  أجل تحقيق أداء جيد.

وفهم القرارات وحل المشكلات بشكل  فعال. فمن المهم التنسيق بين الفرق ومشاركة جميع الموظفين بكافة 

 . (Wontorczyk and Rożnowski, 2022) النقاشات والقرارات الهامة في المنظمة

 :ــ صعوبة إدارة الوقت 6

قد يكون من الصعب على بعض الأشخاص إدارة وقتهم بشكل فعال عند العمل في المنزل، حيث يمكن 

أن يتعرضوا للتشتت بسبب وجود أفراد اسرته أو أصدقائه في المنزل، كما قد يواجهوا صعوبة في فصل 

فة إلى أنهم قد يواجهوا صعوبة في تحديد العمل عن الحياة الشخصية عند العمل من المنزل، بالإضا

أولوياتهم وتنظيم جدول أعمالهم والالتزام به للحفاظ على مستوى عال  من الإنتاجية. وقد يشعروا بالضغط 

 والعمل لفترات أطول من المعتاد نظراً لعدم وجود حدود واضحة فاصلة ما بين العمل والحياة الشخصية

(Rupcic, 2024). 

 عمل الهجينإنشاء بيئة ال .4. 2

تحتاج الشركات إلى التأكد من أنها توفر المرونة المطلوبة بالعمل، والدعم للموظفين ومساحة 

عمل آمنة تُمكن الموظفين من الوصول للملفات الأساسية بسهولة وبسرعة عند تطبيق نموذج 

 .العمل الهجين
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 :عمل هجين، من أهمهاوبناءً عليه هناك العديد من التوصيات حول أفضل طريقة لتطوير نموذج 
 احتياجات الموظفين للعمل الهجين معرفة .1. 4. 2

يؤدي عقد الاجتماعات المتكررة في الكثير من الأحيان ودون هدف أو نتيجة، إلى الإرهاق والاحتراق 

الوظيفي، لذا ليس بالضرورة أن يحضر جميع الموظفين كل اجتماع، ولكن لابد من التواصل الدائم بين 

 دارة وذلك للتأكد من عدم شعور أي موظف بالإهمال من قبل إدارته.كافة الموظفين والإ

يعد التحدث والإنصات للموظفين ومعرفة احتياجاتهم وقياس معنوياتهم أمر بالغ الأهمية للتأكد من أن 

يضاً السعي المستمر إلى رصد ردود الأفعال وذلك من خلال ة العمل الهجين جيدة، ومن المهم أبيئ

عملون وكذلك تميز الموظفين الذين ي ،اصة أو الاستطلاعات التي تقوم بها الموارد البشريةالمحادثات الخ

شخصياً أو افتراضياً وتقديم الثناء لهم لقاء إنجازاتهم في العمل، حيث تساعد حوافز الأداء، مثل المكافآت 

ى كل   من يجب عل وظفين.المالية أو هدايا التقدير الرمزية على تطوير ثقافة داعمة تزيد من التزام الم

ب أن تكون لذا يج ،المديرين والموظفين أن يكونوا شفافين في تواصلهم وفهمهم لخطط العمل الهجينة

 (.Bloom et al., 2022د )هام التي تحدث في المكتب وعن بُعهناك سياسات لتحديد الم

 البنية التحتية من أجل المرونة بناء وقياس .2. 4. 2

رات ومعدات مؤتم وبرامج التواصل والدردشةرقمي، مثل أدوات الاتصال التطور التكنولوجي ال يسهم

لتواصل مع كافة الموظفين من أي مكان يعملون فيه، مما يسهل عليهم ل هاماً  دوراً في تحقيق الفيديو، 

العمل معاً. وهنا على الشركة أن تحدد فيما إذا كان الربط بالشبكة العنكبوتية عالي السرعة أم هناك 

هزة حداثة الأجلابد من حلها قبل تطبيق نموذج العمل الهجين، مثل ضعف سرعة النت أو عدم مشاكل 

لدعم ملفات العمل في سحابة ( Cloud Storage) لابد من توفر مساحة تخزين افتراضيةو التكنولوجية. 

 نة تسمحتقنيات آم(، أو إتاحة الشركة في حالة الطوارئ Google Driveأو على منصة الانترنت، مثل: )

  (.Teevan et al., 2022) لملفات الأساسية والقدرة على مشاركتهاإلى الوصول ل
 ثقافة المنظمة وقيمها .3. 4. 2

فهي  .تمثل ثقافة المنظمة مجموعة القيم والسلوكيات التي تشكل هوية المنظمة وتوجه أفعال أفرادها

أهمية  نا القول إنبالتالي يمكنو . راتتشكل الأساس الذي يستند الموظفين إليه لتوجيه سلوكهم واتخاذ القرا
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ثقافة المنظمة تكمن في تأثيرها على تنظيم ونجاح العمل الهجين، وتوجيه الجهود نحو بناء ثقافة داعمة 

 .للتعاون والتكيف والابتكار، وبذلك يمكن للمنظمات تحقيق أقصى استفادة من نموذج العمل الهجين

نتماء داخل ثقافة المنظمة التي تعتمد نظام العمل الهجين، حيث ومن هنا تأتي أهمية تعزيز الشعور بالا

عور لى التفاعل والتواصل العفوي بينهم، بالتالي يزداد الشإأن أكثر ما يشعر به الموظفين هو الافتقار 

جيدة لزملاء  فرصةالاجتماعية لتخطيط للمناسبات كا بعض المبادرات، لذلك تعد. لديهم بالوحدة والعزلة

 .(Bloom et al., 2022) حميمة اتقضاء وقت مع بعضهم وبناء صداقالعمل ل

 الإداري  كفاءة الكادر .4. 4. 2

 تطويره،مؤهل لإدارة العمل و داري إلى كادر إالافتقار التي تواجه نظام العمل الهجين تتمثل إحدى الصعوبات 

ن ب والتأكد مشاشات الحاسوب، والجلوس خلف المكات أمامالجلوس المستمر ف .أمر جديد ومتطلب كونه

 .تواصل الجميع لإجراء العديد من الاجتماعات، هو أمر مرهق ومتعب جداً وإن اختلفت المواضيع

في المملكة المتحدة لا  المدراءفي المائة من  60أن حوالي  CMI شركة وجد استطلاع حديث أجرته فقد

  (.Taylor et al., 2022) الهجين الموظفين في العملعلى كيفية إدارة  كافياً  يشعرون أنهم تلقوا تدريباً 

 من أهم المؤهلات التي يجب ان يتمتع فيها الكادر الإداري: .1. 4. 4. 2

 .التدريب على استخدام أدوات التواصل الرقمي وإدارة المشاريع عبر الانترنت 

  تطوير مهارات التواصل الرقمي وإدارة الفرق عن بعد. حيث لابد من فهم الطرق المختلفة التي يعمل

ظفين، ثم استخدام الأدوات المناسبة لإدارتها مثل التحول الرقمي، ومن الضروري كذلك بها المو 

 للقادة من فهم احتياجات فريقهم وإيجاد طرق لتلبيتها بالموارد المتاحة لديهم.

  التدريب على إدارة الأداء والتقييم عبر الوسائط الرقمية. حيث يتوجب على المديرين قياس أداء

اً على مقاييس أداء واضحة تعتمد على نتيجة العمل، بدلًا من التركيز التقليدي على الموظفين استناد

لى العاملين عجميع يجب الحرص على ضمان حصول كما  سلوك الموظفين وآلية تطبيق العمل.

 الفرص بالعمل والترقيات. نفس 



 

36 

 ،تجنب الموظفين وذلك كي ي تعزيز المهارات القيادية والتوجيهية للتحفيز والإلهام في بيئة عمل هجينة

 مما قد يدفعهم إلى عدم تحري الدقةالشعور بالابتعاد عن الإدارة، وعدم تشجيعهم أو متابعة عملهم 

 والشفافية أثناء تأدية العمل، وكل هذا ينعكس على المؤسسة أو الشركة في النهاية بنتيجة سلبية.

 الوسائط الرقمية. حيث من الممكن أن  التدريب على إدارة الصراعات وتعزيز العمل الجماعي عبر

ولئك تواصل بين العاملين في المكتب وأ هم أو سوءافت ءسو  نبين أعضاء فريق العمل الهجيتتطور 

 (.Oliveira-Pereira et al., 2023) العاملين عن بُعد، الأمر الذي قد يؤدي إلى توتر وصراعات بينهما

 ع اتجاه مل لقوانين الخصوصية في العمل الهجين. تعزيز الوعي بأمن المعلومات وضمان الامتثا

مع الموظفين الذين يعملون من المنزل ستزداد المخاطر الأمنية  ،هجينالعمل الشركات نحو نماذج 

ة أقسام الموارد البشري وربما أجهزتهم الشخصية، مما يستدعي من باستخدام شبكاتهم الخاصة

 .(Teevan et al., 2022) لمستخدم النهائي وأمنهوتكنولوجيا المعلومات التركيز على تعليم ا

 .التواريخ الواجبات و تحديد إن  التدريب على إدارة الوقت والتنظيم الذاتي في بيئة العمل الهجينة

ل صبح من السهل تقييم كاتباعها، حيث ييمكن  طريقةأفضل  يه لإنجاز العمل، اً المحددة مسبق

 .(Arora et al., 2022) التسليم بمواعيدالالتزام  ، ومراقبة مدى تقدمها، والتأكد منمهمة

  تعزيز المهارات الاستراتيجية والتي تساعد في التخطيط والتنظيم واتخاذ القرارات لتحقيق الأهداف

 .(Oliveira-Pereira et al., 2023) طويلة الأمد في العمل الهجين
 سمات موظفي العمل الهجين: .2. 4. 4. 2

يمتلك جميع الموظفين الخصائص اللازمة للعمل بفعالية في بيئة  من الضروري أن ندرك حقيقة أنه لا

العمل الهجين، حيث أن بعض الموظفين بحاجة إلى تشجيع وتحفيز دائم لإنجاز العمل، وبعضهم بحاجة 

إلى متابعة حثيثة لإنجاز المهام الموكلة إليه. كما ينبغي الأخذ بعين الاعتبار الاختلافات الثقافية والقوى 

اعية والاقتصادية فضلًا عن الخصائص الشخصية الموجودة لدى كل فرد على حدا. لذلك لابد الاجتم

من تزويد الموظفين بفترات تجريبية حتى يتمكنوا من التكيف مع أدوارهم الجديدة وحتى يتمكن المديرون 

 .(Bloom et al., 2022) من تقييم الأداء الفعلي لموظفيهم بدقة
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يمكن أن يكون  حيثا تفسير المعلومات من قبل أشخاص مختلفين ليست ثابتة، إن الطريقة التي يتم به

ار كيفية المهم أن نأخذ في الاعتب لذلك منلنفس المعلومات.  مختلفةلدى الأشخاص المختلفين تفسيرات 

 والمدراءقادة يتحمل ال وبالتالي ،قراءة المعلومات بغض النظر عن الطريقة التي تم استخدامها لتوصيلها

  (.Suravi, 2024الهجينة ) مسؤولية ضمان اختيار الأشخاص المناسبين للفرق 

 :التركيز عليها أثناء اختيار فرق العمل الهجينومن أهم الصفات التي يجب 

الانضباط الذاتي: القدرة على التعامل مع متطلبات العمل في البيئة الافتراضية والقدرة على تنظيم  .1

 ن إشراف مباشر.الوقت والموارد بفعالية دو 

القدرة على التواصل بشكل فع ال عبر وسائل الاتصال الرقمية، والقدرة على اتخاذ القرارات والعمل  .2

 بفعالية بمفردهم بينما يعملون عن بُعد.

بالكتابة  الذات عن التعبير على القدرةالتعاون مع فريق العمل وتبادل المهارات والمعرفة بشكل فع ال، و  .3

 قان مهارات الكتابة.وذلك من خلال ات

 القدرة على التكيف مع التغيرات السريعة في البيئة العملية والتكنولوجيا. .4

 .  (Suravi, 2024) المستمرالانفتاح للتعلم والاستعداد لاكتساب الخبرات والمهارات الجديدة والتحسين  .5

 معايير تقيم الموظفين العاملين وفق نموذج العمل الهجين: .3. 4. 4. 2

العمل الهجين يشمل عادة عدة معايير تأخذ بعين الاعتبار الأداء في العمل عن بُعد  تقيم الموظفين في

 ويمكن أن تشمل هذه المعايير: ،والأداء في العمل المكتبي

تقييم أداء كل موظف بشكل فردي بناءً على إنتاجية الموظف بغض النظر عن مكان  الأداء الفردي: .1

ونسبة الأخطاء الواردة فيها، كما يعتمد  ،ومدى دقتها ،زةعمله، والتي تركز على عدد المهام المنج

 وتسليمها وفق الإطار الزمني المحدد لها. ،التقييم على مدى الالتزام بإنجاز المهام الموكلة له

قياس قدرة الموظف على التواصل والتعاون مع الفريق من حيث تبادل المعلومات  التواصل والتعاون: .2

المهام الموكلة لهم بشكل جيد وبالوقت المحدد بغض النظر عن مكان  ومشاركة المهارات لإنجاز

 عملهم، سواء كانوا يعملون عن بُعد أو في المكتب. 

 .تقييم قدرة الموظف على التكيف مع بيئة العمل المتغيرة وقدرته على تحمل ضغط العمل المرونة والتكيف: .3
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ريق ومدى تأثيرها على الف ا،ف على حدتقييم الإنجازات الشخصية لكل موظ الإنجازات الشخصية: .4

 والمنظمة بشكل عام.

والتقنيات  والقدرة على التكيف مع الأدوات ،التكنولوجيافي استخدام  همقياس مهارات التقنية والتحديث: .5

 الجديدة المستخدمة في العمل الهجين.
 ائه.وتحمل مسؤولية أد ،تقييم قدرة الموظف على إدارة وقته والعمل بشكل مستقل المسؤولية الذاتية: .6

ومن المهم أن يقوم الموظف بإجراء تقييم ذاتي صادق لقدراته ومهاراته بالتركيز على قدرته على العمل 

 بشكل مستقل، وتحمله للمسؤوليات، ومدى مرونته واستجابته للمتغيرات التي قد تطرأ على بيئة العمل.

(Teng-Calleja et al., 2024)  

 تطبيق نموذج العمل الهجين في الدول النامية حسب المقالات الالكترونية:التي تواجه  الصعوبات .6. 4. 2

 :نموذج العمل الهجين، ومن بينهافي تبني  صعوباتتواجه الدول النامية عدة 

ضعف البنية التكنولوجية: يلعب التطور التكنولوجي دوراً رئيسياً في تطوير أنظمة البنية التحتية للعمل  .1

بنية التكنولوجية في الدول النامية يجعل التحول إلى العمل الهجين أكثر الهجين. حيث أن ضعف ال

 والتكنولوجيا غير متوفرة بشكل كامل. ،تعقيداً، فقد تكون اتصالات الإنترنت غير مستقرة

التفاوت في الوصول إلى التكنولوجيا: قد يواجه بعض الموظفين في الدول النامية صعوبة في الوصول  .2

 ت الرقمية اللازمة للعمل الهجين، مما يؤدي إلى عدم المساواة في الفرص والأداء.إلى أحدث التقنيا

في  عوباتصالثقافية والاجتماعية: قد تواجه الثقافة العلمية في بعض البلدان النامية  الصعوبات .3

 قبول نموذج العمل الهجين، مثل التفضيل للتواجد الوجودي في المكتب كوسيلة لقياس الأداء.

دريب والمهارات: قد يكون هناك نقص في التدريب على استخدام التكنولوجيا وتطوير نقص الت .4

 المهارات الضرورية للعمل الهجين في الدول النامية.

التواصل والتنسيق: قد تواجه تحديات في التواصل والتنسيق بين الموظفين عن بُعد والموظفين  .5

 ة لإدارة الفرق.الموجودين في المكتب، مما يتطلب استراتيجيات فعال

تتطلب جهوداً متكاملة من الحكومات والشركات والمجتمع المدني لتوفير الدعم  الصعوباتتلك  .6

 والتحفيزات اللازمة لتطبيق وتنفيذ نموذج العمل الهجين بنجاح في الدول النامية.
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 الفصل الثالث  .3

 الإطار العملي للدراسة
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 تمهيد .1. 3

ة التــــي تــــم الاعتمــــاد عليهــــا للوصــــول إلــــى الأهــــداف التــــي يعــــرض الفصــــل الثالــــث الطريقــــة المنهجيــــ

ــــــة بتصــــــميم أداة البحــــــث المســــــتخدمة للحصــــــول  ــــــى تحقيقهــــــا، والإجــــــراءات المتعلق تســــــعى الدراســــــة إل

الدراســـــــة، وآليـــــــة توزيعهـــــــا لإتمـــــــام الجانـــــــب الميـــــــداني  عينـــــــةعلـــــــى البيانـــــــات الأوليـــــــة مـــــــن مجتمـــــــع و 

ة مــــــن حيــــــث الصــــــدق، وإذا مــــــا كانــــــت تتمتـــــــع العملــــــي منهــــــا، بالإضــــــافة إلــــــى اختبــــــار أداة الدراســـــــ

 .عينةبالثبات، وطبيعة توزع إجابات أفراد ال

ظفي شركة لمو  ةالموجه ةالتي أجابت على الاستبان عينةفي هذا القسم، تهدف الباحثة إلى دراسة آراء ال

ر وجهة نظ حول تقيمهم لتجربة العمل الهجين من خلال تناول عدة أبعاد من للاتصالات سيريتل

تنظيم الإدارة للعمل ومدى ، (المتوسطة والعلياو  الإشرافية) الثلاث  الإدارية لموظفين في المستوياتا

ة العمل الهجين، وهذا من خلال تحليل بيانات الاستبانوصعوبات متطلبات و تقبل الموظفين، و الهجين، 

ابة على اللازمة للإج التي قامت الباحثة بتوزيعها عليهم، حيث أجرت الباحثة الاختبارات الإحصائية

 .يريتلس تساؤلات الدراسة والوصول إلى أهم الاستنتاجات عن تجربة تطبيق العمل الهجين في شركة

 سيريتللمحة عن شركة  .2. 3

واحدة من أبرز شركات الاتصال والمزود الرئيسي لخدمات الهاتف المحمول في  سيريتلشركة  د  تُع

جودة عالية ومواكبة التطورات التكنولوجية سعياً منها في سورية. حيث تسعى دائماً لتقديم خدمات ذات 

كسب رضا زبائنها والمحافظة عليهم. واستطاعت بناء سمعة جيدة من خلال التزامها بمبادئ الاستدامة 

 والمسؤولية الاجتماعية من خلال العديد من المبادرات والمشاريع التي تهدف الى دعم المجتمع المحلي.

في تقديم أفضل خدمات الاتصالات لزبائنها ورعاية كوادرها البشرية، وضمان النمو  سيريتلتتمثل مهمة 

بالمهارات  سيريتلالمربح للمستثمرين من خلال تقديم خدماتها بأسعار مناسبة. يتمتع جميع موظفي 

 مليون متعامل. 11تمكنهم من تقديم كامل الخدمات بأفضل الأساليب لأكثر من  التي والخبرات الكافية
 الدراسة منهج .3. 3

من أجل الوصول  SPSS))وتم الاعتماد على برنامج  التحليليالوصفي  جتعتمد الدراسة على المنه

وقياس أثرها من خلال تطبيق مبادئ التحليل الإحصائي على أبعاد تقييم العمل الهجين  لتحليل البيانات
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 One Sampleذه الأبعاد تحليل في مدينة دمشق، واستخدمت الباحثة من أجل اختبار ه سيريتلفي شركة 

T Test عينةوالتكرارات الرقمية لغرض معرفة النسب والتمثيل في ال. 

 الدراسة عينةمجتمع و  .4. 3

طة والعليا وقد المتوسالإشرافية و ، الثلاث الإدارية المستوياتمن موظفي الشركة في  عينةتم استقصاء آراء 

كين تخدامها في التحليل الإحصائي، على أن كل المشار من أجل اس ةإلكتروني ةتم تحصيل إجاباتهم باستبان

هم من الأشخاص الذين كانوا في الشركة قبل وأثناء تطبيق نظام العمل الهجين على الأقل  ةالاستبانفي 

 .ممن أجابوا على جميع أسئلة الاستبانة عينة 73منذ بدئه منذ أكثر من ثلاثة أعوام، حيث تم اعتماد 
 أسلوب تجميع البيانات .6. 3

بالنظر إلى الدراسات السابقة ووفقاً لطبيعة البيانات المراد جمعها، تم الاعتماد على تقنية الاستبانة كأداة 

تم اتباع أسلوب حيث (، 2024-06-05( وحتى )2024-05-28لجمع البيانات الأولية في المدة بين )

 .الاستقصاء الالكتروني

من المستويات الإشرافية والإدارة المتوسطة والعليا  موظفاً  (100بلغ عددها ) عينة على ةتم توزيع الاستبان

( استبانة وذلك بسبب نقص في الإجابات في بعض المحاور والاسئلة، وبالتالي فقد تم 27تم استبعاد )و 

 ( استبانة صالحة للتحليل الاحصائي.73اعتماد )

وافق، ، غير موافق، محايد، مبشدة)غير موافق  ليكرت الخماسيمقياس أسئلة من نوع  ةناالاستب تتضمن

/ الى أعلى درجة موافقة ومن ثم تقل 5ستجابات. حيث تشير الدرجة /لاوذلك لقياس ا (،بشدةموافق 

  بالتدريج حسبما ورد في الفقرات محل الدراسة.   

 أداة الاستقصاء .5. 3

ث المســــتويات الإداريــــة الــــثلافــــي للاتصــــالات  ســــيريتلمــــن مــــوظفي شــــركة  عينــــةتــــم استقصــــاء آراء 

مـــــن أجـــــل  ةإلكترونيـــــ ةاســـــتبانموجـــــب وقـــــد تـــــم تحصـــــيل إجابـــــاتهم ب (،المتوســـــطة والعليـــــاو  )الإشـــــرافية

هـــــم مـــــن الأشـــــخاص  ةاســـــتخدامها فـــــي التحليـــــل الإحصـــــائي، علـــــى أن كـــــل المشـــــاركين فـــــي الاســـــتبان

توزيــــع الاســــتبانة علــــى ، حيــــث تــــم وأثنــــاء تطبيــــق نظــــام العمــــل الهجــــين الــــذين كــــانوا فــــي الشــــركة قبــــل
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 .بســـــبب اكتمـــــال الإجابـــــة عليهـــــاالدراســـــة،  عينـــــةلتكـــــون هـــــي  منهـــــا( 73اعتمـــــاد )ف وتـــــم موظـــــ 100

 الموزعة من أربعة محاور، تمثلت بما يأتي: ةوقد تكونت أداة الاستبان

مــــــــوظفي شــــــــركة المتمثلــــــــة فــــــــي  عينــــــــة: خــــــــاص بالمعلومــــــــات الديمغرافيــــــــة لأفــــــــراد الالمحــــــــور الأول

 (.2الجدول )وفق ، موزعة ةالذين شاركوا في الاستبان سيريتل
 ةالمشاركين في الاستبان سيريتلالخاص بالمعلومات الديموغرافية لموظفي  محورالمكونات  (2)الجدول 

 الجنس ذكر انثى

 45أكثر من 
الى  36من 

45 
 العمر 25اقل من  35الى  25من 

 التعليمي المستوى  اقل من اجازة جامعيه إجازة جامعية دراسات عليا

 المستوى الإداري  إشرافيهإدارة  إدارة وسطى إدارة عليا

البريد 
 الالكتروني

 التلغرام
تطبيقات فيديو 

 zoomمثل 
 الواتس اب

أكثر وسيلة تستخدم للتواصل والتنسيق مع 
 رؤسائك وزملائك في العمل

أبعــــــاد خــــــاص بــــــالتعرف علــــــى مقومــــــات العمــــــل الهجــــــين، والمؤلــــــف مــــــن أربعــــــة  المحــــــور الثــــــاني:

 موزعة وفق الآتي:

 المقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات(. -أ

 المقومات البشرية )المهارات(. -ب

 المقومات البيئية )المنزل(. -ت

 مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين. -ث
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 سيريتلفي شركة مكونات محور مقومات العمل الهجين (. 3)الجدول 
 المقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات( -أ

موافق  العبارة
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة
تقوم إدارة الشركة بدعم آليه العمل الهجين من خلال توفير ادواته 

 )الأجهزة الحاسوبية، والاتصال بشبكة النت(.
     

ة لتحسين تجربة العمل الهجين وجود البرامج من الأدوات الضروري
 والتطبيقات البرمجية المناسبة لآلية العمل الهجين.

     

      وجود أنظمة حماية للمعلومات من الاختراق.
 المقومات البشرية )المهارات( -ب

تلقيت تدريب خارجي ودورات لاكتساب وتطوير مهارات في العمل 
 الهجين.

     

الشركة الذين يمتلكون المهارة والخبرة في استخدام  عدد العاملين في
 البرامج والتطبيقات.

     

التواصل المستمر مع فريق العمل والقيام بإجراء اجتماعات عدة 
 مرات بالأسبوع للحفاظ على ثقافة الشركة وروح الفريق.

     

 المقومات البيئية )المنزل( -ت
لعمل ء تطبيق آلية اضعف شبكة الانترنت ونقص الدعم الفني أثنا

 الهجين من المنزل.
     

      عدم توافر بيئة عمل مناسبة في المنزل.
      وجود مساحة عمل مخصصة للعمل في المنزل دون ازعاج.

      الشعور بالعزلة وصعوبة التواصل مع فريق العمل.
 مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين -ث

      الهجين قد أثر ايجاباً على صحتك النفسية. تطبيق نموذج العمل
في حال طلب مني العودة إلى العمل بدوام كامل في المكتب، اعود 

 دون اعتراض.
     

لى العمل بدوام كامل في المكتب، إفي حال طلب مني العودة 
 افاوض الشركة على العودة واخذ وقتي في اتخاذ القرار.

     

لى العمل، ارفض العودة بشدة وممكن إ في حال طلب مني العودة
 أن أقدم استقالتي في حال تم الضغط علي.
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 الآتي:موزعة وفق فعالية العمل الهجين، خاص بالتعرف على : لثالمحور الثا
 سيريتلمحور فعالية العمل الهجين في شركة (. 4)الجدول 

موافق  العبارة
 بشدة

 يدمحا موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      .راراتباتخاذ القهم هو اشراك الموظفينأفضل الطرق لتحفيز 
ات هو تقديم الحوافز والمكافئ الموظفينأفضل الطرق لتحفيز 

 .لهم
     

      .يحقق العمل الهجين التوازن بين العمل والحياة الشخصية
      .يخفض العمل الهجين من تكاليف العمل

يشعر المدراء بحدوث تأثير إيجابي وتحسن أداء العاملين 
 .لية العمل الهجينآعند تطبيق 

     

      .غيرت تحديات الإدارة مع اعتماد العمل الهجين بالنسبة للمدراءت

 الآتي:موزعة وفق بمستقبل العمل الهجين في سورية، خاص : الرابعالمحور 

 محور مستقبل العمل الهجين في سورية(. 6)الجدول 

موافق  العبارة
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

سيكون العمل الهجين هو النموذج السائد بالمستقبل 
 .في سورية

     

ية تكنولوجية مناسبة لتطبيق آلفي سورية يوجد بيئة 
      .هجينالعمل ال

حددة وناظمة لا بد من وجود قوانين وتشريعات م
 .للعمل الهجين

     

 ( والناتج من العملية الحسابية التالية:3تم الاعتماد على متوسط الحياد والمتمثل بالرقم )
 3= 6/2= 2/(( 1( + أصغر قيمة )5متوسط الحياد = )أكبر قيمة )

 ور.ككل على العبارة أو البعد أو المح عينةوذلك من أجل التعرف على ما إذا وافق أفراد ال

 حيث تم احتساب طول الفئة وفق ما يلي:، إذ تم التوجه نحو تحليل المتوسط الحسابي وتقييمه
 عدد الفئات/الدنيا( درجة الاستجابة  –طول الفئة= )درجة الاستجابة العليا 

 0.8=4/5= 5/( 1-5طول الفئة = )
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 وبناءً على ذلك تم تصنيف الفئات وفق ما يأتي:
 مقياس التقييم(. 5)الجدول 

 التقييم المجال
 غير موافق بشدة 1719 – 1

 غير موافق 2759 – 1714
 محايد 3739 – 2764
 موافق 4719 – 3744

 موافق بشدة 5 – 4724
 وذلك من خلال استخدام الاختبارات الإحصائية التالية لتحليل ما تم الحصول عليه من بيانات:

  عينةالمئوية والأشكال البيانية للتعريف بخصائص أفراد الالتكرارات والنسب. 

 مدى  على عينةالمتوسط الحسابي: لعبارات وأبعاد ومحاور الأداة، لقياس درجة موافقة أفراد ال

 .تحقق متغيرات الدراسة

 عينةالانحراف المعياري: لمعرفة مقدار تشتت إجابات أفراد ال. 

  الدراسة معامل ألفا كرونباخ: لقياس ثبات أداة. 

 ةثبات الاستبان .7. 3

يتم التعرف على ثبات الأداة من خلال قيم معامل ألفا كرونباخ الذي يقيس نسبة تباين الإجابات، ومدى 

 وترابطها الداخلي، لنصل إلى النتائج المبينة فيما يأتي: ةالثبات الذي تتمتع به عبارات الاستبان
 ثبات محور العمل الهجين .1. 7. 3

 ية التحتية لتكنولوجيا المعلومات(المقومات التقنية )البن
 ثبات المقومات التقنية(. 7)الجدول 

 N of Items ألفا كرونباخ

0.70 3 

( وهو ما 0.60 < 0.70تشير نتيجة اختبار ألفا كرونباخ في جدول المقومات التقنية إلى قيمة مرتفعة )

 ستخدام في تحليل البيانات.قبوله وصلاحيته للاثباته وبالتالي يعني 
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 المقومات البشرية )المهارات(
 ثبات المقومات البشرية )المهارات((. 6)الجدول 

 N of Items ألفا كرونباخ

4761 3 

( وهو ما يعني 0.60<  0.67تشير نتيجة اختبار ألفا كرونباخ في جدول المقومات البشرية إلى قيمة )

 .قبوله وصلاحيته للاستخدام في تحليل البياناته وبالتالي ثبات
 المقومات البيئية )المنزل(:

 ة يئيثبات المقومات الب(. 3)الجدول 
 N of Items ألفا كرونباخ

4712 4 

هو ما يعني و ( 0.60 < 0.72تشير نتيجة اختبار ألفا كرونباخ في جدول المقومات البيئية إلى قيمة )

 .قبوله وصلاحيته للاستخدام في تحليل البياناتثباته وبالتالي 

 مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين:
 مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين(. 12)الجدول 

 N of Items ألفا كرونباخ

4769 4 

لى إ مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجينلفا كرونباخ في جدول تشير نتيجة اختبار أ

 .قبوله وصلاحيته للاستخدام في تحليل البياناتثباته وبالتالي وهو ما يعني ( 0.60 < 0.69قيمة )
 ثبات محور فعالية العمل الهجين

 جينثبات محور فعالية العمل اله(. 11)الجدول 

 N of Items ألفا كرونباخ

4766 6 

وهو ما يعني ( 0.60<  0.66تشير نتيجة اختبار ألفا كرونباخ في محور فعالية العمل الهجين إلى قيمة )

 .قبوله وصلاحيته للاستخدام في تحليل البياناتثباته وبالتالي 
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 ثبات محور مستقبل العمل الهجين في سورية:
 ثبات محور مستقبل العمل الهجين في سورية(. 12)الجدول 

 N of Items ألفا كرونباخ

4765 3 

( 4764<  0.65تشير نتيجة اختبار ألفا كرونباخ في محور مستقبل العمل الهجين في سورية إلى قيمة )

 .قبوله وصلاحيته للاستخدام في تحليل البياناتثباته وبالتالي وهو ما يعني 

 %60لجــــداول المبينــــة أعــــلاه نجــــد أن قــــيم معــــاملات الثبــــات كانــــت جميعهــــا أكبــــر مــــن مــــن خــــلال ا

وبــــذلك فــــإن كافــــة الأبعــــاد والأداة بشــــكل عــــام تتمتــــع بالثبــــات، وأنــــه فــــي حــــال تــــم توزيعهــــا مــــرة أخــــرى 

الدراســـــة فـــــي مـــــرات متعـــــددة فـــــإن احتماليـــــة الحصـــــول علـــــى نتـــــائج متقاربـــــة مـــــع مـــــا تـــــم  عينـــــةعلـــــى 

 وهي احتمالية جيدة. %0.68الدراسة تصل إلى ما يقارب الوصول إليه في هذه 
 عينةخصائص ال .6. 3

ــــديمغرافي،  عينــــة خصــــائص هــــذا المبحــــثيســــتعرض  ــــى المســــتوى ال  مــــن خــــلال اســــتخدامالدراســــة عل

 .والنسب المئويةالتكرارات 

 للاتصالات سيريتلالدراسة في شركة  عينةل المتغيرات الديمغرافية .1. 6. 3

 :حسب الجنس 

 على أساس الجنس ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع الموظفين في شركة (. 13)الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات 
 74 54 ذكر

 26 19 أنثى

 100 73 المجموع

وهــــي  عينــــةمــــن أفــــراد ال %74( فــــرداً مــــن الــــذكور بنســــبة تمثيــــل قــــدرها 54الدراســــة مــــن ) عينــــةتألفــــت 

بتكــــــرار  %26يلًا مقارنــــــة بنســــــبة تمثيــــــل الإنـــــاث اللــــــواتي بلغــــــت نســــــبة تمثــــــيلهن تمثــــــ علــــــىالنســـــبة الأ

 عن هذا التوزع. (1)( مفردة، ويعبر الشكل 19قدره )
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 على أساس الجنس ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع الموظفين في شركة (. 1)الشكل 

 

 

 :حسب العمر 
 على أساس العمر ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع الموظفين في شركة (. 14)الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات 
سنة 26أصغر من   1 1.4 

سنة 36إلى  26من   22 30.1 

سنة 46إلى  35من   33 45.2 

سنة 46أكبر من   17 23.3 

 100 13 المجموع

ــــين ــــة العمر 14الجــــدول ) يب ــــراوح أعمارهــــا مــــن ( أن الفئ ــــي تت ــــة الت ــــيلًا هــــي الفئ ــــى تمث ــــة الأعل ــــى  36ي إل

إلـــــى  25، لتليهـــــا الفئـــــة التـــــي تتـــــراوح أعمارهـــــا مـــــن عينـــــةمـــــن حجـــــم ال %45.2ســـــنة بنســـــبة قـــــدرها  45

بنســـــبة قـــــدرها ســـــنة  45أكبـــــر مـــــن أعمارهـــــا  يبلـــــغالفئـــــة التـــــي  لتليهـــــا، %30.1ســـــنة بنســـــبة قـــــدرها  35

ســـــنة  25أقــــل مــــن  اأعمارهــــيبلــــغ ئــــات تمثــــيلًا هــــي الفئــــة التــــي أمــــا أقــــل الف ،عينــــةمــــن أفــــراد ال 17%

 على أساس العمر. عينةتوزع أفراد ال (2)، حيث يوضح الشكل %1.4بنسبة قدرها 
  

74%

26%

ذكر أنثى
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 على أساس العمر ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع الموظفين في شركة (. 2)الشكل 

 

 

 :حسب المستوى التعليمي 
 على أساس المستوى التعليمي ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع موظفين شركة (. 16)دول الج

 النسبة المئوية التكرارات 
 17.8 13 جامعية اجازة من اقل

 53.4 39 إجازة جامعية

 28.8 21 دراسات عليا

 100 73 المجموع

ـــــــى درجـــــــة الإجـــــــازة أن الفئـــــــة الأ( 15مـــــــن الجـــــــدول ) لاحـــــــظن ـــــــى تمثـــــــيلًا هـــــــي الفئـــــــة الحاصـــــــلة عل عل

، لتليهــــــا الفئــــــة الحاصــــــلة علــــــى دراســــــات عليــــــا بنســــــبة تمثيــــــل قــــــدرها %53.4الجامعيــــــة بتمثيــــــل قــــــدره 

بنســـــبة  الإجـــــازة الجامعيـــــة، أمـــــا أقـــــل الفئـــــات تمثـــــيلًا فكانـــــت للفئـــــة التـــــي يقـــــل تحصـــــيلها عـــــن 21.1%

 .(3)على المستوى التعليمي في الشكل  عينةل، حيث يمكن توضيح توزيع أفراد ا%1171قدرها 

  

2%

30%

45%

23%

الأعمار المشاركة بالاستبانة

سنة25أصغر من  سنة35إلى 25من  سنة45إلى 36من  سنة45أكبر من 
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 على أساس المستوى التعليمي ةتبانالمشاركين في الاس سيريتلتوزع موظفين شركة (. 3)الشكل 

 

 

 :وسيلة التواصل والتنسيق مع الرؤساء والزملاء 
 يريتلسفي شركة  ةوالتنسيق مع الرؤساء والموظفين المشاركين في الاستبانتوزع وسيلة التواصل (. 15)الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات وسيلة التواصل
E-mail 11 24.7 

Telegram 2 2.7 

WhatsApp 53 72.6 

 100 73 المجموع

 فـــــي ة( أن أكثـــــر وســـــيلة للتواصـــــل والتنســـــيق للمـــــوظفين المشـــــاركين فـــــي الاســـــتبان16يبـــــين الجـــــدول )

، تلـــــــيهم مـــــــن يســـــــتخدمون %72.6وقـــــــدرت نســـــــبتهم بــــــــ  whatsAppلبرنـــــــامج كانـــــــت  ســـــــيريتلشـــــــركة 

، فيمـــــا كانـــــت أقـــــل وســـــيلة للتواصـــــل عبـــــر اســـــتخدام برنـــــامج %24.7البريـــــد الإلكترونـــــي بنســـــبة قـــــدرها 

Telegram  (.4، حيث يتوضح هذا التمثيل في الشكل )%271بنسبة قدرها 
  

18%

53%

29%

نسبة المستوى التعليمي

اقل من اجازة جامعية إجازة جامعية دراسات عليا
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 ةنالمشاركين في الاستبا سيريتلتوزع وسيلة التواصل والتنسيق مع الرؤساء والموظفين في شركة (. 4)الشكل 

 
 

  المستوى الإداري: على أساس ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع الموظفين في شركة 
 على أساس المستوى الإداري  ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع موظفين شركة (. 17)الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات المستوى الإداري 
 69.9 51 ةشرافيإإدارة 

 2.7 2 عليا إدارة

 27.4 20 وسطى إدارة

 100 73 المجموع

، %69.9بتمثيـــــــل قـــــــدره  الإدارة الإشـــــــرافيةأن الفئـــــــة الأعلـــــــى تمثـــــــيلًا هـــــــي فئـــــــة ( 17يبـــــــين الجـــــــدول )

ــــــة  ــــــت %27.4 بنســــــبة تمثيــــــل قــــــدرها الإدارة الوســــــطىلتليهــــــا فئ ــــــات تمثــــــيلًا فكان ــــــة ل، أمــــــا أقــــــل الفئ فئ

ـــــــا ـــــــدرها  الإدارة العلي ـــــــراد ال2.7%بنســـــــبة ق ـــــــع أف ـــــــث يمكـــــــن توضـــــــيح توزي ـــــــة، حي ـــــــى المســـــــتوى  عين عل

 .(5)في الشكل  الإداري 
  

25%

3%

72%

وسيلة التواصل والتنسيق 

E-mail Telegram WhatsApp
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 مستوى الإداري على أساس ال ةالمشاركين في الاستبان سيريتلتوزع موظفين شركة (. 6)الشكل 

 

 الإحصاءات الوصفية  .3. 3

تماد ، من خلال الاعةعلى عبارات ومحاور الاستبان عينةيستهدف هذا القسم توصيف إجابات أفراد ال

من خلال الدلالة  عينةعلى المتوسطات الحسابية ودرجة كل متوسط منها، ودرجة موافقة أفراد ال

  One Sample T Testتحليل الإحصائية لاختبار 

 المقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات(:يل تحل  

 النتائج الوصفية للمقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات((. 16)الجدول 

الانحراف  التقييم المتوسط العبارة
 المعياري 

قيمة 
(T) الدلالة 

 خلال من الهجين العمل هآلي بدعم الشركة إدارة تقوم

 النت( بشبكة والاتصال الحاسوبية، )الأجهزة ادواته توفير
 0.00 15.95 0.62 موافق 4.16

 الهجين العمل تجربة لتحسين الضرورية الأدوات من

 لآلية المناسبة البرمجية والتطبيقات البرامج وجود

 الهجين العمل

4.26 
موافق 

 بشدة
0.67 16.14 0.00 

 0.00 9.52 0.85 موافق 3.95 الاختراق من للمعلومات حماية أنظمة وجود

 0.00 15.48 0.61  4.1 التقنية المقوماتمتوسط نتائج 

70%
3%

27%

المستوى الإداري 

إدارة اشرافيه إدارة عليا إدارة وسطى
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طات متوسبباقي ( بأن العبارة الثانية قد حققت المتوسط الأعلى مقارنة 18يوضح الجدول )

درت ت( والذالعبارات الخاصة بالمقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلوما ي قُ

، ( 0.67وانحراف معياري )( 4.26قيمته ) در تقيم هذه العبارة تقيماً بدرجة موافق جداً حيث قُ

تعمل على تأمين البرامج والتطبيقات البرمجية المناسبة  سيريتللى أن شركة إمما يشير 

 للعمل الهجين. 

ن الشركة تعمل على أمما يدل على ( 0.62وانحراف معياري )( 4.16العبارة الأولى بمتوسط وقدره ) تليها

تأمين وتطوير كافة الأجهزة الحاسوبية وتأمين اتصال دائم ومتواصل مع شبكة النت. حيث قُدر تقيم 

 تقيماً بدرجة موافق.  هذه العبارة

حيث  (0.85وانحراف معياري ) (3.95لتكون العبارة الثالثة أصغر المتوسطات بقيمة قدرها )

در تقيم هذه الع  تحديثو  لى تطويرإى أن شركة سيريتل بحاجة إلمما يشير بارة بموافق، قُ

قد يزداد خطورة في حال تم الاعتماد على ألية العمل  يمر الذالأ لمعلوماتاأنظمة حماية 

 . الهجين بشكل كامل

نتائج الواردة في الجدول  ل  (T) لاختبارأن كافة قيم الدلالة الإحصائية  (18)توضح ا

، أي أن الفروق بين المتوسطات المحسوبة 0.05جميعها أقل من  قد كانت قيمها

(، 3إحصائية، وجميعها تميل نحو الموافقة لأنها أكبر من ) لالةدذو ومتوسط الحياد 

ل بية إجابات أفراد ا تقنية  المقوماتتمتلك  سيريتلشركة  اتفقت على أن عينةأي أن غال ل ا

بنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات( ل  .)ا
 الأول: التساؤلاب جو 

يدل على  وهذا 0.61، وبلغ الانحراف المعياري 5من  4.1بلغ المتوسط الإجمالي للمقومات التقنية 

تملك المقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات( التي تُمكنها من سيريتل  أن شركة

  تطبيق نموذج العمل الهجين.
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  البشريةالمقومات تحليل:  

 لنتائج الوصفية للمقومات البشريةا(. 13)ول الجد

الانحراف  التقييم المتوسط العبارة
 المعياري 

 الدلالة (Tقيمة )

 وتطوير لاكتساب ودورات خارجي تدريب تلقيت

 .الهجين العمل في مهارات
 0.00 7.76 984. موافق 3.89

 المهارة يمتلكون  الذين الشركة في العاملين عدد

 .والتطبيقات البرامج استخدام في والخبرة
4.29 

موافق 
 بشدة

.664 16.78 0.00 

 بإجراء والقيام العمل فريق مع المستمر التواصل

 ثقافة على للحفاظ بالأسبوع مرات عدة اجتماعات

 .الفريق وروح الشركة

 0.00 11.59 794. موافق 4.07

 0.00 13.97 672.  4.1 البشرية المقوماتمتوسط نتائج 

 متوسطات العباراتبباقي العبارة الثانية قد حققت المتوسط الأعلى مقارنة  ( بأن19يوضح الجدول )

حيث قُدر تقيم هذه ( 0.66نحراف المعياري )والا( 4.29الخاصة بالمقومات البشرية والتي قُدرت قيمتها )

الخبرة تتمتع بكادر يمتلك المهارة و ل سيريتلى أن شركة مما يشير إ العبارة تقيماً بدرجة موافق بشدة،

 اللازمة في استخدام البرامج والتطبيقات الحديثة.

تقيماً  ةالعبار  هذهحيث قُدر تقيم ( 0.79والانحراف المعياري )( 4.07العبارة الثالثة بمتوسط وقدره ) لتليها

 والقيام دارتهمإم وبين فيما بينه مستمربتواصل يقومون  سيريتلن موظفي ، مما يشير إلى أبدرجة موافق

 .الفريق وروح الشركة ثقافة على للحفاظ بالأسبوع مرات عدة اجتماعات بإجراء

حيث قُدر تقيم  (4791والانحراف المعياري ) (3719لتكون العبارة الاولى أصغر المتوسطات بقيمة قدرها )

ير كاف  فهم غيباً لموظفيها ولكنه تقدم تدر سيريتل هذه العبارة تقيماً بدرجة موافق، مما يدل على أن شركة 

 لى جانب اكسابهم مهارات جديدة لمساعدتهم في أداء مهامهم.بحاجة إلى صقل المهارات الموجودة لديهم إ

قد كانت قيمها  (Tختبار )لة الإحصائية لاأن كافة قيم الدلا (19)توضح النتائج الواردة في الجدول 

 ،إحصائية لالةدذو المتوسطات المحسوبة ومتوسط الحياد أي أن الفروق بين ، 0.05جميعها أقل من 

ة شرك اتفقت على أن عينة(، أي أن غالبية إجابات أفراد ال3وجميعها تميل نحو الموافقة لأنها أكبر من )

 البشرية التي تتمتع بالمهارة والخبرة المناسبة لتطبيق آلية العمل الهجين. المقوماتتمتلك  سيريتل
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 اني:الث التساؤلجواب 

شركة سيريتل يشير إلى أن  وهذا 0.67والانحراف المعياري  5من  4.1بلغ المتوسط الإجمالي للمقومات البشرية 

لمقومات ا، لأن الدلالة الإحصائية لفرق متوسط لية العمل الهجينآاللازمة لتطبيق البشرية  تمتلك المقومات

 .عند هذا المستوى  ةإحصائي لالةدذو لفرق أي أن ا( 0.05( وهي أصغر من )0.00قد قدرت بـ ) البشرية

  البيئيةالمقومات تحليل:  

 النتائج الوصفية للمقومات البيئية(. 22)الجدول 

الانحراف  التقييم المتوسط العبارة
 المعياري 

 الدلالة (Tقيمة )

 أثناء الفني الدعم ونقص الانترنت شبكة ضعف

 .المنزل من هجينال العمل آلية تطبيق
 0.00 7.61 854. موافق 3.75

 0.00 5.86 1744 موافق 3.68 .المنزل في مناسبة عمل بيئة توافر عدم

 دون  المنزل في للعمل مخصصة عمل مساحة وجود

 .ازعاج
 0.00 17.83 494. موافق 4.01

 0.00 9.24 844. موافق 3.90 .العمل فريق مع التواصل وصعوبة بالعزلة الشعور

 0.00 12.32 632.  3.90 البيئية المقوماتتوسط نتائج م

لخاصة متوسطات العبارات ابباقي العبارة الثالثة قد حققت المتوسط الأعلى مقارنة  ( بأن20يوضح الجدول )

لعبارة تقيماً ( حيث قُدر تقيم هذه ا0.49( والانحراف المعياري )4.01بالمقومات البيئية والتي قُدرت قيمتها )

لى أنه بالرغم من توافر بيئة عمل تساعد الموظف على العمل الهجين، إلا إنه يشير أموافق، حيث  بدرجة

 أن وجود هذه المساحة قد لا تكون متوافرة لدى الجميع أو قد لا تكون مناسبة للعمل من المنزل.

لى أن المشاركين إر ( حيث تُشي0.84راف المعياري )( والانح3.90ثم متوسط العبارة الرابعة بقيمة وقدرها )

نسان كائن اجتماعي بطبعه، فمن الطبيعي أن يشعر العبارة بدرجة موافق. حيث أن الإ قد قيموا هذه

 بالعزلة والابتعاد عن زملائه وخاصة إذا كانت أيام العمل المكتبي مختلفة فيما بين الزملاء.

( حيث قُدر تقيم هذه العبارة تقيماً بدرجة 0.85( والانحراف المعياري )3.75العبارة الأولى بمتوسط وقدره ) تليها

موافق، مما يدل على أن شركة سيريتل تعمل على تأمين مستلزمات العمل الهجين إلا أن الموظفين يواجهون 

بعض المشاكل مثل ضعف شبكة النت وانقطاعها المتكرر وبعض المشاكل التقنية الاخرى التي لا يتم معالجتها 

( حيث قُدر 1.00( والانحراف المعياري )3.68صغر المتوسطات بقيمة قدرها )أعبارة الثانية لتكون ال اهذ بسرعة.
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م لى أن بعض المشاركين يجدون صعوبة في تأمين مكان مناسب في منازلهإم هذه العبارة بموافق، وهي تشير تقي

أن كافة قيم الدلالة  (20)الجدول  توضح النتائج الواردة في يتمتع بالهدوء والراحة للعمل كبديل عن العمل المكتبي.

أي أن الفروق بين المتوسطات المحسوبة ومتوسط ، 0.05قد كانت قيمها جميعها أقل من  (Tختبار )الإحصائية لا

 عينة(، أي أن غالبية إجابات أفراد ال3، وجميعها تميل نحو الموافقة لأنها أكبر من )إحصائية لالةدذو الحياد 

 يمتلكون البيئة المنزلية المناسبة لتطبيق آلية العمل الهجين. سيريتلكة موظفي شر  اتفقت على أن
 الثالث: التساؤلجواب 

لى أن شركة سيريتل إمما يشير  0.63نحراف المعياري والا 3.90 بلغ المتوسط الإجمالي للمقومات البيئية

  .لعمل الهجينتعمل على تقديم التسهيلات الممكنة والمطلوبة للموظفين من أجل إنجاح آلية ا

 ،موظفي شركة سيريتل يمتلكون المقومات البيئية اللازمة لتطبيق آلية العمل الهجينوبالتالي نجد أن 

أي ( 0.05( وهي أصغر من )0.00قد قدرت بـ ) المقومات البيئيةلأن الدلالة الإحصائية لفرق متوسط 

 .عند هذا المستوى  ةإحصائي لالةدذو أن الفرق 
 الهجين العمل تجربة عن بالرضا لموظفينا شعورمدى  تحليل 

 النتائج الوصفية لمدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين(. 21)الجدول 

الانحراف  التقييم المتوسط العبارة
 المعياري 

قيمة 
(T) 

 الدلالة

 صحتك على ايجاباً  أثر قد الهجين العمل نموذج تطبيق

 النفسية
 0.00 6.51 1.01 موافق 3.77

 في كامل بدوام العمل إلى العودة مني طلب حال في

 اعتراض دون  عودأ  المكتب،
4.53 

موافق 
 بشدة

.564 23.63 0.00 

 في كامل بدوام العمل لىإ العودة مني طلب حال في

 القرار اتخاذ في وقتي خذأو  العودة على فاوضأ المكتب،
4.63 

موافق 
 بشدة

.514 27.10 0.00 

 بشدة العودة ارفض العمل، لىإ العودة مني طلب حال في

 علي الضغط تم حال في استقالتي أقدم أن وممكن
4.38 

موافق 
 بشدة

.624 19.21 0.00 

 تجربة عن بالرضا الموظفين شعورمدى متوسط نتائج 

 0.00 23.85 532.  4.48 الهجين العمل

ـــــارة  ( بـــــأن21يوضـــــح الجـــــدول ) ـــــى مقارنـــــة بقـــــد حققـــــ الثالثـــــةالعب ـــــاقي ت المتوســـــط الأعل متوســـــطات ب

والــذي قُــدرت قيمتــه  الهجــين العمــل تجربــة عــن بالرضــا المــوظفين شــعور مــدىالعبــارات الخاصــة 
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، بشــــــدةحيــــــث قُــــــدر تقــــــيم هــــــذه العبــــــارة تقيمــــــاً بدرجــــــة موافــــــق (، 0.51والانحــــــراف المعيــــــاري )( 4.63)

يــــــة اعتــــــراض. وهــــــذا كتبــــــي دون أم علــــــى العــــــودة للعمــــــل المحيــــــث أبــــــدى اغلــــــب المــــــوظفين مــــــوافقته

 يشير إلى أن أغلب الموظفين يشعرون بالعزلة والابتعاد عن زملائه في العمل.

(، حيث قُدر تقيم هذه العبارة 0.56والانحراف المعياري ) (4.53ثم تليها العبارة الثانية بمتوسط وقدره )

هم في ن بالعزلة والابتعاد عن زملائلى أن أغلب المشاركين يشعرو جة موافق بشدة، هذا يشير إر يماً بدتق

 العمل، ومنهم من قد يجد صعوبة في تأمين مساحة عمل مناسبة للعمل من المنزل.

اً م(، حيث قُدر تقيم هذه العبارة تقي0.62والانحراف المعياري )( 4.38بمتوسط وقدره ) الرابعةالعبارة ليها ي

ؤكدون توافر مساحة وبيئة عمل جيدة لهم في لى أن بعض الموظفين يبدرجة موافق بشدة، مما يشير إ

المنزل وأن عوامل التشتت قليلة أو شبه معدومة مما يوفر لهم انجاز المهام المطلوبة منهم بسرعة وفي 

 الوقت المطلوب. 

( حيث تم 1.01والانحراف المعياري )( 3.77صغر المتوسطات بقيمة قدرها )أ الاولىالعبارة بينما كانت 

ارة بدرجة موافق، مما يشير إلى أن نموذج العمل الهجين قد أثر ايجاباً على الصحة النفسية تقيم هذه العب

 لبعض الموظفين دون الآخرين. 

قد كانت قيمها  (Tأن كافة قيم الدلالة الإحصائية لاختبار ) (21)توضح النتائج الواردة في الجدول 

 ،إحصائية لالةدذو سوبة ومتوسط الحياد أي أن الفروق بين المتوسطات المح، 0.05جميعها أقل من 

ي موظف اتفقت على أن عينة(، أي أن غالبية إجابات أفراد ال3وجميعها تميل نحو الموافقة لأنها أكبر من )

 يشعرون بالرضا عن تطبيق آلية العمل الهجين. سيريتلشركة 
  الرابع: التساؤلجواب 

شاركين يشعرون بالراحة الملى أن إمما يشير  0.53والانحراف المعياري  4.48 بلغ المتوسط الإجمالي

لى في العمل، ولا يمانعون بالعودة إ لية العمل الهجين ويستفيدون منه كنوع من المرونةفي تطبيق آ

 مكاتبهم وممارسة نظام العمل التقليدي.
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الإحصائية  ، لأن الدلالةموظفي شركة سيريتل يشعرون بالرضا عن تجربة العمل الهجينوبالتالي نجد أن 

( وهي أصغر من 0.00لفرق متوسط مدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل الهجين قد قدرت بـ )

 .عند هذا المستوى  ةإحصائي لالةدذو أن الفرق ( أي 0.05)
 تحليل فعالية العمل الهجين

 ينالنتائج الوصفية لتحليل فعالية العمل الهج(. 22)الجدول 

الانحراف  التقييم المتوسط العبارة
 المعياري 

قيمة 
(T) الدلالة 

 باتخاذ اشراكهم هو الموظفين لتحفيز الطرق  أفضل

 .القرارات
 0.00 11.77 744. موافق 4.01

 الحوافز تقديم هو الموظفين لتحفيز الطرق  أفضل

 .لهم والمكافئات
 0.00 10.36 784. موافق 3.95

 والحياة العمل بين ازن التو  الهجين العمل يحقق

 .الشخصية
 0.00 10.19 874. موافق 4.04

 0.00 754. 1.09 محايد 3.10 .العمل تكاليف من الهجين العمل يخفض

 أداء وتحسن إيجابي تأثير بحدوث المدراء يشعر

 .الهجين العمل آلية تطبيق عند العاملين
2.42 

غير 
 موافق

1.17 4.22 0.00 

 الهجين العمل اعتماد مع الإدارة تحديات تغيرت

 .للمدراء بالنسبة
 0.00 12.78 694. موافق 4.04

 0.00 8.42 652.  3.64 تحليل فعالية العمل الهجينمتوسط نتائج 

( 0.69( والانحراف المعياري )4.04وقدره )قد حققت متوسط  العبارة السادسة ( بأن22يوضح الجدول )

ختلفة قد واجهت تحديات جديدة وم سيريتللإدارة في شركة لى أن احققة تقيم تمثل بموافق مما يشير إم

 التي تواجهها في العمل التقليدي. الصعوباتعند تطبيق آلية العمل الهجين تختلف عن 

( محققة تقيم تمثل بموافق 0.87( والانحراف المعياري )4.04الثالثة متوسط وقدره )العبارة  بينما حققت

 في تطبيق آلية العمل الهجين قد ناسبت العديد من المشاركين. مما يدل على أن المرونة الموجودة

ة تقيم تمثل بموافق مما يدل ( محقق0.74( والانحراف المعياري )4.01العبارة الأولى حققت متوسط وقدره )

اذ القرار داراتهم حيث بإمكانهم اتخعون بقدر  كاف  من الثقة من قبل إيتمت سيريتلن موظفي شركة على أ

في حال تعرضوا لمشكلة ما دون العودة لإدارتهم، ولكن مازالوا بحاجة إلى الحصول على ثقة  المناسب
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أكبر تشجعهم على اتخاذ القرارات حسب المهام الموكلة إليهم، مما يؤدي إلى تقديم أفكار جديدة تساعد 

 في تطوير العمل.

( محققة تقيم تمثل بموافق حيث 0.78ري )( والانحراف المعيا3.95ثم تلتها العبارة الثانية بمتوسط وقدره ) 

لى أن الحافز المادي والمعنوي له تأثير كبير في تحسين أداء الموظفين وتحفزهم إ تشير هذه النتيجة

 على انجاز العمل بدقة وابتكار الحلول للمشكلات التي قد تواجههم. 

( حيث قُدر تقيم هذه العبارة 1.09والانحراف المعياري )( 3.10)متوسط العبارة الرابعة بمتوسط وقدره 

ات أما أصغر متوسطات عبار  بدرجة محايد، مما يشير إلى عدم شعور المشاركين بتخفيض التكاليف.

حيث قُدر تقيم  (1.17والانحراف المعياري ) (2.42بمتوسط وقدره )المحور فقد حققتها العبارة الخامسة 

ر المدراء بتحسن أداء الموظفين وذلك يشير إلى أن غير موافق، حيث لم يشعتقيماً بدرجة  العبارة هذه

الموظفين بحاجة إلى الحصول على المزيد من التدريب والتأهيل من أجل صقل مهاراتهم وتطويرهم في 

 مجال العمل وإدارة الوقت بشكل جيد لإنجاز مهامهم بالطريقة الأفضل.

قد كانت قيمها  (Tالإحصائية لاختبار )أن كافة قيم الدلالة  (22)توضح النتائج الواردة في الجدول 

 ،إحصائية لالةدذو أي أن الفروق بين المتوسطات المحسوبة ومتوسط الحياد ، 0.05جميعها أقل من 

وجود اتفقت على  عينة(، أي أن غالبية إجابات أفراد ال3وجميعها تميل نحو الموافقة لأنها أكبر من )

 .سيريتلفعالية للعمل الهجين في شركة 
 الخامس: التساؤلب جوا

 قد عينةغالبية إجابات أفراد الوبالتالي نجد أن  0.65والانحراف المعياري  3.64بلغ المتوسط الإجمالي 

الات، ولكنها ليست كاملة في جميع المج ،وجود فعالية جيدة في تطبيق آلية العمل الهجين علىاتفقت 

ي بي والعوائد التشجيعية لتطوير أداء العاملين ففما زال الموظفين بحاجة إلى المزيد من التحفيز الإيجا

( وهي 0.00قد قدرت بـ ) فعالية العمل الهجينالدلالة الإحصائية لفرق متوسط  لأن، بيئة العمل الهجين

 .عند هذا المستوى  ةإحصائي لالةدذو ( أي أن الفرق 0.05أصغر من )
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 سورية في الهجين العمل مستقبل تحليل
 النتائج الوصفية لتحليل مستقبل العمل الهجين في سورية(. 23)الجدول 

الانحراف  التقييم المتوسط العبارة
 المعياري 

قيمة 
(T) 

 الدلالة

 في بالمستقبل السائد النموذج هو الهجين العمل سيكون 

 .سورية
 0.00 13.02 764. موافق 4.16

 آلية طبيقلت مناسبة تكنولوجية بيئة يوجد سورية في

 .الهجين العمل
 0.00 2.67 924. محايد 3.29

 للعمل وناظمة محددة وتشريعات قوانين وجود من بد لا

 .الهجين
 0.00 10.47 664. موافق 3.81

 0.00 10.05 782.  3.75 مستقبل العمل الهجين في سوريةمتوسط نتائج 

متوسطات العبارات باقي لى مقارنة بقد حققت المتوسط الأع الاولىالعبارة  ( بأن23يوضح الجدول )

( حيث 0.76والانحراف المعياري )( 4.16والذي قُدرت قيمته ) بمستقبل العمل الهجين في سوريةالخاصة 

تم تقيم هذه العبارة بموافق، حيث يرى المشاركون بأن هناك مستقبل للعمل الهجين في سورية ولكن هناك 

 ق هذه الآلية بالعمل.العديد من الصعوبات التي قد تواجه تطبي

( حيث تم تقييم هذه العبارة بموافق، 0.66والانحراف المعياري ) (3.81لتليها العبارة الثالثة بمتوسط وقدره )

حيث يرى المشاركين أنه من الضروري وجود قوانين وتشريعات تضمن حقوق الموظفين بالعمل الهجين 

 .وتسن القوانين اللازمة لإنجاح هذه الآلية بالعمل

تقيماً  ةالعبار  هذهحيث قُدر تقيم ( 0.92والانحراف المعياري )( 3.29بمتوسط وقدره ) الثانيةالعبارة ليها لي

لى أن المشاركين يرون أن هناك بنية تحتية لتطبيق آلية العمل الهجين ولكن محايد، مما يشير إبدرجة 

 هناك العديد من الصعوبات التي تواجه هذا النموذج من العمل.

قد كانت قيمها  (Tأن كافة قيم الدلالة الإحصائية لاختبار ) (23)ضح النتائج الواردة في الجدول تو 

 ،إحصائية لالةدذو أي أن الفروق بين المتوسطات المحسوبة ومتوسط الحياد ، 0.05جميعها أقل من 

وجود اتفقت على  عينة(، أي أن غالبية إجابات أفراد ال3وجميعها تميل نحو الموافقة لأنها أكبر من )

 مستقبل للعمل الهجين في سورية.
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 السادس: التساؤلجواب 

وجود مستقبل للعمل الهجين في لى إمما يشير  0.78والانحراف المعياري  3.75بلغ المتوسط الإجمالي 

 سورية ولكن عموماً البيئة السورية مازالت غير مناسبة للعمل الهجين بشكل كبير. 

لأن ية. وجود مستقبل للعمل الهجين في سور اتفقت على قد  عينةإجابات أفراد ال غالبيةوبالتالي نجد أن 

( وهي أصغر من 0.00قد قدرت بـ ) مستقبل العمل الهجين في سوريةالدلالة الإحصائية لفرق متوسط 

 .عند هذا المستوى  ةإحصائي لالةدذو أي أن الفرق ( 0.05)
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 نتائج الدراسة .12. 3

 عاد الستة للعمل الهجين:لخص النتائج للأبفيما يلي م

ناءاً هي تجربة ناجحة بشكل عام وذلك ب سيريتلتُظهر الدراسة بأن تجربة العمل الهجين في شركة  .1

على الاستجابة الإيجابية للمبحوثين على الاستبانة، والتي تدل على توافر البنى التحتية التكنولوجية 

جة ضافة إلى وجود قسم لصيانة الأعطال ومعاليضاً، بالإكة والعمل على توفيرها للعاملين أفي الشر 

المشاكل التقنية التي قد تواجه العاملين في الشركة. بالإضافة إلى توافر الكوادر البشرية والتي تتمتع 

بالمهارات المطلوبة مثل )المهارات المطلوبة للتعامل مع الأنظمة والبرامج التقنية ومهارات التواصل(. 

لبيئية المتمثلة بوجود مساحة خاصة للعمل داخل المنزل، أدت إلى الحصول كما أن توفر المقومات ا

 على نسبة من الرضا الوظيفي بالعمل وسرعة انجاز المهام الموكلة للعاملين.  

م بوقتهم التحكو  الشعور بالرضااتاح لهم مرونة المكان والزمان حيث المرونة: استفادة الموظفين من  .2

الوقت الذي كان يقضيه العاملون من قد خفض العمل الهجين  نبالإضافة إلى أبشكل أفضل، 

 في انجاز المهام المطلوبة بسرعة أكبر.   ، والاستفادة من هذا الوقتلى مكان العملللوصول إ

الموظفين في اتخاذ القرارات مع اداراتهم وتوسيع صلاحياتهم وتشجيعهم على تقديم  مشاركة أهمية .3

تواجههم في العمل الهجين بما يضمن سير العمل بكفاءة وفعالية، ويزيد مقترحات وحلول للمشاكل التي 

د اتخاذ القرار العوامل التي تحفز الموظفين عن وبذلك تتم استثارة من ثقتهم بأنفسهم وتحملهم للمسؤولية.

 . لةعلى جهودهم المبذو  والمكافآت المناسب لهم حصول على التقديرذلك من أجل اثبات أنفسهم للو 

آلية العمل بللعاملين  اً ضروريعاملًا التدريب والتطوير: تعد برامج التدريب والتطوير  برامج إرساء .4

 الشركة في التي يواجها العاملون  الصعوباتب. وبالمثل، يجب أن تكون الإدارة على دراية الهجين

على  تهماتطوير مهاراتهم وقدر  وذلك من اجل تقديم البرامج التدريبية المناسبة لهم، والعمل على

 اعتبار أن هذا الأمر من متطلبات العمل الهجين.

 والتركيز على أهمية سرية المعلومات برامج الحماية الخاصة بالعمل الهجين،على الشركة تعزيز  .5

ها بالقوانين والاجراءات المُتخذة لحماية خصوصية والعمل على توعية الموظفين لدي ،وكلمات السر

 برامج العمل الهجين.
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، لكن ينالهجالقيادة: لا يواجه المديرون أي تغييرات في سير العمل أثناء تنفيذ العمل ت ملاحظا .6

يشعر الموظفون بأهمية الاجتماعات المنتظمة للحفاظ على ثقافة الشركة والعمل الجماعي والتواصل 

 لى الحياة الاجتماعية في العمل. الهجين، حيث يفتقد الموظفين إفي بيئة العمل 

 ،هجينالالموظفين عند تطبيق العمل بعض رك المديرون وجود تأثير إيجابي على أداء الأداء: يد .1

حاجة  ولكن هناك وذلك لأنه يخفف من تشتتهم ويساعد على التركز بإنجاز العمل بشكل أسرع،

لضمان الأداء الجيد. كما ينبغي أن يكون هناك تواصل مستمر بين  وذلك للمراقبة والتوجيه المستمر

 .قد تنشأ مشكلةوالموظفين لحل أي  المديرين
 التوصيات .11. 3

 بناءً على النتائج التي تم التوصل اليها، يمكن التوصية بما يأتي:

العمل على تطوير البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات من خلال تطوير الخدمات  سيريتلعلى شركة  .1

الشركة  يير الأمان التي تتعبها فيلى المعلومات، التأكد من معاصول إعبر الانترنت، تسهيل عملية الو 

 وبين الموظفين والتأكد من أن كلمات المرور التي يستخدمها الموظفين على أجهزتهم غير ضعيفة.

المعلومات  لىظفين الذين يعملون العمل الهجين إتطبيق سياسة التكافؤ والمساواة في وصول المو  .2

كة في الاجتماعات والمناقشات التي تتم المتاحة للآخرين، وذلك للتأكد من أنه يمكنهم المشار 

  بخصوص المهام الموكلة إليهم واتخاذ القرارات المناسبة بخصوصها.

وضع سياسات واضحة لجميع العاملين في مجال العمل الهجين واعتماد نظام الحوافز والمكافئات  .3

على  لال العملاستناداً على الخبرات والمهارات، بالإضافة إلى توسيع صلاحيات العاملين من خ

اشراكهم في اتخاذ القرارات الإدارية ووضع الخطط التنفيذية في القسم الذي يعمل فيه مما يؤدي الى 

 تطوير سير العمل بفاعلية وكفاءة أفضل. 

يجب على قادة فرق العمل الهجين العمل على تقيم تأثير العمل الهجين على ثقافة مكان العمل ورفاهية  .4

عليهم ايجاد طُرق لجمع فريقهم معاً وتمكين التواصل والتعاون المستمر بين  العاملين. حيث يتوجب

جميع الموظفين وذلك عن طريق تحديد أيام يُطلب فيها من جميع الموظفين التواجد في الشركة أو القيام 

 بنشاطات جماعية خارج نطاق العمل وذلك تجنبا لشعور الانعزال والابتعاد عن الزملاء.
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التي  لى المشاكلإهناك تواصل مستمر ودائم بين المديرين والموظفين والاستماع يجب أن يكون  .5

تواجههم والعمل على إيجاد الحلول لها، كما يجب الاستماع والحصول بشكل دائم على تقييمات 

الموظفين لآلية العمل الهجين من خلال إجراء استبيان مجهول حول تجاربهم والمشاكل التي 

 .الموظف رضالضمان  م لتحسين آلية تطبيق العمل الهجين وذلكتعترضهم ومقترحاته

يجب على الشركة تقديم دورات تدريبية بشكل دائم للموظفين لتدريبهم وتطويرهم لمواكبة أي تحديث  .6

 بالبرامج أو المعلومات.

 الخاتمة .12. 3

كنولوجي، تطور التيُعد العمل الهجين اليوم نموذجاً حديثاً ومتطوراً في بيئة العمل وذلك مع استمرار ال

حيث يجمع بين مزايا العمل من المكتب والعمل من المنزل مما يعزز من رضا الموظفين نظراً للمرونة 

 التي يقدمها لهم في الوقت والمكان ويحسن من انتاجيتهم ويخفض من التكاليف التشغيلية للشركات.

وحديثة  تحتية تكنولوجية متطورةبنية  على الرغم من الصعوبات التي يواجها هذا النموذج سواءً من توفر

كن أن لا أن تبني استراتيجيات مناسبة يمالفرق والتواصل معهم بشكل فعال، إى وجود صعوبة في إدارة إل

تذلل هذه العقبات. وذلك من خلال توفير بنية تحتية تكنولوجيه متطورة، العمل على توفير برامج حماية 

حة لمستمر مع فرق العمل وتقديم دورات تدريبية ووضع استراتيجيات واضالمعلومات، تعزيز ثقافة التواصل ا

ن مستقبل إ يراً في تطبيق نظام العمل الهجين.ن الشركات من تحقيق نجاحاً كبللموظفين. كل هذا يمك  

العمل يتجه نحو مزيد من المرونة والتكيف مع احتياجات الموظفين مما يجعل العمل الهجين ليس مجرد 

ما ضرورة لتلبية متطلبات العمل الحديثة، من خلال تطبيق العمل الهجين بشكل فع ال، حيث خيار، وإن

 تستطيع الشركات بناء بيئة عمل ديناميكية ومتطورة، تضمن تحقيق أهدافها وتعزيز مكانتها في السوق.
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 الملاحق .6

 (1رقم ) المحلق

 الاستبانة

 السورية المنظمات في الهجين العمل "واقع المتعلقة بدراسة: ( الاستبانة1رقم ) الملحق يتضمّن

 :الآتي تضمّنت حيث والصعوبات"، المتطلبات

I. الخصائص الديموغرافية 
 الجنس ذكر انثى

 العمر 25اقل من  35الى  25ن م 45ى ال 35من  45أكثر من 

 المستوى التعليمي اقل من اجازة جامعيه إجازة جامعية دراسات عليا

 المستوى الإداري  إشرافيةدارة إ إدارة وسطى إدارة عليا

 التلغرام البريد الالكتروني
تطبيقات فيديو 

 zoom مثل
 الواتس اب

أكثر وسيلة تستخدم للتواصل 
 وزملائك فيوالتنسيق مع رؤسائك 

 العمل

 

II. مقومات العمل الهجين 

 المقومات التقنية )البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات( -أ

 العبارة
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 
 بشدة

 دواتهتوفير امن خلال عمل الهجين الليه آتقوم إدارة الشركة بدعم 
 )الأجهزة الحاسوبية، والاتصال بشبكة النت(.

     

من الأدوات الضرورية لتحسين تجربة العمل الهجين وجود 
 البرامج والتطبيقات البرمجية المناسبة لآلية العمل الهجين.

     

      .حماية للمعلومات من الاختراقأنظمة وجود 
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 المقومات البشرية )المهارات( -ب

مهارات في وتطوير تلقيت تدريب خارجي ودورات لاكتساب 
 .نالعمل الهجي

     

يمتلكون المهارة والخبرة في الذين في الشركة عدد العاملين 
 استخدام البرامج والتطبيقات.

     

التواصل المستمر مع فريق العمل والقيام بإجراء اجتماعات عدة 

 .مرات بالأسبوع للحفاظ على ثقافة الشركة وروح الفريق
     

 المقومات البيئية )المنزل( -ت

 أثناء تطبيق آليةنت ونقص الدعم الفني ضعف شبكة الانتر 

 من المنزل. العمل الهجين
     

      .فر بيئة عمل مناسبة في المنزلاعدم تو 

      .وجود مساحة عمل مخصصة للعمل في المنزل دون ازعاج

      .الشعور بالعزلة وصعوبة التواصل مع فريق العمل

 لهجينمدى شعور الموظفين بالرضا عن تجربة العمل ا -ث

      .تطبيق نموذج العمل الهجين قد أثر ايجاباً على صحتك النفسية

في حال طلب مني العودة إلى العمل بدوام كامل في المكتب، 

 .اعود دون اعتراض
     

في حال طلب مني العودة الى العمل بدوام كامل في المكتب، 
 .افاوض الشركة على العودة واخذ وقتي في اتخاذ القرار

     

في حال طلب مني العودة الى العمل، ارفض العودة بشدة وممكن 
 .أن أقدم استقالتي في حال تم الضغط علي
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III. فعالية العمل الهجين 

 العبارة
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة

      .باتخاذ القراراتهم هو اشراك الموظفينأفضل الطرق لتحفيز 

      .همهو تقديم الحوافز والمكافئات ل الموظفينلتحفيز  أفضل الطرق 

      .يحقق العمل الهجين التوازن بين العمل والحياة الشخصية

      .يخفض العمل الهجين من تكاليف العمل

يشعر المدراء بحدوث تأثير إيجابي وتحسن أداء العاملين عند 
 .لية العمل الهجينآتطبيق 

     

      .الإدارة مع اعتماد العمل الهجين بالنسبة للمدراءغيرت تحديات ت
 

IV. مستقبل العمل الهجين في سورية 

 العبارة
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 
 بشدة

      .سيكون العمل الهجين هو النموذج السائد بالمستقبل في سورية

 لتكنولوجية مناسبة لتطبيق آلية العمفي سورية يوجد بيئة 
 .هجينال

     

      .لا بد من وجود قوانين وتشريعات محددة وناظمة للعمل الهجين
 

 

 


