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الاحصائي لنتائج الدراسة لالفصل الرابع: التحلي  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المقدمة

 تناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام البرامج الإحصائية
SPSS  ئي يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة الفصل الحالي للتحليل الإحصا 72الاصدار

جمع البيانات المطلوبة من  المستخدمة، فياختبار صدق وثبات الاستبيانات  ،72اصدار  SPSS باستخدام

تم إجراء تحليل الانحدار  النموذج،عينة الدراسة الحالية من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة 

  72اصدار  SPSSالخطي 

 عينة الدراسةخصائص  

حساب  تم-المهنية الخبرة- التعليمي المستوى-للجنس والعمرتم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً 
 تشمل:التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي 

 .)الجنس يشمل )ذكر، أنثى 

  سنة(.  ٠٣إلى ٠٣من سنة،  ٠٣إلى  ٠٣من  سنة، ٠٣ن م )أقلتشمل  العمر 

 51أقل من إلى  ٠٣سنوات، من  ٠٣من أقل  إلى ٠سنوات، من  ٠تشمل أقل من  الخبرة المهنية 

 سنه( 51أكثر من ، سنة

   (ماجستير بكالوريوس /دبلوم / ثانوي / /  )متوسطالمستوى التعليمي يشمل. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 يرالمتغ المتغير فئة العدد الاجماليةنسبة العينة 

 ذكر 51 15%

 انثى 51 %15 الجنس

 الإجمالي 05 555%

 سنة 05من  أقل 72 05%

 العمر
 سنة 25إلى  05من  2 5030%

 سنة( 15إلى  25 من 0 732%

 الإجمالي 05 555%

 سنوات ٠أقل من  51 % 7037

 الخبرة المهنية

7732% 0 
 ٠٣أقل من  إلى ٠من 

 سنوات

732% 7 
 51أقل من إلى  ٠٣من 

 سنة

 سنه 51أكثر من  5 030%

 الإجمالي 05 555%

 متوسط 57 1030%

 المستوى التعليمي

 ثانوي 7 7.2%

 دبلوم 2 7030%

 بكالوريوس 2 5030%

 ماجستير 5 030%

 الإجمالي 05 555%

 



 
 

 



 
 

 

 
 

 
 



 

 

 قياس صدق وثبات أدوات الدراسة

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي  المستخدمة في الدراسةمن أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس  ،

، بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس الدراسةمتغيرات للاستبيانات المستخدمة لقياس 

بينما تم قياس الثبات للمقاييس   (Average Variance Extracted) AVEالمستخرج متوسط التباين 

من خلال نموذج  . Cronbach's alphaق قياس قيمة ألفا كرونباخ المستخدمة في الدراسة عن طري

 SPSSبرنامج التحليل الإحصائي  باستخدام (Structural equation modeling) SEMالبنائية  المعادلة

 . كالتالية توضح ذل والفقرات والجداول 72بالإصدار 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة

اس بالإضافة إلى قي الدراسة،الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات تم اختبار صدق الاتساق  

 (Average Variance Extractedالصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج )

به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا  : يقصدالداخليصدق الاتساق 

حثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة قامت البا

يتم  ٥,٠معامل الارتباط أقل من  Kaiser( 4721وفقا لدراسة ) إليه.والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي 

 حذفه من الاستبانة.

التي  ،AVEين بين التباين المستخرج تم قياس متوسط التباي :Convergent Validityلصدق التقاربي ا

الإحصائية التالية توضح النتائج الجداول  (Hair et al(. 7002وفقا ل ) ٥,٠يجب ان تكون قيمتها أكبر من 

 Tقيمة  المعياري، الانحرافلجداول التالية توضح النتائج الاحصائية الخاصة ب )معاملات الارتباط 

كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي بين درجة  P value وقيمة، المحسوبة،

لقياس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك  AVEكذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج  للاستبانات.

 كما يلي: ،٧٢بالإصدار  SPSSمن خلال نموذج المعادلة البنائية 

 

 

 

 

 

 

 



متوسط التباين 
 المستخرج

P 
values 

ف الانحرا
 المعياري

معامل 
 الارتباط

KMO المتغير العبارات 

1.00014 

 
2.057 

0000 1.14721 1.000 

.387 

 4س

 الكفاءه

تعاون 
اقسام 

الموارد 
 البشرية

 7س -061.- 98261. 0000

 3س 093. 1.13715 0000

 1س 331. 1.33218 0000

 5س 262. 1.05318 0000

0.788 

 2س 173. 69481. 0000

 الفعالية

 2س 112. 98027. 0000

 8س -157.- 92786. 0000

 7س -122.- 1.52414 0000

 40س -223.- 89955. 0000

0.14 

 44س 119. 1.22287 0000

 الإنتاجية
 47س 168. 1.19578 0000

 43س -049.- 1.11675 0000

 41س -089.- 89955. 0000

1 

1.714 

0000 .90972 1.000 

.360 

 45س

التحفيز 
 الايجابي

تحفيز 
الموارد 
البشرية 

في 
 القطاعات

 42س 128. 1.18419 0000

 42س 217. 1.22051 0000

 48س 291. 1.30472 0000

 47س 152. 99943. 0000

 70س 373. 1.11880 0000

 74س 062. 1.22990 0000

 77س -089.- 1.27937 0000

0.285 

 73س 422. 1.01710 0000

التحفيز 
 السلبي

 71س 500. 98261. 0000

 75س 032. 99481. 0000

 72س 421. 99655. 0000

 72س 195. 1.16511 0000

 78س 395. 1.48750 0000

 77س 380. 1.30648 0000

 30س 243. 1.43198 0000

 

 

 

 



 يتضح الشكل أعلاه 

لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة  الارتباط معاملات: جميع الأولمقياس تطبيق المتغير 

للعبارات دالة  الارتباط معاملاتإلى أن قيم كل  بالإضافة  2.0من.عند قيم أكبر  ،وأبعاده  المتغير لها

 للمقياس.الداخلي  الاتساقوفقا لذلك فقد تحقق صدق  ٣٠٣٣٠من.احصائيا عند مستوى معنوية أقل 

لمتغير( يتضح ان قيمته  AVEالمستخرجة، المتعلقة بقيمة متوسط التباين  بالأعلىمن النتائج  كذلك،

مقياس تطبيق  .للاستبانة ةيالتقاربفقد تحقق الصدق  لذلك،وفقا  2.3، > 387.هو)المستقل  المتغير

 ٣٠۷أكبر من  قيمتها)وأبعاده  تقيس( المتغيرللعبارات التي  الارتباط معاملاتالمتغير الثاني: جميع 

 2.2220للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من الارتباط معاملاتإلى أن قيم كل  بالإضافة

متعلقة ال بالأعلىمن النتائج  كذلك،اس بأبعاده الثالث. الداخلي للمقي الاتساقوفقا لذلك فقد تحقق صدق 

كذلك قيم متوسط  2.3الذ يساوي ، ككل)التابع  لمتغير( المتغير AVE بقيمة متوسط التباين المستخرج

فقد تحقق الصدق  لذلك،على الترتيب. وفقا   360.، 387.، هي:)المتغير  المستخرج( لأبعادالتباين 

 للاستبانة ةالتقاربي

 ات اداه الدراسة ثب

ير فيما وعدم تغييرها بشكل كب الاستبيانفي نتائج  الاستقرارإلى  الاستبيانثبات أداة الدراسة يشير ثبات 

 الاستباناتفترات زمنية محددة. لقياس ثبات  خلاللو تم إعادة توزيعها على افردا العينة عدة مرات 

     وفقا  72. الإصدار SPSS لفا كرونباخ بواسطةتم احتساب قيم أ الدراسة،المستخدمة لقياس متغيرات 

 حتى يتحقق الثبات للمقياس 532يجب ان تكون القيمة أكبر من 

Cronbach's alpha المتغير عدد العبارات 

2.020 

الكفاءهالبعد الأول:  5 721.  

تعاون اقسام 
 الموارد البشرية

الفعاليهالبعد الثاني:  5 670.  

.656 
3 

ث: البعد الثال

 الانتاجيه 

2.050 

.949 
8 

البعد الأول التحفيز 

تحفيز الموارد  الإيجابي 
البشرية في 
 القطاعات

.949 
8 

البعد الثاني: التحفيز 

 السلبي 

 



 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة

قيمة المتوسط 

 الحسابي
 الوزن النسبي النتيجه

 مستوى )درجة(

 الممارسة/ الاهميه

من  إلى أقل 2375من 

1 

 موافق بشده

 

الى  %82من 

022% 
 مرتفع جدا 

إلى أقل من  0325من 

2 
 موافق

الى اقل من  %88من 

82%  
 مرتفع

إلى أقل من  7375من 

032 
 محايد

الى اقل من  %52من

88% 
 متوسط

إلى أقل من  5305من 

7 
 غير موافق 

الى اقل من  %38من

52% 
 منخفض

 غير موافق بشده  5إلى أقل من  5من 
الى أقل  %22من

 %38من
 منخفض جدا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الانحراف  الاتجاه العام مستوى الاهميه 
 المعياري 

 المتوسط الحسابي 
 المتغير

 جدا 

مرتفع 
 جدا

موافق 
 بشده

موافق 
 بشده

5357 

0.63 

23220 

2375 
البعد 
 الأول

تعاون اقسام 
 الموارد البشرية

مرتفع 
 جدا

موافق 
 بشده

0.82 2327 
البعد 

 انيالث
مرتفع 

 جدا
موافق 
 بشده

0.92 2307 
البعد 
 الثالث

 مرتفع
 مرتفع

 موافق
 موافق

0.007 
0.80 

03221 
0321 

البعد 
 الأول

تحفيز الموارد 
البشرية في 

 القطاعات
البعد  3021 0.81 موافق مرتفع 

 الثاني 
 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسه 

 الثانيالبعد 

ير للمتغ
 الثاني

الأول  البعد 

للمتغير 
 الثاني

الثالث البعد 

 الاولللمتغير

 الثانيالبعد 

للمتغير 
 الاول

الأول البعد 

للمتغير 
 لاولا

 المتغير

1 -.061- .093 .331 .262 Pearson Correlation  الأول البعد

 Sig. (2-tailed) 163. 074. 627. 748.  لاولللمتغير ا

30 30 30 30 30 N 

-.061- 1 .525** .211 .100 Pearson Correlation  الثانيالبعد 

 الاولللمتغير 
.748  .003 .264 .599 Sig. (2-tailed) 

30 30 30 30 30 N 

.093 .525** 1 .228 .389* Pearson Correlation  الثالث البعد

 الاولللمتغير
.627 .003  .226 .034 Sig. (2-tailed) 

30 30 30 30 30 N 

.331 .211 .228 1 .483** Pearson Correlation  الاولالبعد 

 يللمتغير الثان
.074 .264 .226  .007 Sig. (2-tailed) 

30 30 30 30 30 N 

.262 .100 .389* .483** 1 Pearson Correlation  الثاني البعد

 الثانيللمتغير 
.163 .599 .034 .007  Sig. (2-tailed) 

30 30 30 30 30 N 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النتائج 

توجد علاقة إيجابية بين التعاون بين أقسام الموارد البشرية وأداء الموظفين، حيث يتم تعزيز التواصل وتبادل المعرفة بين 

 الموظفين وتعزيز العمل الجماعي وتحقيق أهداف المنظمة بشكل أفضل

 واهب، حيث يؤدي توفير بيئةمبال تحفيز أقسام الموارد البشرية ورضا الموظفين والاحتفاظ . توجد علاقة إيجابية بين7

 الموظفين وتعزيز استمراريتهم في المنظمة عمل محفزة وبرامج تحفيزية فعالة إلى زيادة رضا

بادل لتعاون الفعال في تبين التعاون بين أقسام الموارد البشرية والابتكار المؤسسي، حيث يسهم اايجابيه . توجد علاقة 0

 الأفكار والخبرات وتعزيز قدرة المنظمة على التكيف والابتكار في بيئة تنافسية

بين تحفيز أقسام الموارد البشرية والأداء المؤسسي العام، حيث يسهم التحفيز في تعزيز تفاعل ايجابيه . توجد علاقة 2

 أهداف المنظمة بشكل أفضل. قالموظفين وارتباطهم بالمنظمة وزيادة إنتاجيتهم وتحقي

 

 

 أداء الموظفين 

R=.608a 

R 2= .370 

اقسام الموارد وتحفيز تعاون 
 البشرية

 الابتكار المؤسسي 

R=.581a 

R 2= .430 

اقسام الموارد وتحفيز 
 البشرية

 الأداء المؤسسي العام

R=.490a 

R 2= .449  اقسام الموارد تحفيز وتعاون

 البشرية



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس :مناقشه النتائج والاستنتاجات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 قدمةالم 5,1

هذا الفصل المساهمة النظرية والتطبيقات العملية للدراسة، بالإضافة إلى التوصيات وحدود الدراسة، والدراسات 

 المستقبلية، والخاتمة. 

 يتناول على النحو التالي

هذا  ابدا وان المساهمة النظرية : يتم ذكر الباحث لقد كانت عدد الأدبيات السابقة التي تربط بين المغيرين غير موجوده 137

البحث الاول من نوعه بذات المتغيرات  وبالتالي من خلال هذه الدراسه الحالية استطعنا بناء الإطار النظري بشكل يعزز 

المعرفة النظرية بمتغيرات الدراسة كما تمكن من تحديد أبعاد المتغيرات وتحديد المنهجية الأنسب لتحقيق أهدافها وكانت 

 البيانات من عينة الدراسة هي الاستبانات.الأداة المناسبة لجمع 

المساهمة العملية: تكمن أهمية هذا البحث في تطبيقه العملي تعاون اقسام الموارد البشريه في قطاعات مختلفه حيث  130

ت . ايمكن لشركات  الاستفادة من نتائج البحث في تطوير من التعاون بين اقسام الموارد البشريه تحفيزه في مختلف القطاع

بالإضافة إلى تلك، يمكن للشركات الاستثمار في تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي لتحسين تعاون الموارد البشريه  ، مما 

يخفض التكاليف وتحسين من الاداء الوظيفي كما يمكن للمستشفى اقامه  شراكات مع شركات ناشنة في مجال التكنولوجيا 

 يات لتحسين من الاداء الوظيفي بين موارد البشريه في كافه القطاعات تعاون المواد البشريه  لتبني أحدث التقن

 التوصيات 

 

. على الإدارة العليا  بذل المزيد من الاهتمام بالموارد البشريه تشمل عمليات التوظيف والتعيين والتدريب وتقييم الأداء 5

 وإدارة الأجور والمزايا وإدارة التطوير المهني والتقاعد

 

رة العليا  ضرورة الاهتمام تنمية المهارات والقدرات تشمل برامج التدريب وورش العمل والتعلم المستمر . على إدا7

 وتطوير المهارات الفنية والقيادية والاتصالية 

. على إدارة العليا تحفيز الموظفين تشمل استخدام أنظمة المكافات والحوافز، وتعزيز ثقافة العمل المحفزة وتوفير فرص 0

 قية والتطوير المهني التر

 

.يجب على الاداره العليا الاهتمام بالتطوير المهني يتعلق بتوفير فرص التدريب والتعلم والتطوير المستمر للموظفين 2

 وتعزيز قدراتهم وتطوير مهاراتهم المهنية

 

 

 

 

 



 حدود الدراسه

حدود الدراسة الموضوعية: تقتصر الدراسة على بيان واقع تعاون اقسام الموارد البشريه  وأبعاده )الكفاءه ، الفعاليه،  1,1

 الانتاجيه  (  تحفيز في جميع القطاعات وأبعادها ) التحفيز الإيجابي، التحفيز السلبي ( 

 

 الحدود الأبعاد. 13135

 

 ة على )جميع اقسام الموارد البشريه في عده قطاعات الحدود البشرية: تقتصر الدراس 13137

 الحدود المكانية: ليس لها حدود جغرافيه  13130

  7570 -7572الحدود الزمنية: سيتم إجراء الدراسة خلال العام الدراسي  13132 

 

 

 الدراسات المستقبلية 137

 

قة الوثيقة بين تعاون اقسام الموارد البشريه و تحفيزها من خلال النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة والتي أظهرت العلا

في حميع القطاعات أنصح جميع الباحثين بمواصله البحث و والدراسه  حول نفس الموضوع لما له من اهميه كبيره على 

 ائج فيفي نجاح الشركات وذلك لاهميه قسم الموارد البشريه وانه هو اساس نجاح جميع الشركات كما يجب  توحيد  النت

 بيئات العمل والتركيز على الفرضيات والعلاقه بتساؤلات الدراسة التي تم طرحها سابقا.

 

 الخاتمة 

 

ين أهمية التعاون بتعاون اقسام الموارد البشريه وتحفيزها في جميع القطاعات ماهي يهدف هذا البحث إلى دراسة الاثر 

 الموارد في تحفيز أقسام  المؤثره العوامل تحديد   أيضاالموظفين  أداءتحسين  الابتكار البشرية في تعزيز  الموارد قسام ا

الفعالة لتعزيز التعاون  والممارسات   الأدواتتقييم و.بالمواهب  فاظ تحالا الموظفين  البشرية وتقييم تأثيرها على رضا

 ير ربحيه الغ الموسساتوتحفيزها في سياقات مختلفة مثل الشركات الصغيرة والشركات الكبيرة  البشرية المواردأقسام  بين 

 .غير الربحية

ناءً على ب تعاون اقسام الموارد البشريه و تحفيزها في حميع القطاعاتقد كشفت النتائج عن علاقة إيجابية بين استخدام  

ما يقترح كخاص اقسام الموارد البشريه وتعزز من التعاون بينهم وتحفزهم  هذه النتائج، يوصى بأن تستثمر الشركات بشكل

 طرق المسخدمه لتحفيزهم ولزياده انتاجهم التعاون بينهم وماهي التقبلية لتقييم تأثير ات مسإجراء دراس

 



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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 المقدمة

 تناول ھذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة المیدانیة التي تم تحلیلھا إحصائیا باستخدام البرامج الإحصائیة
SPSS  دراسة الفصل الحالي للتحلیل الإحصائي یتضمن الإحصاء الوصفي للعینة محل ال 27الاصدار

جمع البیانات المطلوبة من  المستخدمة، فياختبار صدق وثبات الاستبیانات  ،27اصدار  SPSS باستخدام
تم إجراء تحلیل الانحدار  النموذج،عینة الدراسة الحالیة من أجل اختبار فرضیات البحث ومدى ملاءمة 

  27اصدار  SPSSالخطي 

 خصائص عینة الدراسة 

حساب  تم-المھنیة الخبرة- التعلیمي المستوى-والعمرللجنس راسة وفقاً تم توزیع مفردات عینة الد
 تشمل:التكرارات والنسب المئویة لأفراد عینة الدراسة وتتمثل في المعلومات الدیموغرافیة التي 

 .(ذكر، أنثى) الجنس یشمل 
  سنة).  ٥٠إلى ٤٠من سنة،  ٤٠إلى  ٣٠من  سنة، ٣٠ن م (أقلتشمل  العمر 
  15أقل من إلى  ١٠سنوات، من  ١٠من أقل  إلى ٥سنوات، من  ٥تشمل أقل من  ةالمھنیالخبرة 

 سنھ) 15أكثر من ، سنة
   ماجستیر بكالوریوس /دبلوم / ثانوي / /  متوسط(المستوى التعلیمي یشمل(. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المتغیر المتغیر فئة العدد الاجمالیةنسبة العینة 
 ذكر 15 50%

 انثى 15 %50 الجنس
 الإجمالي 30 100%
 سنة 30من  أقل 24 80%

 العمر
 سنة 40إلى  30من  4 13.3%
 سنة) 50إلى  40 من 3 6.7%
 الإجمالي 30 100%
 سنوات ٥أقل من  19 % 63.6

 الخبرة المھنیة

 ١٠أقل من  إلى ٥من  8 26.7%
 سنوات

 15أقل من إلى  ١٠من  2 6.7%
 سنة

 سنھ 15أكثر من  1 3.3%
 الإجمالي 30 100%
 متوسط 16 53.3%

 المستوى التعلیمي

 ثانوي 2 6.7%
 دبلوم 7 23.3%
 بكالوریوس 4 13.3%
 ماجستیر 1 3.3%
 الإجمالي 30 100%

 



 
 

 



 
 

 
 
 

 
 



 

 
 قیاس صدق وثبات أدوات الدراسة

تساق الداخلي تم اختبار صدق الا من أجل التحقق من صدق وثبات المقاییس المستخدمة في الدراسة ،
، بالإضافة إلى قیاس الصدق التقاربي عن طریق قیاس الدراسةمتغیرات للاستبیانات المستخدمة لقیاس 

بینما تم قیاس الثبات للمقاییس   )Average Variance Extracted) AVEالمستخرج متوسط التباین 
من خلال نموذج  . Cronbach's alphaالمستخدمة في الدراسة عن طریق قیاس قیمة ألفا كرونباخ 

 SPSSبرنامج التحلیل الإحصائي  باستخدام )Structural equation modeling) SEMالبنائیة  المعادلة
 . كالتالیة توضح ذل والفقرات والجداول 27بالإصدار 

 

 صدق المقاییس المستخدمة في الدراسة

اس بالإضافة إلى قی الدراسة،غیرات تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاییس المستخدمة في قیاس مت 
 )Average Variance Extractedالصدق التقاربي عن طریق قیاس متوسط التباین المستخرج (

بھ مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغیر الذي تنتمي إلیھ، لذا  : یقصدالداخليصدق الاتساق 
من خلال حساب معاملات الارتباط بین درجة كل عبارة قامت الباحثة بقیاس الاتساق الداخلي للاستبانات 

یتم  ٠٬٥معامل الارتباط أقل من  Kaiser) 1974وفقا لدراسة ( إلیھ.والدرجة الكلیة للمتغیر التي تنتمي 
 حذفھ من الاستبانة.

التي  ،AVEتم قیاس متوسط التباین بین التباین المستخرج ی :Convergent Validityلصدق التقاربي ا
الإحصائیة التالیة توضح النتائج الجداول  )Hair et al). 2006وفقا ل ( ٠٬٥ان تكون قیمتھا أكبر من  یجب

 Tقیمة  المعیاري، الانحرافلجداول التالیة توضح النتائج الاحصائیة الخاصة ب (معاملات الارتباط 
صدق الاتساق الداخلي  بین درجة كل عبارة والدرجة الكلیة للمتغیر لقیاس P value وقیمة، المحسوبة،

لقیاس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك  AVEكذلك احتساب قیمة متوسط التباین المستخرج  للاستبانات.
 كما یلي: ،٢٧بالإصدار  SPSSمن خلال نموذج المعادلة البنائیة 

 

 

 

 

 

 

 



متوسط التباین 
 المستخرج

P 
values 

الانحراف 
 المعیاري

معامل 
 المتغیر العبارات KMO الارتباط

1.00014 

 
2.057 

0.00 1.14721 1.000 

.387 

 1س

 الكفاءه

تعاون 
اقسام 

الموارد 
 البشریة

 2س -061.- 98261. 0.00
 3س 093. 1.13715 0.00
 4س 331. 1.33218 0.00
 5س 262. 1.05318 0.00

0.788 

 6س 173. 69481. 0.00

 الفعالیة
 7س 112. 98027. 0.00
 8س -157.- 92786. 0.00
 9س -122.- 1.52414 0.00
 10س -223.- 89955. 0.00

0.14 

 11س 119. 1.22287 0.00

 12س 168. 1.19578 0.00 الإنتاجیة
 13س -049.- 1.11675 0.00
 14س -089.- 89955. 0.00

1 

1.714 

0.00 .90972 1.000 

.360 

 15س

التحفیز 
 الایجابي

تحفیز 
الموارد 
البشریة 

في 
 القطاعات

 16س 128. 1.18419 0.00
 17س 217. 1.22051 0.00
 18س 291. 1.30472 0.00
 19س 152. 99943. 0.00
 20س 373. 1.11880 0.00
 21س 062. 1.22990 0.00
 22س -089.- 1.27937 0.00

0.285 

 23س 422. 1.01710 0.00

التحفیز 
 السلبي

 24س 500. 98261. 0.00
 25س 032. 99481. 0.00
 26س 421. 99655. 0.00
 27س 195. 1.16511 0.00
 28س 395. 1.48750 0.00
 29س 380. 1.30648 0.00
 30س 243. 1.43198 0.00

 

 

 

 



 یتضح الشكل أعلاه 

لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغیر التابعة  الارتباط معاملات: جمیع الأولس تطبیق المتغیر مقیا
للعبارات دالة  الارتباط معاملاتإلى أن قیم كل  بالإضافة  0.7من.عند قیم أكبر  ،وأبعاده  المتغیر لھا

 للمقیاس.الداخلي  ساقالاتوفقا لذلك فقد تحقق صدق  ٠٫٠٠١من.احصائیا عند مستوى معنویة أقل 
لمتغیر) یتضح ان قیمتھ  AVEالمستخرجة، المتعلقة بقیمة متوسط التباین  بالأعلىمن النتائج  كذلك،

مقیاس تطبیق  .للاستبانة ةالتقاربیفقد تحقق الصدق  لذلك،وفقا  0.3، > 387.ھو(المستقل  المتغیر
 ٠٫٧أكبر من  قیمتھا(وأبعاده  تقیس) المتغیرللعبارات التي  الارتباط معاملاتالمتغیر الثاني: جمیع 

 0.0001للعبارات دالة احصائیا عند مستوى معنویة أقل من الارتباط معاملاتإلى أن قیم كل  بالإضافة
متعلقة ال بالأعلىمن النتائج  كذلك،الداخلي للمقیاس بأبعاده الثالث.  الاتساقوفقا لذلك فقد تحقق صدق 
كذلك قیم متوسط  0.3الذ یساوي ، ككل(التابع  لمتغیر) المتغیر AVE خرجبقیمة متوسط التباین المست

فقد تحقق الصدق  لذلك،على الترتیب. وفقا   360.، 387.، ھي:(المتغیر  المستخرج) لأبعادالتباین 
 للاستبانة ةالتقاربی

 ثبات اداه الدراسة 

یر فیما وعدم تغییرھا بشكل كب الاستبیانائج في نت الاستقرارإلى  الاستبیانثبات أداة الدراسة یشیر ثبات 
 الاستباناتفترات زمنیة محددة. لقیاس ثبات  خلاللو تم إعادة توزیعھا على افردا العینة عدة مرات 

     وفقا  27. الإصدار SPSS تم احتساب قیم ألفا كرونباخ بواسطة الدراسة،المستخدمة لقیاس متغیرات 

 حتى یتحقق الثبات للمقیاس 70.یجب ان تكون القیمة أكبر من 

Cronbach's alpha المتغیر عدد العبارات 

0.709 

الكفاءهالبعد الأول:  5 721.  

تعاون اقسام 
 الموارد البشریة

الفعالیھالبعد الثاني:  5 670.  

.656 3 
البعد الثالث: 

 الانتاجیھ 

0.951 

.949 8 
البعد الأول التحفیز 

موارد تحفیز ال الإیجابي 
البشریة في 
 8 949. القطاعات

البعد الثاني: التحفیز 
 السلبي 

 



 التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة

قیمة المتوسط 
 الحسابي

 الوزن النسبي النتیجھ
 مستوى (درجة)

 الممارسة/ الاھمیھ
إلى أقل من  4.20من 

5 
 موافق بشده

 
الى  %84من 

100% 
 مرتفع جدا 

ن إلى أقل م 3.40من 

4 
 موافق

الى اقل من  %68من 
84%  

 مرتفع

إلى أقل من  2.60من 

3.4 
 محاید

الى اقل من  %52من
68% 

 متوسط

إلى أقل من  1.80من 

2 
 غیر موافق 

الى اقل من  %36من
52% 

 منخفض

 غیر موافق بشده  1إلى أقل من  1من 
الى أقل  %20من

 %36من
 منخفض جدا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الانحراف  الاتجاه العام مستوى الاھمیھ 
 المعیاري 

 المتغیر المتوسط الحسابي 

 جدا 

مرتفع 
 جدا

موافق 
 بشده

موافق 
 بشده

0.12 

0.63 

4.473 

البعد  4.60
 الأول

تعاون اقسام 
 الموارد البشریة

مرتفع 
 جدا

موافق 
البعد  4.46 0.82 بشده

 الثاني
مرتفع 

 جدا
موافق 
البعد  4.36 0.92 بشده

 الثالث

 مرتفع
 مرتفع

 موافق
 موافق

0.007 
0.80 

3.745 
البعد  3.75

تحفیز الموارد  الأول
البشریة في 

البعد  3.74 0.81 موافق مرتفع  القطاعات
 الثاني 

 

 

 معاملات الارتباط الخطي بین متغیرات الدراسھ 

 الثانيالبعد 
للمتغیر 
 الثاني

الأول  البعد 
للمتغیر 
 الثاني

الثالث البعد 
 الاولللمتغیر

 الثانيالبعد 
للمتغیر 

 الاول

الأول البعد 
 للمتغیر

 لاولا

 المتغیر

1 -.061- .093 .331 .262 Pearson Correlation  الأول البعد
 Sig. (2-tailed) 163. 074. 627. 748.  لاولللمتغیر ا

30 30 30 30 30 N 
-.061- 1 .525** .211 .100 Pearson Correlation  الثانيالبعد 

 Sig. (2-tailed) 599. 264. 003.  748. الاولللمتغیر 
30 30 30 30 30 N 

.093 .525** 1 .228 .389* Pearson Correlation  الثالث البعد
 Sig. (2-tailed) 034. 226.  003. 627. الاولللمتغیر

30 30 30 30 30 N 
.331 .211 .228 1 .483** Pearson Correlation  الاولالبعد 

 Sig. (2-tailed) 007.  226. 264. 074. يللمتغیر الثان
30 30 30 30 30 N 

.262 .100 .389* .483** 1 Pearson Correlation  الثاني البعد
 Sig. (2-tailed)  007. 034. 599. 163. الثانيللمتغیر 

30 30 30 30 30 N 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمھ
توجد علاقة إیجابیة بین التعاون بین أقسام الموارد البشریة وأداء الموظفین، حیث یتم تعزیز التواصل وتبادل المعرفة بین 

 وتحقیق أھداف المنظمة بشكل أفضل الموظفین وتعزیز العمل الجماعي

 واھب، حیث یؤدي توفیر بیئةمبال . توجد علاقة إیجابیة بین تحفیز أقسام الموارد البشریة ورضا الموظفین والاحتفاظ2
 ن وتعزیز استمراریتھم في المنظمةالموظفی عمل محفزة وبرامج تحفیزیة فعالة إلى زیادة رضا

البشریة والابتكار المؤسسي، حیث یسھم التعاون الفعال في تبادل بین التعاون بین أقسام الموارد ایجابیھ . توجد علاقة 3
 لتكیف والابتكار في بیئة تنافسیةالأفكار والخبرات وتعزیز قدرة المنظمة على ا

بین تحفیز أقسام الموارد البشریة والأداء المؤسسي العام، حیث یسھم التحفیز في تعزیز تفاعل ایجابیھ . توجد علاقة 4
 أھداف المنظمة بشكل أفضل. موظفین وارتباطھم بالمنظمة وزیادة إنتاجیتھم وتحقیقال

 أداء الموظفین 

R=.608a 

R 2= .370 

اقسام الموارد وتحفیز ن تعاو
 البشریة

 الابتكار المؤسسي 

R=.185a 

R 2= .034 

اقسام الموارد وتحفیز 
 البشریة

العام المؤسسيالأداء   

R=.094a 

R 2= .009  اقسام الموارد وتحفیز تعاون
 البشریة
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