


التكليف ا#ول  



ا%قدمة 

  
تعد إدارة ا%وارد البشرية أحد العوامل الحاسمة في نجاح أي منظمة. فهي تهتم بإدارة العامل' 

وتطويرهم وتحفيزهم لتحقيق أهداف ا%ؤسسة. واستجابة Sهمية هذا ا%جال، يتطلب تحقيق التعاون 
ب' أقسام ا%وارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات دراسات تبحث في هذا ا%وضوع بشكل 

متعمق. 

الفقرة اSولى: ا%تغير التابع بشكل عام 

يتمحور ا%وضوع حول تعاون أقسام ا%وارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات. ويعتبر ا%تغير 
التابع في هذا البحث هو تحقيق التعاون ب' أقسام ا%وارد البشرية وتحقيق التحفيز الفعال لهذه 

اSقسام. ويتم تقييم هذا ا%تغير بناءً على مدى تعاون اSقسام وتحفيزها وتأثير ذلك على أداء ا%وظف' 
ونجاح ا%ؤسسة. 

الفقرة الثانية: دراسات سابقة 

هناك دراسات سابقة تسلط الضوء على أهمية تعاون أقسام ا%وارد البشرية وتحفيزها في القطاعات 
ا%ختلفة. تشير هذه الدراسات إلى أن التعاون الفعال ب' أقسام ا%وارد البشرية يؤدي إلى تحقيق 
تنسيق أفضل وتعزيز التواصل وتبادل ا%عرفة والخبرات ب' ا%وظف'. وبالتالي، يؤدي ذلك إلى 

تحس' أداء ا%وظف' ورفع مستوى اtنتاجية وتحقيق أهداف ا%ؤسسة بشكل أفضل. 



الفقرة الثالثة: الفجوات ا,وجودة في البحث 

ومع ذلك، تعاني الدراسات السابقة في هذا ا,جال من بعض الفجوات. فعلى الرغم من وجود بعض 
ا[بحاث التي تناقش أهمية التعاون والتحفيز في أقسام ا,وارد البشرية، إR أن هناك قلة في عدد 
الدراسات العملية التي تحلل تأثير هذا التعاون والتحفيز على النتائج العملية في ا,ؤسسات. 

وبالتالي، تحتاج هذه ا,جال ,زيد من ا[بحاث لتعبئة هذه الفجوة وفهم تأثير التعاون والتحفيز على 
مستوى ا,ؤسسة بشكل أفضل. 

الفقرة الرابعة: مشكلة البحث ونبدأ مختصرة 

تعد مشكلةالبحث في هذا ا,جال هي قلة الدراسات العملية التي تحلل تأثير تعاون أقسام ا,وارد 
البشرية وتحفيزها على النتائج العملية في ا,ؤسسات. ولذلك، سيكون هدف هذا البحث هو ملء هذه 

الفجوة من خoل إجراء دراسة عملية تحليلية تستهدف فهم تأثير التعاون والتحفيز على مستوى 
 .qا,ؤسسة وأداء ا,وظف

الفقرة الخامسة: أهمية البحث 

يتطلب فهم أهمية تعاون أقسام ا,وارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات توسيع قاعدة ا,عرفة 
والحصول على نتائج أكثر دقة وتطبيقية. يمكن أن يؤدي التعاون الفعال بq أقسام ا,وارد البشرية 

 qالتنسيق والتواصل وتبادل ا,عرفة والخبرات، مما يسهم في تعزيز ا[داء العام للموظف qإلى تحس
وتحقيق النجاح ا,ؤسسي. با}ضافة إلى ذلك، من ا,مكن أن تقدم هذه الدراسة إرشادات وتوصيات 
عملية للمنظمات لتعزيز التعاون وتحفيز أقسام ا,وارد البشرية وتحقيق أهدافها بشكل أكثر فعالية. 

هذه هي مقدمة مختصرة لبحث يتناول تعاون أقسام ا,وارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات. 
ستتم مناقشة هذا ا,وضوع بتفصيل في الفقرات التالية من البحث. 



مشكلة البحث 

في سياق إدارة ا7وارد البشرية، تعتبر مشكلة تعاون أقسام ا7وارد البشرية وتحفيزها 
 Fفي جميع القطاعات أمراً هامًا لنجاح ا7نظمات وتحقيق أهدافها. يشير التعاون ب

أقسام ا7وارد البشرية إلى التنسيق والتعاون الفعال بF أقسام ا7وارد البشرية ا7ختلفة 
داخل ا7نظمة، من أجل تحقيق التنسيق والتكامل في استراتيجيات وإجراءات إدارة 

ا7وارد البشرية. 

تحفيز أقسام ا7وارد البشرية يشير إلى إتاحة بيئة م_ئمة ومحفزة لفرق ا7وارد البشرية 
في ا7نظمة. يهدف التحفيز إلى تعزيز اdداء واcبداع وتعزيز التفاعل والتعاون بF فرق 

 .Fأداء ا7وظف Fا7وارد البشرية، مما يسهم في تحقيق النجاح ا7ؤسسي وتحس

.2.1فجوات نظرية: 

تعاني مجاkت تعاون أقسام ا7وارد البشرية وتحفيزها من بعض الفجوات النظرية. قد 
تشمل هذه الفجوات نقص اdدلة العلمية والنظريات ا7وثوقة التي تدعم أهمية التعاون 

والتحفيز في إدارة ا7وارد البشرية. قد يكون هناك أيضًا نقص في الدراسات التي 
تستكشف آليات وأدوات تعزز التعاون وتحفيز أقسام ا7وارد البشرية. 



.2.2فجوات تطبيقية: 

على صعيد التطبيق، قد تواجه ا;نظمات العديد من الفجوات التطبيقية في تعاون 
أقسام ا;وارد البشرية وتحفيزها. قد تنطوي هذه الفجوات على عدم وجود هياكل 
تنظيمية مناسبة لتعزيز التعاون والتنسيق بX اWقسام ا;ختلفة. قد تواجه أيضًا 

صعوبات في توفير الدعم وا;وارد ال^زمة لتحفيز أقسام ا;وارد البشرية وتعزيز أدائها. 

لحل هذه ا;شكلة والفجوات النظرية والتطبيقية، يجب أن تتبنى ا;نظمات استراتيجيات 
وأدوات فعالة لتعزيز التعاون بX أقسام ا;وارد البشرية وتحفيزها. ينبغي أن تكون 
هناك رؤية مشتركة وأهداف مشتركة وبيئة عمل تشجع على التفاعل والتعاون. كما 

ينبغي توفير الدعم والتدريب ا;ستمر لفرق ا;وارد البشرية، بحيث يمكن تعزيز ا;هارات 
وزيادة الوعي بأهمية التعاون والتحفيز في إدارة ا;وارد البشرية. 

باختصار، تعاون أقسام ا;وارد البشرية وتحفيزها يمثل تحديًا مهمًا في إدارة ا;وارد 
البشرية. توجد فجوات نظرية في فهم أهمية التعاون والتحفيز، وكذلك فجوات تطبيقية 

في توفير الهياكل التنظيمية والدعم ال^زم. لذا، يتطلب حل هذه ا;شكلة تبني 
استراتيجيات فعالة تعزز التعاون وتحفيز أقسام ا;وارد البشرية، باtضافة إلى توفير 

الدعم والتدريب ا;ستمر للموظفX في هذه اWقسام. 

سؤال البحث الرئيسي : 

كيف يؤثر تعاون أقسام ا;وارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات ؟ 



أهمية البحث 

تعاون أقسام اEوارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات يعتبر أمراً ذو أهمية كبيرة 
في إدارة اEوارد البشرية. يشُير التعاون إلى التنسيق والعمل اEشترك بJ أقسام اEوارد 
البشرية اEختلفة داخل اEنظمة، بينما يهدف التحفيز إلى تعزيز اUداء واEشاركة الفعّالة 

Eوظفي اUقسام العاملة في اEوارد البشرية. 

.3.1أهمية نظرية: 

من الناحية النظرية، يعتبر التعاون والتحفيز في أقسام اEوارد البشرية أمراً حيويًا لعدة 
أسباب. أوdً، يسهم التعاون في تعزيز تبادل اEعرفة واEهارات بJ اUفراد واUقسام، مما 
يؤدي إلى زيادة اkنتاجية واdبتكار في اEنظمة. ثانياً، يعزز التعاون الروح الفريقية 
والتعاونية بJ مختلف اUقسام، وبالتالي يسهم في خلق بيئة عمل إيجابية ومoئمة 

للموظفJ. ثالثاً، يعزز التعاون والتحفيز التفاعل والتواصل الفعال بJ اUقسام اEختلفة، 
مما يسهم في تحقيق أهداف اEنظمة بشكل أكثر فعالية. 

.3.2أهمية تطبيقية: 

من الناحية التطبيقية، يكمن الدور الحاسم لتعاون أقسام اEوارد البشرية وتحفيزها في 
 Jيؤدي التعاون إلى تحس ،ًdأو .JوظفEأداء ا Jؤسسي وتحسEتحقيق النجاح ا

تنسيق وتكامل العمليات الخاصة بإدارة اEوارد البشرية، مما يسهم في توفير اdستقرار 
واdستمرارية في العمل. ثانيًا، يعزز التعاون والتحفيز روح الفريق واdنتماء للمنظمة، 

مما يسهم في تعزيز رضا اEوظفJ والحفاظ على مواهبهم. ثالثاً، يسهم التعاون 
والتحفيز في تعزيز التفاعل وتبادل اEعرفة بJ اUقسام، مما يساعد على تحسJ أداء 

اEوظفJ وتحقيق اUهداف اEؤسسية. 



باختصار، يعتبر تعاون أقسام ا@وارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات أمراً ذو 
أهمية كبيرة. من الناحية النظرية، يسهم في تعزيز التبادل والروح الفريقية والتفاعل 
 Vأن ا\همية التطبيقية تتعلق بتحقيق النجاح ا@ؤسسي، تحس Vا\قسام، في ح Vب
أداء ا@وظفV، وتعزيز التفاعل والتبادل في ا@نظمة. بالتالي، ينبغي أن تعمل ا@نظمات 
على تعزيز التعاون وتحفيز أقسام ا@وارد البشرية من خaل توفير بيئة عمل تشجع 
على التعاون والتواصل وتقديم مكافآت وحوافز تحفيزية للموظفV الذين يبدعون 

ويتميزون في أداء واجباتهم. 
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التكليف الثاني 



اسئلة البحث الفرعيه 

السؤال الرئيسي 

كيف يؤثر تعاون أقسام ا:وارد البشرية على تحس> أداء ا:وظف> في ا:نظمات؟ 1.

اOسئلة الفرعية 

2. ما هي أهمية التعاون والتنسيق ب> أقسام ا:وارد البشرية في تعزيز التواصل وتبادل ا:عرفة ب> 
ا:وظف>؟ 

3. ما هو دور التحفيز في تعزيز رضا ا:وظف> والحفاظ على مواهبهم في أقسام ا:وارد البشرية؟ 

4. :اذا يعد التعاون والتحفيز جوانب حاسمة لتحقيق النجاح ا:ؤسسي في مجال إدارة ا:وارد 
البشرية؟ 

5. ما هي العوامل النظرية التي تدعم أهمية التعاون ب> أقسام ا:وارد البشرية وتحفيزها في جميع 
القطاعات 



اهداف البحث الفرعية 

الهدف العام  

 أثرالتعاون بF أقسام اBوارد البشرية وتحفيزها في جميع القطاعات 

اKهداف الفرعية 

1. تحليل أهمية التعاون بF أقسام اBوارد البشرية في تعزيز اNبتكار وتحسF أداء 
 .FوظفBا

2. تحديد العوامل اBؤثرة في تحفيز أقسام اBوارد البشرية وتقييم تأثيرها على رضا 
اBوظفF واNحتفاظ باBواهب. 

3. تقييم اKدوات واBمارسات الفعالة لتعزيز التعاون بF أقسام اBوارد البشرية 
وتحفيزها في سياقات مختلفة مثل الشركات الصغيرة والشركات الكبيرة واBؤسسات 

غير الربحية. 



فرضيات البحث  

الفرضية ا.ولى  

توجد عFقة إيجابية ب3 التعاون ب3 أقسام ا6وارد البشرية وأداء ا6وظف3، حيث 1.
يتم تعزيز التواصل وتبادل ا6عرفة ب3 ا6وظف3 وتعزيز العمل الجماعي وتحقيق 

أهداف ا6نظمة بشكل أفضل. 

الفرضية الثانية 
2. توجد عFقة إيجابية ب3 تحفيز أقسام ا6وارد البشرية ورضا ا6وظف3 وا.حتفاظ 
با6واهب، حيث يؤدي توفير بيئة عمل محفزة وبرامج تحفيزية فعالة إلى زيادة رضا 

ا6وظف3 وتعزيز استمراريتهم في ا6نظمة. 

الفرضية الثالثة 

3. توجد عFقة ب3 التعاون ب3 أقسام ا6وارد البشرية وا.بتكار ا6ؤسسي، حيث يسهم 
التعاون الفعال في تبادل اjفكار والخبرات وتعزيز قدرة ا6نظمة على التكيف وا.بتكار 

في بيئة تنافسية. 

الفرضية الرابعة 

4. توجد عFقة ب3 تحفيز أقسام ا6وارد البشرية واjداء ا6ؤسسي العام، حيث يسهم 
التحفيز في تعزيز تفاعل ا6وظف3 وارتباطهم با6نظمة وزيادة إنتاجيتهم وتحقيق 

أهداف ا6نظمة بشكل أفضل. 



نموذج البحث  

تم تصميمها بواسطة الطالبة ندى عبدا+ 
 

 

ا*تغير التابع 

اداة ا*وظف+ 
و ا8نتاجية لديهم 

ا*تغير ا*ستقل 

التعاون وتحفيز في أقسام ا*وارد 
البشرية  

  أداء الوظيفة بشكل أفضل

تطور التحفيز والتعاون 



منهجية البحث 

 

 

 

 

الوضعية

ا-ستناجية

ا0سحية

ا4ستبيانات

ا0قطعية

الكمية



جدول ا'حتويات 

صفحة الغ.ف 

جدول ا'حتويات 

ا'قدمة 

مشكلة البحث 

أهمية البحث 

فرضيات البحث  

نموذج البحث  

ا'يدانية الدراسية 

هيكل ا'شروع 



التكليف الثالث 



الدراسات السابقة 

ا5قدمة في البحث العلمي تعتبر جزءًا هامًا <عطاء نظرة عامة عن ا5وضوع وتعريف 
القارئ بأهمية البحث وسياقه العلمي. فيما يلي نموذج 5قدمة تشمل نظرة عامة عن 

البحث العلمي وأهمية إجراء الدراسات السابقة: 

مقدمة البحث العلمي: 
يعتبر البحث العلمي عملية حيوية لتوسيع ا5عرفة وفهم الظواهر وا5سائل التي تحيط 
بنا. يهدف البحث العلمي إلى إجراء تحقيق نظامي ومنهجي لفهم الظواهر الطبيعية 

واfجتماعية والبحث عن إجابات موثوقة ومدروسة لdسئلة البحثية. 

أهمية إجراء الدراسات السابقة: 
تعتبر الدراسات السابقة أساسًا أساسيًا في البحث العلمي، حيث توفر اhساس وا5عرفة 

الlزمة للباحث لفهم السياق الحالي للموضوع وتحديد اfستفسارات والفرضيات 
ا5ناسبة. إليك بعض اhهمية الرئيسية <جراء الدراسات السابقة: 

1. توفر النظرة العامة: من خlل مراجعة اhبحاث والدراسات السابقة، يمكن للباحث 
الحصول على نظرة عامة عن ا5وضوع ا5دروس وفهم اhدبيات والتطورات الحديثة في 

ا5جال. 

2. تحديد الفراغات في ا5عرفة: يساعد تقييم الدراسات السابقة على تحديد الفراغات في 
ا5عرفة والتحديات غير ا5حلولة التي يمكن للبحث الحالي معالجتها وتقديم إسهامات 

جديدة. 

3. تطوير ا5نهجية: يمكن أن توفر الدراسات السابقة اhسس وا<طار ا5نهجي للبحث 
الحالي، بما في ذلك استخدام اhدوات وا5نهجيات ا5ناسبة وتفسير النتائج ا5توقعة. 



4. تأكيد النتائج: من خBل إجراء الدراسات ا;تعددة وتكرار النتائج، يمكن تأكيد صحة 
اJستنتاجات وتوثيق ا;عرفة العلمية. 

5. منع تكرار البحث: يمكن أن تساعد الدراسات السابقة على تجنب إعادة إجراء 
ا`بحاث التي تمت بالفعل، وبالتالي توجيه الجهود البحثية في ا;جاJت التي لم 

تسُتكشف بعد. 

باختصار، يعزز إجراء الدراسات السابقة جودة البحث العلمي ويساهم فيتوجيه 
الباحثn نحو أسئلة البحث ا`كثر إلحاحًا وأهمية، ويساعد في تحقيق تقدم علمي قابل 

 .nللتطبيق وإثراء ا;عرفة العلمية في ا;جال ا;ع



ا(تغير ا#ول  

أداة ا(وارد البشرية تعرف على أنها ا#ساليب والتقنيات وا6جراءات التي تستخدمها 
ا(ؤسسات وا(نظمات 6دارة وتطوير موظفيها. تهدف أدوات ا(وارد البشرية إلى جذب 
واختيار وتوظيف ا(وظف] ا(ناسب]، وتطوير قدراتهم ومهاراتهم، وتحفيزهم وإبقائهم 

ملتزم] ومنتج] في بيئة العمل. 

تطور أدوات ا(وارد البشرية: 
شهدت أدوات ا(وارد البشرية تطوراً كبيراً على مر العقود بما يتناسب مع التغيرات في 
ا(جتمع واkقتصاد والتكنولوجيا. في ا(اضي، كانت أدوات ا(وارد البشرية أكثر تركيزاً 
على ا(هام ا6دارية التقليدية مثل التوظيف والتدريب وإدارة ا#داء. ومع تطور النهج 

اkستراتيجي 6دارة ا(وارد البشرية، أصبحت أدوات ا(وارد البشرية تشمل جوانب أكثر 
شموkً مثل تطوير القيادة، وتحس] العمليات التنظيمية، وتعزيز ثقافة ا(ؤسسة. 

أبعاد أدوات ا(وارد البشرية: 
تشمل أدوات ا(وارد البشرية عدة أبعاد وجوانب مهمة، بما في ذلك: 

1. إدارة ا(وارد البشرية: تشمل عمليات التوظيف والتعي] والتدريب وتقييم ا#داء 
وإدارة ا#جور وا(زايا وإدارة التطوير ا(هني والتقاعد. 

2. تنمية ا(هارات والقدرات: تشمل برامج التدريب وورش العمل والتعلم ا(ستمر وتطوير 
ا(هارات الفنية والقيادية واkتصالية. 

3. إدارة ا#داء: تشمل تقييم ا#داء الفردي والجماعي وتحديد ا#هداف وتوفير ا(tحظات 
وتعزيز ا#داء ا(تميز ومعالجة ا#داء الضعيف. 

4. تحفيز ا(وظف]: تشمل استخدام أنظمة ا(كافآت والحوافز، وتعزيز ثقافة العمل 
ا(حفزة وتوفير فرص الترقية والتطوير ا(هني. 



نظريات إدارة ا+وارد البشرية: 
هناك عدة نظريات وأطروحات تعتبر أساساً 9دارة ا+وارد البشرية وتوجهها، منها: 

1. نظرية التحفيز: تركز على تحفيز ا+وظفP من خMل تلبية احتياجاتهم وتقديم مكافآت 
وحوافز تحفزهم على اYداء ا+تميز. 

22. نظرية التطور ا+هني: تركز على تطوير وتعزيز مسارات النمو ا+هني للموظفP من 
خMل التدريب والتطوير وتوفير فرص الترقية والتطوير الوظيفي. 

3. نظرية القيادة: تركز على دور القيادة في إدارة ا+وارد البشرية وتطوير فرق العمل 
وتحقيق اYهداف ا+ؤسسية. 

4. نظرية التنظيم والثقافة: تركز على تأثير التنظيم والثقافة التنظيمية على سلوك 
وأداء ا+وظفP، وكيفية بناء بيئة عمل صحية وملهمة. 

5. نظرية إدارة التغيير: تركز على إدارة عمليات التغيير داخل ا+ؤسسات وتأثيرها على 
ا+وظفP وتطوير مهارات التكيف والتغيير لديهم. 

تلك هي بعض النظريات الرئيسية التي تساهم في توجيه وتطوير أدوات ا+وارد 
البشرية. وتهدف جميع هذه النظريات إلى تحسP أداء ا+وظفP وتعزيز رضاهم 

والحفاظ عليهم كمورد بشري قيم للمؤسسة. 



ا+تغير الثاني 

ا+تغير الثاني لبحث تعاون أقسام ا+وارد البشرية وتحفيز في جميع القطاعات هو 
"تحفيز ا+وظفP"، والذي يعتبر أحد العوامل ا+همة في تعزيز تعاون أقسام ا+وارد 
البشرية وتحقيق أهداف ا+ؤسسة. فيما يلي تعريفها وتطورها وأبعادها ونظرياتها: 

 :Pتعريف تحفيز ا+وظف
تحفيز ا+وظفP يشير إلى الجهود ا+بذولة لتحفيز ا+وظفP وتشجيعهم على تحقيق 
أداء متميز وتحقيق اaهداف ا+ؤسسية. يهدف التحفيز إلى زيادة رغبة ا+وظفP في 
العمل بجد وتحقيق النتائج ا+رجوة، وتعزيز مشاركتهم الفعّالة في العمل الجماعي 

وتعاونهم مع أقسام ا+وارد البشرية وبقية اaقسام في ا+ؤسسة. 

 :Pتطور تحفيز ا+وظف
تطورت أدوات تحفيز ا+وظفP على مر الزمن، حيث تم تطوير نهج أكثر شموiً وتركيزاً 
على تلبية احتياجات ا+وظفP وتعزيز رضاهم وإشباعهم في العمل. في ا+اضي، كان 
التحفيز يعتمد بشكل رئيسي على ا+كافآت ا+ادية مثل الرواتب وا+كافآت ا+الية. ومع 

ذلك، تم التركيز في اrونة اaخيرة على جوانب أخرى من التحفيز مثل التقدير واiعتراف، 
 Pالعمل والحياة الشخصية، وتمك Pوتوفير فرص التطوير ا+هني، وتعزيز التوازن ب

ا+وظفP وإعطائهم صxحيات أكبر في اتخاذ القرارات. 

 :Pأبعاد تحفيز ا+وظف
تحفيز ا+وظفP يشمل عدة أبعاد مهمة، بما في ذلك: 

1. ا+كافآت ا+ادية: تشمل الرواتب والعxوات وا+كافآت ا+الية وا+زايا ا+الية اaخرى التي 
تعطى للموظفP كمكافأة عن أدائهم ا+ميز. 

2. التقدير واiعتراف: يتضمن توجيه الثناء والتقدير للموظفP عن الجهود التي 
يبذلونها والنتائج التي يحققونها. 



3. التطوير ا,هني: يتعلق بتوفير فرص التدريب والتعلم والتطوير ا,ستمر للموظف"، 
وتعزيز قدراتهم وتطوير مهاراتهم ا,هنية. 

4. التوازن ب" العمل والحياة الشخصية: يتعلقبتوفير بيئة عمل متوازنة تسمح 
للموظف" بتحقيق التوازن ب" متطلبات العمل واحتياجاتهم الشخصية والعائلية. 

5. التمك" وا,شاركة: يتعلق بإعطاء ا,وظف" صYحيات وصYحيات أكبر في اتخاذ 
القرارات وا,شاركة في صنع القرارات ذات الصلة بعملهم. 

نظريات تحفيز ا,وظف": 
هناك العديد من النظريات التي تشرح وتوضح كيفية تحفيز ا,وظف". من ب" هذه 

النظريات: 

1. نظرية اgحتياجات (Hierarchy of Needs Theory): تقترح هذه النظرية أن 
ا,وظف" لديهم مجموعة من اgحتياجات اjساسية التي يسعون لتلبيتها، مثل 

اgحتياجات الفسيولوجية واgحتياجات اgجتماعية واgحتياجات النفسية. وعندما يتم 
تلبية هذه اgحتياجات، يصبح ا,وظفون أكثر استعدادًا للعمل بجد وتحقيق النجاح. 

2. نظرية تأثير التوقع (Expectancy Theory): تشير هذه النظرية إلى أن ا,وظف" 
يتوقعون أن الجهود التي يبذلونها ستؤدي إلى أداء جيد، وأن اjداء الجيد سيؤدي 
بدوره إلى مكافأة مرغوبة. وبناءً على ذلك، فإن ا,وظف" سيكونون أكثر استعدادًا 
للتحفيز عندما يكون لديهم الثقة في أن جهودهم ستؤدي إلى النتائج ا,رجوة. 

3. نظرية الرضا باwنجاز (Achievement Motivation Theory): تشير هذه النظرية 
إلى أن بعض ا,وظف" لديهم رغبة قوية في تحقيق النجاح والتفوق، وأن تحقيق النجاح 

يمنحهم رضاً شخصيًا وتحفيزاً إضافيًا للعمل بجد. وبالتالي، توفير فرص لتحقيق 
النجاح والتفوق يمكن أن يكون محفزاً قويًا لهؤgء ا,وظف". 

هذه بعض التعريفات والتطورات واjبعاد والنظريات ا,تعلقة بتحفيز ا,وظف" في سياق 
تعاون أقسام ا,وارد البشرية وتحفيز في جميع القطاعات. تتطور هذه ا,فاهيم 

والنظريات باستمرار وتتأثر بالعوامل اgجتماعية والثقافية واgقتصادية التي تؤثر على 
بيئة العمل. 



الع,قة ب) ا'تغيرات 

  
الع,قة ب) متغيرات البحث واBنماط، والصراعات والفجوات لديهما يمكن أن تكون 

مرتبطة بالشكل التالي: 

1. تأثير متغيرات البحث واBنماط على الصراعات والفجوات: 
   - إذا كانت متغيرات البحث واBنماط في ا'ؤسسة تشجع على التعاون والتواصل 
الفعال والقيادة الفعالة، فمن ا'رجح أن تقلل من حدوث الصراعات وتساهم في تقليل 

الفجوات ب) اeفراد والفرق ا'ختلفة. 

   - على سبيل ا'ثال، عندما توفر ا'ؤسسة بيئة مشاركة وتواصل فعالة وتعزز القيادة 
ا'شتركة، فإن ذلك يعزز فهم ا'شترك لnهداف والرؤية ويقلل من التباينات التي يمكن أن 

تؤدي إلى الصراعات والفجوات. 

2. تأثير الصراعات والفجوات على متغيرات البحث واBنماط: 

   - الصراعات والفجوات القائمة في ا'ؤسسة يمكن أن تؤثر على متغيرات البحث 
واBنماط. عندما تكون هناك صراعات غير منضبطة أو فجوات في الفهم أو اeهداف، فإن 
ذلك يمكن أن يؤثر على القدرة على تحقيق البحث الجيد وتطبيق اeنماط ا'ناسبة في  

ا'ؤسسة. 

   - يمكن أن تؤدي الصراعات ا'ستمرة والفجوات إلى تقليل مستوى التعاون والتواصل 
الفعال، مما يؤثر سلباً على جودة البحث واBنماط ا'تبعة في ا'ؤسسة. 



تهدف اBؤسسات الناجحة إلى إدارة الصراعات وتقليل الفجوات ب* ا(فراد والفرق 
اBختلفة. يتطلب ذلك تعزيز التواصل الفعال وتشجيع التعاون والقيادة الفعالة. 

با\ضافة إلى ذلك، يجب أن تعمل اBؤسسة على توفير بيئة مشجعة للبحث وتعزيز 
ا(نماط اBناسبة التي تساهم في تحقيق أهدافها بشكل فعال. 



الخاتمة 

تلخيص النتائج من الدراسات السابقة: 

1. تعاون أقسام اKوارد البشرية يساهم في تعزيز ا@داء العام للمؤسسة وتحقيق 
التنسيق والتكامل بP ا@قسام اKختلفة. 

2. تحفيز أقسام اKوارد البشرية يسهم في زيادة الرضا الوظيفي واSلتزام وا@داء العالي 
للفرق. 

3. ينبغي توفير بيئة عمل محفزة وداعمة لتعزيز التعاون وتحفيز فرق اKوارد البشرية. 

مناقشة آثار البحث اKستقبلية: 

1. دراسة آثار تعاون أقسام اKوارد البشرية على تطوير اKهارات والقدرات @فراد 
اKؤسسة. 

2. استكشاف استراتيجيات جديدة لتحفيز ا@فراد وتعزيز أداء فرق اKوارد البشرية. 
3. تحليل تأثير التواصل والتعاون بP ا@قسام اKختلفة على اKرونة واSبتكار في 

اKؤسسة. 



ا,ساهمات ا'جمالية: 

1. ينبغي تعزيز التواصل والتعاون ب- ا<قسام ا,ختلفة في ا,وارد البشرية لتحس- 
أداء ا,ؤسسة وتحقيق أهدافها. 

2. يجب توفير بيئة عمل تشجع على التعاون وتحفيز فرق ا,وارد البشرية من خRل 
التدريب والتطوير وثقافة ا,كافآت. 

3. يتطلب البحث ا,ستقبلي استكشاف استراتيجيات جديدة لتحقيق تعاون أفضل 
وتعزيز التواصل ب- ا<قسام ا,ختلفة في ا,ؤسسة. 

باختصار، تعاون أقسام ا,وارد البشرية وتحفيزها يلعبان دوراً حاسمًا في تعزيز أداء 
ا,ؤسسة وتحقيق النجاح. يجب توفير بيئة عمل محفزة وداعمة واستكشاف 
استراتيجيات جديدة لتحفيز ا<فراد وتعزيز التعاون ب- ا<قسام ا,ختلفة. 



ا,راجع لجميع البحث 

1. The Human Side of Enterprise" by Douglas McGregor - یقدم 
 ھذا الكتاب رؤیة مھمة حول كیفیة تحفیز العمال وإشراكھم في عملیة التعاون
 .داخل الشركات

2. "Collaborative Intelligence: Using Teams to Solve Hard 
Problems" by J. Richard Hackman - یركز ھذا الكتاب على أھمیة 
 التعاون في تحقیق الأھداف الصعبة من خلال الفرق والأقسام المختلفة في
 .المؤسسات

3. "Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us" by 
Daniel H. Pink - یقدم ھذا الكتاب رؤیة جدیدة حول عوامل التحفیز وكیفیة 
 .تطبیقھا في بیئة العمل لتعزیز التعاون والإنتاجیة

4. "Team of Teams: New Rules of Engagement for a Complex 
World" by General Stanley McChrystal - یسلط ھذا الكتاب الضوء 
 على أھمیة التعاون بین الأقسام المختلفة في التصدي للتحدیات الكبیرة في بیئة
 .العمل الحدیثة

5. "The Culture Code: The Secrets of Highly Successful 
Groups" by Daniel Coyle - یقدم ھذا الكتاب نظرة عمیقة إلى كیفیة بناء 
 ثقافة تعاونیة داخل المؤسسات وتحفیز أعضاء الفریق
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