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 . المقدمة 1.1
 

تواجه المؤسسات في العصر الحديث العديد من التحديات في سبيل تحقيق استدامتها ورفع  

قدرتها التنافسية في الأسواق المحلية والعالمية. ومن بين أهم هذه التحديات: كيفية تعزيز إنتاجية  

الموظفين وتحسين أدائهم بشكل مستدام. وفي هذا الإطار، ظهرت أهمية القيادة كعامل محوري  

ي توجيه الموارد البشرية وتحفيزها بما يخدم أهداف المؤسسة ويعزز من قدراتها التنظيمية.  ف

ومع تطور الفكر الإداري، لم تعد القيادة تقُاس فقط بقدرة المدير على إصدار التعليمات ومتابعة  

ز  تنفيذها، بل تطورت لتصُبح فنًا في التأثير الإيجابي على الآخرين، وتحفيزهم نحو الإنجا

 .والإبداع، وهو ما يعُرف اليوم بمفهوم القيادة التحفيزية 

 

تشُير القيادة التحفيزية إلى تلك الأساليب القيادية التي يسَتخدم فيها القائد أدوات متنوعة لبث  

الحماس في نفوس الموظفين، وتحفيزهم نفسيًا ومهنيًا من أجل تحقيق أداء متميز يتجاوز  

ر العاملين  التوقعات. ويعُد هذا النوع من القيادة من أبرز مظاهر القيادة التحويلية التي تهتم بتطوي

وقد    .(Bass & Riggio, 2006)وتحقيق التمكين الوظيفي، وليس فقط بمراقبة نتائج العمل

أكدت العديد من الدراسات أن القائد الذي يتبنى نهجًا تحفيزياً في التعامل مع موظفيه، قادر على  

ابية تشُجع على الإنتاجية، وتحسن من مستويات الالتزام والانتماء لدى  خلق بيئة عمل إيج

  Anazi, 2016).-(Alghazo & Alالعاملين

 

وتزداد أهمية القيادة التحفيزية في بيئات العمل التي تتسم بالضغط والتغير المستمر، حيث إن  

الموظف قد يوُاجه مشكلات نفسية أو تنظيمية تؤثر على عطائه. وهنا يأتي دور القائد التحفيزي  

خصي  في رفع الروح المعنوية للفريق، وتقديم الدعم النفسي والتقدير، وتوفير فرص للتطوير الش

والمهني، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي وتقليل معدل الدوران الوظيفي وزيادة رضا  

  .(Sumarsi, 2021)الموظف

 

ومن ناحية أخرى، فإن القيادة التحفيزية لا تعتمد فقط على الكلمات التشجيعية أو المكافآت  

جازاته، وتوفير بيئة عمل  المادية، بل تمتد لتشمل إشراك الموظف في صنع القرار، وتقدير إن

 مشجعة، ما يوُلد شعورًا بالمسؤولية والانتماء لدى الموظف تجاه المؤسسة. وقد أكدت دراسة

conducted by Ghaffari et al. (2017)   أن هناك علاقة طردية قوية بين القيادة

التحفيزية وتحقيق الأداء العالي، خاصة في المؤسسات التي تعتمد على رأس المال البشري  
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وعليه، تبرز الحاجة إلى دراسة العلاقة بين القيادة التحفيزية وتحسين   .كمصدر رئيسي للإنتاج

أداء الموظفين دراسة معمقة، خاصة في ظل التحديات الراهنة التي تواجهها المؤسسات من  

حيث انخفاض الرضا الوظيفي، وزيادة الضغوط النفسية، وتغير أنماط العمل. ويهدف هذا  

ة التحفيزية على أداء الموظفين، من خلال استعراض الأدبيات  البحث إلى تحليل مدى تأثير القياد 

النظرية ذات الصلة، واستكشاف أبرز الأساليب التحفيزية، وتقديم نموذج يمكن أن تستفيد منه  

 .المؤسسات في تطوير قياداتها الإدارية ورفع كفاءة مواردها البشرية

 

لبحث الفهم النظري والعملي لأهمية الدور الذي يلعبه القائد في  إضافة إلى ما سبق، يعُزز هذا ا

خلق بيئة عمل محفزة وفعالة، وهو ما يسهم بشكل مباشر في دعم التوجهات الإستراتيجية  

للمنظمات. وسيتم في هذا البحث تسليط الضوء على الفجوات المعرفية في الدراسات السابقة،  

الربط بين القيادة الفعالة والتحفيز المستدام والأداء   مع توضيح الإطار الذي يمكن من خلاله

 .العالي للموظف
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 البحث  ة. مشكل 1.2
 

رغم تزايدد الاهتمدام في العقود الأخيرة بددور القيدادة في تحسدددددين أداء الموظفين، إلا أن مفهوم  

"القيادة التحفيزية" لا يزال يواجه قدرًا من الغموض في الأوسدددداط التنظيمية، سددددواء من حيث 

يدد تعريفده الددقيق أو من حيدث اليدات تطبيقده وتدأثيره الحقيقي على أداء الموظف. ويلُاحظ أن العدد 

من المؤسدسدات، رغم امتلاكها لبرامج تحفيزية، لا تحقق الأثر المتوقع منها، مما يثير التسداؤلات  

حول ما إذا كانت المشددكلة تكمن في نوع القيادة أو في ضددعف الأسدداليب التحفيزية المسددتخدمة.  

ها المتكامل، لذا، تنبع مشدددكلة هذا البحث من الحاجة إلى فهم العلاقة بين القيادة التحفيزية بمفهوم

وبين أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة، مع الأخذ بعين الاعتبار العوامل السدياقية والثقافية  

  Anazi, 2016).-(Alghazo & Alالتي قد تؤثر على هذه العلاقة

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

حدددديدددثدددة تدددحدددفددديدددزيدددة  بدددندددمددداذج  الدددقددديددداديدددة  الدددندددظدددريدددات  دمدددج  فدددي   :قصدددددددور 

ما زالت الكثير من الدراسدات تعتمد على النماذج التقليدية في تفسدير العلاقة بين القيادة والتحفيز،  

دون دمج المفداهيم الحدديثدة مثدل الدذكداء العداطفي، والتنوع الثقدافي، أو القيدادة الرقميدة وتدأثيرهدا على  

لدددلدددمدددوظدددفددديدددن والدددخدددارجدددي  الدددداخدددلدددي    .(Bass & Riggio, 2006)الدددتدددحدددفددديدددز 

والدددددخدددددلددددديدددددجددددديدددددة  الدددددعدددددربددددديدددددة  الددددددراسدددددددددات  فدددددي   :ندددددقدددددص 

معظم الدراسدددات المتاحة حول القيادة التحفيزية أجُريت في سدددياقات أجنبية )أمريكية وأوروبية  

واسدديوية ، مما يضُددعف إمكانية تطبيق نتائجها على البيئة الثقافية والاجتماعية في المؤسددسددات  

ى خصددوصددية السددياق  العربية والخليجية. وهناك حاجة ماسددة إلى دراسددات تسددلط الضددوء عل

  .(Ghaffari et al., 2017)العربي في علاقة القائد بالموظف

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

معظم الدراسات التطبيقية تركز على قطاعات  .   قلة الدراسات الميدانية في بيئات عمل متنوعة

محددة مثل التعليم أو الصحة، بينما تغيب الدراسات التي تستهدف بيئات صناعية، تجارية، أو  

تقنية. هناك حاجة إلى تطبيق الدراسة على قطاعات متنوعة لفهم مدى اختلاف أثر القيادة  

ضعف توثيق العلاقة بين التحفيز وأنواع    (Sumarsi, 2021)التحفيزية باختلاف طبيعة العمل

لا تميز بعض الدراسات بين أشكال الأداء المختلفة مثل الأداء الإبداعي، أو الأداء . الأداء
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الروتيني، أو الأداء المرتبط بالعمل الجماعي. وهذا يحد من القدرة على بناء نماذج قيادية  

 .تحفيزية مخصصة حسب نوع المهمة أو طبيعة الموظف 

 سؤال البحث الرئيسي: ما دور القيادة التحفيزية في تعزيز أداء الموظفين؟ 

 الدراسة  ة. اهمي 1.3

تنبع أهمية هذا البحث من تركيزه على موضددوع جوهري في ميدان الإدارة والموارد البشددرية،  

وهو "القيادة التحفيزية" باعتبارها أحد الركائز الأسدداسددية في رفع جودة الأداء الوظيفي وتعزيز  

، الكفاءة المؤسدسدية. ففي بيئة العمل المعاصدرة التي تتسدم بالتحول السدريع، والضدغوط المتزايدة

والتنافسدددية العالية، لم يعد كافيًا أن تقتصدددر القيادة على إصددددار التوجيهات فقط، بل أصدددبحت  

 .مطالبة بالتحفيز المستمر للعاملين وخلق بيئة داعمة للتميز والابتكار

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

إثراء الأدبيات في مجال القيادة التحفيزية: يقدم هذا البحث إضافة علمية من خلال تسليط الضوء  

على العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين، مع ربطها بالسياقات الثقافية والتنظيمية  

 ة المركّبةالمختلفة. وذلك يسُهم في تطوير النظريات الإدارية، ويعزز فهمنا لطبيعة هذه العلاق 

(Bass & Riggio, 2006). 

سد الفجوة بين النظريات التقليدية والمفاهيم الحديثة: يتناول البحث مفهوم القيادة التحفيزية ضمن  

أطر حديثة تشمل مفاهيم مثل التمكين، الذكاء العاطفي، والقيادة التحويلية، مما يمُكن الباحثين من  

 تطوير نماذج أكثر شمولية لفهم اليات التحفيز وتحسين الأداء

 (Judge & Piccolo, 2004) . 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

دليل عملي للمؤسسات لتطوير مهارات قادتها: يقدّم هذا البحث توصيات واقعية تساعد المؤسسات  

على تبني نماذج قيادية تحفيزية تستند إلى فهم عميق لاحتياجات الموظفين وسلوكياتهم، مما يسُهم  

ومستقرة محفزة  عمل  بيئة  خلق    Anazi, 2016).-(Alghazo & Alفي 

البحث   هذا  مخرجات  من  الاستفادة  للإدارات  يمكن  البشرية:  الموارد  إدارة  ممارسات  تحسين 

لتطوير أنظمة تقييم الأداء وبرامج التدريب والتطوير، من خلال تعزيز ثقافة التحفيز القائمة على  

 .التواصل الفعاّل والتقدير، بدلًا من الاعتماد فقط على المكافآت المادية



   9صفحة | 

 

 الدراسة  ة. اسئل1.4
 

 الرئيسي البحث سؤال: 

 ؟ أداء الموظفين تحقيق فيالقيادة التحفيزية  دور هو ما

 

 التالية الفرعية الأسئلة الرئيسي السؤال من وينبثق 

  ؟أداء الموظفين في تحقيق التحفيز المادي والمعنويكيف يمكن ان يؤثر 

  ؟أداء الموظفين في تحقيق التحفيز الإداريكيف يمكن ان يؤثر 

  ؟أداء الموظفين في تحقيق التحفيز المهنيكيف يكن ان يؤثر 

 

 

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5
 

 التالي الرئيسي الهدف لتحقيق الحالي البحث يسعى: 

 أداء الموظفين تحقيق فيالقيادة التحفيزية  دور استكشاف. 

 وهي فرعية أهداف بتحقيق البحث  كذلك ويسعى: 

  أداء الموظفين تحقيق في التحفيز المادي والمعنوي تحديد. 

  أداء الموظفين تحقيق في التحفيز الإداري أثردراسة. 

 أداء الموظفين تحقيق فيالتحفيز المهني  أثر دراسة. 
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 الدراسة  ت. فرضيا1.6
 

 :الآتية الفرضيات وجود من  للتحقق  الحالي البحث يدفع  ▪

 

 H1  أداء الموظفين والقيادة التحفيزية  بين  إحصائية  دلالة ذات  إيجابية  علاقة  توجد. 

 

 Ha  أداء   و التحفيز المادي والمعنوي إحصائية بين  دلالة ذات  إيجابية علاقة   توجد
 .الموظفين

 

 Hb  أداء الموظفينو التحفيز الإداري إحصائية بين  دلالة ذات  إيجابية  علاقة  توجد. 

 

 Hc  أداء الموظفين و  التحفيز المهني بين  إحصائية  دلالة ذات  إيجابية  علاقة  توجد. 
 

 

 

 الدراسة  ج. نموذ1.7
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يوضح الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي 

 أداء الموظفين

المستقل المتغير   

التابع  المتغير   

H1،Ha،Hb،Hc  

الباحثة(: صمم بواسطة 1)الشكل    

 القيادة التحفيزية:

 التحفيز المادي والمعنوي▪

 التحفيز الإداري▪

 التحفيز المهني▪
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 الميدانية  ة. الدراس1.8
 

  العربية   المملكة  في  والشراب   الغذاء  قطاع  في   الشركات   أبرز   من   واحدة  المراعي   شركة   تعتبر

  صناعية   منطقة  في   الرياض،  مدينة  في  الشركة   مقر   يقع.  1977  عام  تأسست   حيث   السعودية،

  الألبان   إنتاج   في   الرائدة  الشركات   من  المراعي  تعد .  المنتجات   وتوزيع   نقل   تسُهل  استراتيجية 

  العالية  الجودة  بفضل  المستهلكين   ثقة   تكتسب   أن  استطاعت   وقد   الغذائية،  والمنتجات   والعصائر 

 .المنتجات  في  والتنوع 

 

  البيانات   بجمع   سنقوم   حيث   المراعي،  لشركة  التشغيلية   البيئة   تحليل   إلى   الميدانية   الدراسة  تسعى 

  استخدام   خلال  من .  الشركة  أداء  على   تؤثر  التي   والاجتماعية   الاقتصادية   العوامل   لفهم   اللازمة

  .استبيانات للموظفين بإجراء سنقوم  ،استنتاجية منهجية

 

  وذلك  والتخزينية،  الإنتاجية   المرافق  ذلك  في   بما   للشركة،   التحتية   البنية   تقييم   إلى   البحث   هذا   يهدف

  وتحسين   للنمو   المتاحة   الفرص   استكشاف   نريد  كما .  الحالي   الأداء  في والضعف  القوة   نقاط  لتحديد 

  .السوق في  التنافسية  الشركة قدرة تعزيز في  يسهم  أن يمكن  مما العمليات،

 

  الحالية   العمليات   تحليل  خلال   من  التشغيلية  الكفاءة  تحسين  في  الدراسة  هذه تساعد   أن  المتوقع  من

  نطاق   توسيع  خلال  من  سواء  جديدة،  نمو  فرص   تحديد   إلى   نسعى  كما.  واضحة   توصيات   وتقديم

  استراتيجية   تعزيز  في   النتائج   تسهم   أن   نأمل  النهاية،  في .  جديدة  أسواق  في  الدخول   أو   المنتجات 

  .المستهلكين وتطلعات  السوق  احتياجات  يعكس مما  بالشركة،   الخاصة التسويق

 

  رؤى  وتوفير  السوق، في المراعي  شركة  موقع  تعزيز كيفية لفهم  مهمة خطوة  الدراسة هذه  تعُتبر

 .المستقبلية الاستراتيجية  الأهداف تحقيق  في  تساعد   قيمة
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 المشروع المقترح  ط. مخط1.9
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفصل الاول

الاطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

خاتمةمناقشة النتائج وال: الفصل الخامس
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 ة . المقدم 2.1
 

في بيئدة العمدل الحدديثدة، لم تعدد النتدائج التنظيميدة تعتمدد فقط على الموارد المداديدة أو التقنيدات  

المتقدمة، بل أصدبحت العنصدر البشدري هو محور التفوق المؤسدسدي. الموظفون الذين يتمتعون  

بالدافعية العالية، الالتزام، والإبداع يسددداهمون بشدددكل مباشدددر في تحسدددين جودة الأداء وتحقيق  

هداف المؤسددسددة. لذلك، أصددبح القيادة التحفيزية من أهم عناصددر الإدارة الفعّالة، إذ تركز على  أ

رفع مسددتوى الدافعية الداخلية والخارجية للموظفين، وتعزيز التفاعل الإيجابي بينهم وبين أهداف 

يزية  المؤسددسددة. وتعتبر شددركة المراعي في مدينة الرياض نموذجًا مناسددبًا لتطبيق القيادة التحف

المدوظفديدن أداء  علدى  أثرهدددا    ,Aldossari & Alanizan, 2025; Almutairi)وتحدلديدددل 

2016). 

 

 

القيادة التحفيزية  . مفهوم 2.2  

 تعريفاته   ⧫

 

القيادة التحفيزية هي أسلوب قيادي يهدف إلى تحفيز الموظفين نفسيًا ومعنوياً لتحقيق أفضل   ▪

 :ويقوم القائد التحفيزي على  مستويات الأداء.

 .تعزيز الدافعية الداخلية والخارجية للموظفين ▪

 .تمكين الموظفين من اتخاذ القرارات ضمن نطاق عملهم ▪

 .تقدير جهودهم ومكافأتهم معنويًا ومادياً عند الحاجة ▪

 .   بناء الثقة والعلاقات الإنسانية الإيجابية بين القائد والمرؤوس ▪

  ,Bass, 1990; House)إلهام الموظفين من خلال الرؤية الواضحة للمستقبل المؤسسي ▪

1971). 
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بمعنى اخر، القيادة التحفيزية لا تقتصر على إصدار الأوامر، بل تشمل خلق بيئة عمل  <

 .تفاعلية تساعد الموظف على الشعور بالقيمة والمساهمة الفعلية في نجاح المؤسسة

 

 أبعاد القيادة التحفيزية  ⧫

 

 :وفق الدراسات الحديثة، يمكن تصنيف القيادة التحفيزية إلى الأبعاد التالية

 

 :(Visionary & Inspirational Motivation) الرؤية والتحفيز المستقبلي

  ,Judge & Piccolo)القدرة على توجيه الموظفين نحو أهداف واضحة وملهمة

2004). 

 

 

منح الموظفين الحرية والمسؤولية لاتخاذ القرارات    :(Empowerment)التمكين

  Dulaimi, 2023).-(Alالمناسبة لمهامهم

 

 

تعزيز الإيجابية   :(Recognition & Appreciation) التقدير والتحفيز المعنوي

  .(Aldossari & Alanizan, 2025)من خلال الثناء والمكافأة على الإنجازات 

 

 

 :(Innovation & Initiative Encouragement) تشجيع الابتكار والمبادرة

 Armstrong, -(Josephدعم الموظفين على تقديم أفكار جديدة وحلول مبتكرة

2023). 

 

 

بناء علاقة ثقة واحترام متبادل، تساهم   :(Human Relations) العلاقات الإنسانية

  .(Youssef & Kadry, 2024)في زيادة الولاء والانتماء
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 النظريات المرتبطة بالقيادة التحفيزية  ⧫

أن دور    House (1971)يقترح Goal Theory):-(Path الهدف-نظرية الطريق

القائد هو إزالة العوائق وتحفيز الموظفين للوصول إلى أهدافهم، مع تلبية حاجاتهم  

 .الفردية

يوضح   Bass (1990) :(Transformational Leadership) نظرية التحويل

أن القيادة التحويلية تركز على إلهام وتحفيز الموظفين لتحقيق نتائج تتجاوز توقعاتهم، 

 .مما يشمل عناصر القيادة التحفيزية

 

 

 Member Exchange Theory -(Leader- المرؤوس-نظرية تبادل القائد

LMX): جودة العلاقة بين القائد والموظف تحدد مستوى الالتزام، الدافعية، والأداء 

 Armstrong, 2023)-(Joseph  . 

 

 

القيادة التحفيزية   :(Maslow’s Hierarchy of Needs) نظرية الدافعية الإنسانية

تلعب دورًا في تلبية حاجات الموظفين )الاحتياجات النفسية والاجتماعية والاعتراف   

 .مما يرفع أدائهم

 

 

 ة تطور القيادة التحفيزي ⧫

في البداية، كان التركيز على القيادة الإدارية التقليدية، التي تقتصر على توجيه  

 .الموظفين والرقابة على أداء العمل فقط

 

مع ظهور علم الإدارة والسلوك التنظيمي، أصبح هناك اهتمام كبير بالجانب النفسي  

والتحفيزي للموظفين، وأدرك الباحثون أن الدافعية والمعنويات تلعب دورًا جوهرياً في  

  .(Almutairi, 2016)تحسين الأداء

 

في العصر الحديث، ظهرت مفاهيم مثل القيادة التحويلية والتحفيزية المعاصرة، التي  
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  & Aldossari)تركز على تمكين الموظفين، دعم الابتكار، وبناء الولاء التنظيمي

Alanizan, 2025; Youssef & Kadry, 2024). 

 

 أداء الموظفين   م. مفهو2.3
 

 تعريفاته  ⧫

يعُرف بأنه مسدتوى الإنجاز الذي يحققه الموظف في مهامه ومسدؤولياته    الأداء الوظيفي: ▪

 المحددددة. يشدددددمددل هددذا الأداء كفدداءة العمددل، الجودة، والالتزام بددالمواعيددد النهددائيددة

(Borman & Motowidlo, 1993). 

 

يتعلق بكيفيدة تنفيدذ الموظف لمهدامده اليوميدة ومددى تدأثير ذلدك على تحقيق    الأداء الفردي: ▪

 أهدداف المنظمدة. يعُتبر الأداء الفردي عداملاً مهمداً في نجداح الفرق والمشدددددروعدات 

(Campbell, 1990). 

 

يشُدددددير إلى كيفيدة مسددددداهمدة أداء الموظفين في تحقيق الأهداف العدامة   الأداء التنظيمي: ▪

 & Schmidt) للمنظمة. يتضددمن ذلك التعاون والتفاعل بين الأفراد داخل فرق العمل

Hunter, 1998). 

 

يركز على قدرة الموظف على الحفاظ على مسددتويات عالية من الأداء  الأداء المستتتدام: ▪

 Wang etعلى المددى الطويدل، مع مراعداة العوامدل البيئيدة والاجتمداعيدة المحيطدة )

al., 2020.  

 

 

 ابعاد أداء الموظفين  ⧫

تشُدددددير إلى كميدة العمدل المنجز خلال فترة زمنيدة معيندة، وهي من الأبعداد   الإنتتاجيتة: ▪

 الأسددداسدددية لقياس أداء الموظف. تتعلق بكفاءة اسدددتخدام الموارد والوقت لإنجاز المهام

(Borman & Motowidlo, 1993). 
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تتعلق بمسدددتوى الدقة والإتقان في العمل المنجز. يتضدددمن هذا البعد كيفية تلبية   الجودة: ▪

العملاء أو  المنظمددة  قبددل  المطلوبددة من   ,Schmidt & Hunter) معددايير الجودة 

1998). 

يقُصددد به مدى ارتباط الموظف بالمنظمة ورغبته في البقاء فيها. يعُتبر الالتزام    الالتزام: ▪

 ,Meyer & Allen) عاملاً مهماً في تحسددين الأداء الوظيفي وتعزيز الروح المعنوية

1991). 

 

يشددير إلى قدرة الموظف على العمل ضددمن فرق والتفاعل مع الزملاء لتحقيق   التعاون: ▪

 Salas et) الأهداف المشدددتركة. يعُتبر التعاون ضدددرورياً لتعزيز بيئة العمل الفعالة

al., 2015). 

 

يتعلق بقددرة الموظف على تقدديم أفكدار جدديددة وتحسدددددين العمليدات. يعُتبر هدذا  الابتكتار: ▪

 ,Kanterالبعد مهمًا في البيئات التنافسددية حيث يحُتاج إلى التكيف والتغيير المسددتمر )

1983.  

 

 تطورات أداء الموظفين ⧫

 
انتقلددت طرق قيدداس أداء الموظفين من الاعتمدداد التقليدددي على    تطور قيتتاس الأداء: ▪

التقييمدات السدددددنويدة إلى اسدددددتخددام معدايير أكثر دينداميكيدة، مثدل تقييم الأداء المسدددددتمر 

والملاحظات الفورية. هذا التطور يسددداعد في تحديد نقاط القوة والضدددعف بشدددكل أكثر 

 .(Aguinis, 2009) فعالية

 

سددداهمت التكنولوجيا في تحسدددين أداء الموظفين من خلال  التكنولوجيا وأدوات الأداء: ▪

توفير أدوات مثل أنظمة إدارة الأداء الرقمية والتطبيقات التي تسهل التواصل والتعاون.  

 & DeNisi) هذه الأدوات تسدداعد في زيادة الإنتاجية وتسددهيل الوصددول إلى البيانات 

Williams, 2018). 
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أصدبح هناك اهتمام أكبر بتطوير المهارات والكفاءات   التركيز على التنمية المستتدامة: ▪

الفردية، حيث تسددعى الشددركات إلى الاسددتثمار في التدريب والتطوير كوسدديلة لتحسددين  

 ,Noe) الأداء الوظيفي. هذا يشدددمل برامج تدريبية متنوعة وورم عمل مخصدددصدددة

2017). 

تطور مفهوم القيادة نحو أسداليب أكثر تشداركية، حيث يشُدرك القادة   القيادة التشتاركية: ▪

الموظفين في اتخداذ القرارات الإداريدة. يعُتبر هدذا النمط من القيدادة عداملاً مهمداً في 

 .(Gong et al., 2019) تعزيز أداء الفريق وزيادة الالتزام

 

أدت التغيرات الاجتماعية والاقتصدددددادية إلى أهمية تحقيق   التوازن بين العمل والحياة: ▪

توازن بين العمدل والحيداة. تعُتبر بيئدات العمدل التي تددعم هدذا التوازن أكثر قددرة على  

الوظيفي في زيددادة الإنتدداجيددة   يسدددددداهم الرضددددددا  الموظفين، حيددث  تحسدددددين أداء 

(Greenhaus & Allen, 2011.  

 

 

 نظريات أداء الموظفين ⧫

تركز هدذه النظريدة على كيفيدة تدأثير   (Motivation Theory): نظريتة التحفيز ▪

التحفيز على أداء الموظفين. تشير إلى أن الدوافع الداخلية والخارجية تلعبان دورًا كبيرًا  

في تعزيز الأداء. نموذج هيرزبرغ، المعروف بنموذج الددوافع والعوامدل، يوضدددددح أن  

 ,Herzberg) وجود عوامل تحفيزية مثل التقدير والإنجاز يؤدي إلى تحسدددين الأداء

1966). 

 

تقترح أن تحدديدد أهدداف  (Goal Setting Theory): نظريتة تحتديتد الأهتداف ▪

واضدددحة ومحددة يمكن أن يعزز من أداء الموظفين. عندما تكون الأهداف قابلة للقياس  

لتحقيق مسدددددتويددات أعلى من الأداء  & Locke) وتحددديددات، فددإنهددا تحفز الأفراد 

Latham, 2002). 

 

تدعو هذه النظرية إلى أهمية شدددعور الموظف   (Equity Theory): نظرية العدالة ▪

بالعدالة في مكان العمل. إذا شعر الموظف بعدم العدالة في المساواة بين جهوده والنتائج  

 .(Adams, 1965) التي يحصل عليها، فإن ذلك قد يؤثر سلبًا على أدائه
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تشدددددير هذه النظرية إلى أن أداء الموظفين   (Learning Theory): نظرية التعلم ▪

يمكن تحسددينه من خلال التعلم والتدريب المسددتمر. التعلم من التجارب والخبرات يؤدي  

 .(Kolb, 1984) إلى تطوير المهارات وزيادة الكفاءات 

 

▪ ( التتتوقتع  يدتددأثدر    (:Expectancy Theoryنتظتريتتتة  الدمدوظدفديدن  أداء  أن  تدفدتدرض 

بتوقعاتهم بشدأن النتائج التي سديحققونها من جهودهم. إذا كان الموظف يتوقع أن جهوده  

  .Vroom, 1964ستؤدي إلى نجاح ملموس، فإن ذلك يعزز من أدائه )

 

 

 

 وأداء الموظفين  القيادة التحفيزيةبين  ة. العلاق2.4
 

أظهرت الدراسات أن القيادة التحفيزية تؤثر إيجابيًا على أداء الموظفين بشكل مباشر وغير  

 .مباشر

 .التأثير المباشر: القيادة توفر الدعم والتحفيز الذي يؤدي إلى إنتاجية أعلى وجودة أفضل

 

التأثير غير المباشر: القيادة التحفيزية تعمل على رفع الدافعية، الالتزام، الرضا الوظيفي، والتي  

  .(Almutairi, 2016; Aldossari & Alanizan, 2025)بدورها تعزز الأداء

 

 :نموذج العلاقة

  ;Bass, 1990)القيادة التحفيزية → دافعية الموظف / رضا وظيفي / تمكين → أداء أعلى

Judge & Piccolo, 2004). 

 

يساهم في زيادة الولاء، تقليل    في المؤسسات الكبرى مثل شركة المراعي، هذا النوع من القيادة

  .(Youssef & Kadry, 2024)الاستقالات، وتحسين الإنتاجية وجودة العمل
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 ة . الخاتم 2.5
 

في ختام هذا الفصددل، تم اسددتعراض الإطار النظري والدراسددات السددابقة المتعلقة بمفهوم القيادة 

التحفيزيدة وأثرهدا في تعزيز أداء الموظفين، وذلدك بهددف تكوين قداعددة معرفيدة متكداملدة تددعم  

موضدوع البحث وتسدهم في فهم أبعاده المختلفة. وقد أوضدح العرض النظري أن القيادة التحفيزية  

عدد من الأنمداط القيداديدة الحدديثدة التي تركز على تحفيز العنصدددددر البشدددددري بداعتبداره الركيزة تُ 

الددمددؤسدددددسددددددي الأداء  وتددحسدددددديددن  الددتددنددظدديددمدديدددة  الددكددفددداءة  لددتددحددقدديددق   .الأسددددددداسدددددديدددة 

 

كما بيّن الفصدددل أن القيادة التحفيزية لا تقتصدددر على الحوافز المادية، بل تشدددمل مجموعة من  

نية، مثل التمكين، التقدير، المشددداركة في اتخاذ القرار، وبناء  الأسددداليب الإدارية والنفسدددية والمه

العلاقات الإنسدانية الإيجابية، والتي تلعب دورًا مهمًا في رفع مسدتوى الدافعية والالتزام الوظيفي  

لدى الموظفين. وقد أكدت الدراسدات السدابقة أن تبني هذه الأسداليب يسدهم في تحسدين الإنتاجية،  

وتدددعدددزيددد الأداء،  الدددعدددمدددلجدددودة  بددديدددئدددة  داخدددل  والابدددتدددكدددار  الدددتدددعددداون  روح   .ز 

 

وتناول الفصل كذلك مفهوم أداء الموظفين من حيث تعريفاته وأبعاده المختلفة، موضحًا أن الأداء 

الوظيفي مفهوم شددددامل لا يقتصددددر على إنجاز المهام فقط، بل يمتد ليشددددمل الجودة، الالتزام،  

رت العلاقة بين  التعاون، والاسددددتدامة في الأداء. كما تم اسددددتعر اض أبرز النظريات التي فسددددّ

التحفيز والأداء، مثدل نظريدة التوقع، ونظريدة تحدديدد الأهدداف، ونظريدة العددالدة، والتي أكددت 

 .جميعهدا أن ارتفداع مسدددددتوى التحفيز ينعكس إيجدابدًا على أداء الموظفين وسدددددلوكهم التنظيمي 

 

وأظهرت نتائج الدراسدات السدابقة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصدائية بين القيادة التحفيزية  

وأداء الموظفين، سدواء بشدكل مباشدر أو غير مباشدر، من خلال تعزيز الدافعية والرضدا الوظيفي  

والتمكين. كما كشدفت هذه الدراسدات عن وجود فجوات بحثية، خاصدة فيما يتعلق بتطبيق مفاهيم  

لصناعي، مما يعزز الحاجة إلى إجراء دراسة القيادة التحفيزية في بيئات العمل المحلية والقطاع ا

الددددددفددددددجددددددوات  هددددددذه  سددددددددددد  فددددددي  تسددددددددددهددددددم   .مدددددديددددددداندددددديددددددة 

 

ا نظريًا ومنهجيًا يمهد للانتقال إلى الفصددل الثالث،  وبناءً على ما تقدم، شددكّل هذا الفصددل أسدداسددً

الذي سدديتناول منهجية البحث وإجراءاته الميدانية، من حيث تحديد مجتمع وعينة الدراسددة، وأداة 
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جمع البيانات، والأسدداليب الإحصددائية المسددتخدمة، وذلك بهدف اختبار فرضدديات البحث وتحليل  

 .العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين في شركة المراعي بمدينة الرياض 
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 . الفصل الثالث: منهجية البحث3
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 . المقدمة 3.1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمتغيرات البحث  الإجرائية. التعريفات 3.2
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 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 فلسفة البحث: الوضعية  ▪

 منهج البحث: استنتاجي  ▪

 مسحي البحث:  ةاستراتيجي  ▪

 كمي  اختيار البحث:  ▪

 المقطعية  الافق الزمنية:  ▪

 والتحليل الاحصائي  الاستبيان والاجراءات: تقنيات  ▪

 

 

 

Positivisrn المنهج
الوضعي 

Deductive

استنتاجي

Surveyمسحية

Quantityكمي

Cross-

secttional

مقطعية
Question

naire and 

statistical 

analysis

الاستبيان
والتحليل 
الاحصائي

(: صمم بواسطة الباحثة2)الشكل    
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 . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 3.4
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   27صفحة | 

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5
 

يصددف هددذا القسددم أدوات البحددث التددي تددم اسددتخدامها لجمددع البيانددات المطلوبددة للإجابددة علددى 

 الوضددعيأسددئلة البحددث واختبددار فرضدديات البحددث. وعليدده فقددد اعتمددد الباحددث علددى المددنهج 

 الأدوات التددي وتعددرض الأقسددام التاليددةفددي جمددع البيانددات الكميددة عددن طريددق الاسددتبيانات. 

 متغيرات البحث  استخدامها لقياستم 
 

 (  القيادة التحفيزيةالمتغير المستقل:) ▪

وذلددك القيددادة التحفيزيددة وذلددك لقيدداس المتغيددر  .بوزرقاطددةا امددلاسددتبانة)واعتمددد الباحددث علددى 

التحفيدددز المهندددي التحفيدددز الإداري و التحفيدددز المدددادي والمعندددويهدددي ابعددداد و 3ث مدددن حيددد

عناصددر، وبعددد  4يتكددون  التحفيددز المددادي والمعنددويللمتغيددر حيددث ان بعددد  12بأجمددالي 

 عناصددر. 4يتكددون مددن التحفيددز المهنددي عناصددر ، وبعددد  4يتكددون مددن التحفيددز الإداري 

  = غير موافق3=محايد،2= موافق،1حيث الثلاثي  ليكرت نوع الاستبيان هو 
 

 . القيادة التحفيزية المستخدم لقياس المتغير المستقل  س: المقيا1جدول 

 المتغير المستقل  الابعاد عدد العبارات المصدر
 .  2019امدل )  بوزرقداطدةا

أداء   عدلدى  الدتددددريدددب  أثدر 

الموظفين: دراسدددددة حدالدة  

جددامعددة  مددديريددة  لموظفي 

محمد خيضدددر في سدددكرة. 

مذكرة ماسددتر. كلية العلوم  

الاقتصدادية والتجارية. قسدم  

علوم التسيير. جامعة محمد 

 .خيضر. الجزائر

 

  التحفيز المادي والمعنوي  4

 

 القيادة التحفيزية 
 التحفيز الإداري   4

تحفيز المهني  ال 4  

 العدد الكلي  12

 

 الباحثة المصدر: 
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 (أداء الموظفينالمتغير التابع:) ▪
 

أداء التددابع  . وذلددك لقيدداس المتغيددر محمددد فاضددل &أبددو النجددا، )اسددتبانة واعتمددد الباحددث علددى 

، للمتغيددر 12 بأجمددالي ،لأداء المددوظفين العبددارات الخاصددة وذلددك مددن حيددث  ،المددوظفين

= غيددر 3=محايددد،2= موافددق،1نددوع الاسددتبيان هددو ليكددرت الثلاثددي حيددث  الاسددتبانةنددوع 

 موافق
 

 . أداء الموظفينالمستخدم لقياس المتغير التابع  س: المقيا2ول جد 

 المتغير التابع  عدد العبارات المصدر
 . القيادة 2024فاضل. )  أبو النجا، و محمد

الوظيفي  بددالرضددددددا  التحفيزيددة وعلاقتهددا 

نهددايددة  حتى  التعليم  مدددارس  في  للمعلمين 

العام: دراسددددة ميدانية. مجلة كلية التربية . 

 .778-738 ، 3) 90جامعة طنطا ، 

 

 
 

12 

 

 

 أداء الموظفين 

 

 الباحثة  المصدر:
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 البيانات  أنواع. 3.6
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 التحليل الاحصائي إجراءات. 3.7
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 . الخاتمة 3.8
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 المراجع العربية: 
 

 . القيادة التحفيزية وعلاقتها بالرضددددا  2024فاضددددل. ) أبو النجا، و محمداسددددتبيان المتغير الأول:   ▪

الوظيفي للمعلمين في مدارس التعليم حتى نهاية العام: دراسدة ميدانية. مجلة كلية التربية . جامعة طنطا 

 ،90 (3 ، 738-778. 

https://journals.ekb.eg/article_386651.html 

 

 . أثر التددريدب على أداء الموظفين: دراسدددددة حدالدة  2019امدل )  بوزرقداطدةا اسدددددتبيدان المتغير الثداني: ▪

لموظفي مديرية جامعة محمد خيضدر في سدكرة. مذكرة ماسدتر. كلية العلوم الاقتصدادية والتجارية. قسدم 

 .علوم التسيير. جامعة محمد خيضر. الجزائر

http://archives.univbiskra.dz/bitstream/123456789/13084/1/AMEL_BOUZERG

ATA.pdf 
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 مقدمة الاستبيان: 

 

 السيدة والسادة الأفاضل،

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

يسعى  " دور القيادة التحفيزية في تعزيز أداء الموظفيننحن نقوم بإجراء بحث علمي يهدف إلى "

هذا الاستبيان إلى جمع بيانات حول تجاربكم وآرائكم ، والتي ستساهم بشكل كبير في تحليل  

. هذا البحث جزء من متطلبات الحصول دور القيادة التحفيزية وتعزيز أداء الموظفين العلاقة بين

من جامعة ميدأوشن، ولكن يرتبط  البكالوريوس في تخصص إدارة المشاريع على شهادة 

نأمل منكم قراءة الاستبيان بدقة والإجابة على جميع الأسئلة بوضع علامة    .بمصلحتكم المباشرة

 .صح في المربع المناسب بما يعبر عن رأيكم

نشكركم مقدمًا على تقديركم لأهمية هذه الدراسة وتعاونكم معنا لتحقيق نجاحها. نود أن نؤكد أن 

المعلومات التي ستتم جمعها من خلال هذا الاستبيان ستستخدم فقط لأغراض البحث العلمي 

 .وستعُامل بسرية تامة

 بقبول فائق الاحترام والتقدير   هوتفضلو

 

 : ة الباحث                                                                                      :الإشراف

 صالح  هدى نور                                                                عبد الرحيم نادر       د. 
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 البيانات الشخصية: 

 الجنس:

 ذكر 

  انثى 

 
 المستوى التعليمي: 

  تعليم ثانوي 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

   أخرى 

 

 العمر: 

  سنة  30اقل من 

  سنة  40سنة الى  30من 

  سنة  50سنة الى  40من 

  سنة  50أكثر من 

         

 سنوات الخبرة:  

  سنين  5اقل من 

  سنوات   10الى   5من 

  سنة  15الى  10من 

  سنة فأكثر  15من 
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 التحفيزية القيادة الاستبيان الأول:                                        
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  الابعاد  المتغير 

 
 

 
 
 
 

القيادة  
 التحفيزية 

 
 

التحفيز  
المادي  
 والمعنوي 

 

  لموظفينيطلب المدير علاوة لتشدددجيعية بشدددكل دوري ل

 المتميزين
   

    مادياً على العمل الإضافي لموظفا بمكافأةيقوم المدير 

المدداديددة وفقددا للتقددارير الموظف  يتم تحسددددين ظروف  

 .المرتفعة التي يحصل عليها نهاية العام
   

يوصددي المدير بالترقية الاسددتثنائية في العمل حسددب ما 

 .تقتضيه المصلحة العامة
   

 
 

التحفيز  
 الإداري  

على التحدديدات الإداريدة    الموظفينيقوم المددير بداطلاع  

 .المعاشة لتحفيزهم على المشاركة الإيجابية للتعامل معها
   

    الموظفينيتعامل المدير بإيجابية مع قرارات 

    .بأداء مهام قيادية الموظفينيكلف المدير 

في المؤتمرات    الشددددركةلتمثيل   الموظفين يقوض المدير

 والأنشطة 
   

 
 

التحفيز  
 المهني  

    .على تقديم أفكار تطويرية جديدة الموظفينيحث المدير 

على الاطلاع على أسددددداليدب  لموظفين  يشددددجع المددير ا

 .الحديثة لتحفيزا
   

    شركةبتغذية راجعة عن أدائهم بال الموظفين يزود المدير

يوفر المددير قداعددة بيداندات واضددددحدة لتعرف احتيداجدات  

 .موظفينال
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   أداء الموظفين: الثانيالمتغير              

 

 

 

   أداء الموظفين   الرقم
 

 غير موافق  محايد  موافق 

    لشركة ا وسياسة بقوانين الالتزام  على أحرص 1

    الوقت المحدد  في المهام أنجز 2

    المطلوبة المهام لأنجز إضافي وقت أعمل حتى 3

    للعمل الرسمي التزم بالوقت 4

    الرسمية  غير العمل في أوقات أخرى أعمال أنجز 5

    الشركة  معايير وفق مهامي انجز 6

    وجه  أكمل على  لي  الموكلة الأعمال بإنجاز اهتم 7

    الأعمال  إنجاز في  المتاحة  الموارد استخدم 8

    في العمل  زملائي خلال  من للعمل إنجازي  دقة اتأكد من 9

    المتميزين الموظفين تكافئ الشركة 10

    موظفيها  قدرات الشركة تستغل 11

    جماعي فريق في عملي خلال بالتحفيز اشعر 12
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