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 الشكر والتقدير 
 

 الصمممممالحا   تمممممتم بنعمتممممم  الممممم   لله الحممممممد المممممرحيم  المممممرحمن الل  بسمممممم

 البحمممم  هممم ا إتممممام علممم  وأعمممانن  وفقنممم  الممم   القمممدير العلممم  الل  أشمممكر

 .جديدة علمية فائدة أضاف قد  يكون أن  أرجو  ال   العلم 

 الممم    نمممادر معبمممد المممرحي  المممدكتور إلممم  والامتنمممان الشمممكر بخمممال  أتوجممم 

 مممممن خطمممموة كمممم  فمممم  دربمممم  أنممممار المممم   النممممور وتوجيهاتمممم  دعممممم  كممممان

 فممم  معمممينكمممان  بممم  مشمممرفا   فقمممط كمممني  لمممم. البحممم  هممم ا إعمممداد خطممموا 

 .الأوقا   ك 

 اللمممم ين العزيممممزين  والممممد    إلمممم  وامتنممممان  شممممكر  بممممال  عممممن أعبممممر كممممما

 فمممم  جهممممدا   يممممدخروا لممممم والمممم ين لمممم   الأكبممممر والممممداعم السممممند دائممممما   كانمممما

 .  المستمر والدعاء النصائح  وتقديم  مساندت 

 موجممممودين دائممممما   كممممانوا المممم ين وأصممممدقائ  زملائمممم  إلمممم  بالشممممكر وأتوجمممم 

 والإحبمممممماط  الفممممممر  لحظمممممما  معمممممم  وشمممممماركوا والمسمممممماندة  للمسمممممماعدة

 وملاحظممممماتهم بأفكمممممارهم البحممممم  هممممم ا وتطممممموير تحسمممممين فممممم  وسممممماهموا

 .البناءة

 خمممملا  مممممن معرفتمممم  أثممممروا المممم ين والعلممممماء الأسممممات ة جميمممم  أشممممكر كممممما

 العميمممم  تقممممدير  عممممن وأعبممممر المفيممممدة  العلميممممة والنقاشمممما  المحاضممممرا 

 ممممن سمممواء البحممم   هممم ا إتممممام فممم  والمسممماعدة العمممون يمممد قمممدم ممممن لكممم 

 .أخرى  جها  أو   مكتبا   أو   علمية مؤسسا 

: لكمممم أقمممو  العمممم   هممم ا نجممما  فممم  بكلممممة ولمممو  سممماهم ممممن كممم  إلممم  أخيمممرا  

 .جهودكم ف   وبارك  خيرا    الل   جزاكم



 الإهداء 

 

ا سممممند  ودعممممم  فمممم  كمممم  خطمممموة  خطوتهمممما علمممم   إلمممم  مممممن كممممانوا دائممممم 

طريمممم  العلممممم والمعرفممممة  إلمممم  مممممن منحممممون  حممممبهم دون شممممروط وقممممدموا 

 .ل  الدعم والتشجي  عل  مدار السنين

إلمممم  والممممد   العزيممممزين  اللمممم ين دمرانمممم  بعطائهممممما دون حممممدود  وكانمممم  

ا لمممم   أشممممكركما علمممم  كمممم  ممممما بمممم لتمو  مممممن  ا مسممممتمر  نصممممائحهما توجيهمممم 

  .أج  أن أص  إل  ه ا اليوم

إلممم  إخممموت  وأخممموات   الممم ين لمممم يبخلممموا علممم   بالمممدعم والمسممماندة فممم  كممم  

 .مرحلة  أنتم مصدر قوت  وفخر 

إلممم  أسمممات ت  الأفاضممم   الممم ين زرعممموا فممم  نفسممم  حممم  العلمممم والبحممم   

وقمممدموا لممم  ممممن علمهمممم ووقمممتهم بممملا مقابممم   لكمممم منممم  خمممال  التقمممدير 

 .والاحترام

إلمممم  أصممممدقائ  وزملائمممم   المممم ين شمممماركون  همممم   الرحلممممة الأكاديميممممة  

ا مليئمممممة بالتحمممممديا  والممممم كريا  الجميلمممممة  أشمممممكركم  كانممممم  لحظاتنممممما معممممم 

 .عل  الدعم والصداقة

ا  أهمممد  هممم ا العمممم  لكممم  ممممن يطممممح إلممم  العلمممم والمعرفمممة   مممملا   وأخيمممر 

ا ف  مسيرة البح  العلم .  أن يكون إسهام 

 

 

 

 

 



 مستخلص الدراسة
 

ف  ظ  التحديا  المتزايدة الت  تواج  المنظما  الحديثة  أصبح الاهتمام بالعنصر البشر  من أهم عوام   
ا محوري ا ف  تحقي  الكفاءة التنظيمية. وتبرز القيادة التحفيزية كأحد الأسالي   النجا   حي  يلع  الموظفون دور 

مهني ا  بما يسهم ف  تحسين أدائهم وتعزيز إنتاجيتهم داخ   القيادية الحديثة الت  تركز عل  تحفيز العاملين نفسي ا و 
 .بيئة العم 

تهدف ه   الدراسمة إل  اسمتكشماف دور القيادة التحفيزية ف  تعزيز أداء الموظفين  من خلا  تحلي  أثر  الهدف:

أبعادها )التحفيز الماد  والمعنو   التحفيز الإدار   التحفيز المهن ( عل  مسممممتوى أداء الموظفين ف  شممممركة 

 .المراع  بمدينة الرياض

 

اعتمد  الدراسمة عل  المنه  الوصف  التحليل  باستخدام أسلو  البح  الكم   حي  تم جم  البيانا   المنهجية:

ز   عل  عينة من موظف  شمركة المراع   وتم تحلي  البيانا  باسمتخدام البرام  الإحصمائية  من خلا  اسمتبيان وز

 .لاختبار الفرضيا  وتحلي  العلاقا  بين المتغيرا   SPSSمث 

 

أظهر  النتائ  وجود علاقة إيجابية  ا  دلالة إحصمائية بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين  كما تبين   النتائج:

أن أبعاد التحفيز )الماد  والمعنو   الإدار   المهن ( تسهم بشك  فع ا  ف  رف  مستوى الأداء الوظيف   وزيادة 

 .الإنتاجية  وتعزيز رضا الموظفين

 

تسمهم ه   الدراسمة ف  إثراء الأدبيا  العربية ف  مجا  القيادة التحفيزية من خلا  تقديم نمو    العلمية: الإضاافة

يوضمممممح العلاقمة بين القيمادة التحفيزيمة وأداء الموظفين ف  بيئمة عمم  محليمة  كمما تسمممممد فجوة بحثيمة تتعل  بنمدرة 

 .الدراسا  التطبيقية ف  السياق العرب  والخليج 

 

ا عملي ا يمكن للمنظما  الاسممتفادة من  ف  تطوير أسممالي  القيادة لديها  من  العملية: الإضااافة توفر الدراسممة إطار 

 .خلا  تبن  ممارسا  تحفيزية فع الة تسهم ف  تحسين بيئة العم  ورف  كفاءة الموارد البشرية

 

يمكن للمنظما  اسمتخدام نتائ  ه   الدراسمة لتطوير اسمتراتيجيا  إدارية قائمة عل  التحفيز    العملية:  التطبيقات

مث  تعزيز برام  الحوافز  وتمكين الموظفين  وتحسمين بيئة العم   بما يسمهم ف  تحقي  التميز المؤسمسم  وزيادة  

 .القدرة التنافسية

 

الممماد     المفتاااحيااة:  الكلمااات التحفيز  المهن    التحفيز  الإدار    التحفيز  الموظفين   أداء  التحفيزيممة   القيممادة 

 .والمعنو   الإنتاجية  الرضا الوظيف 



tAbstrac 

 

In light of the increasing challenges faced by modern :Introduction
organizations, attention to human resources has become a critical success 
factor. Employees play a central role in achieving organizational efficiency, 
and motivational leadership has emerged as a modern leadership approach 
that focuses on motivating employees psychologically and professionally, 

.thereby improving their performance and productivity in the workplace 

 

This study aims to explore the role of motivational leadership in :Objective
enhancing employee performance by analyzing the impact of its dimensions 
(material and moral motivation, administrative motivation, and professional 

.motivation) on employee performance at Almarai Company in Riyadh 

 

The study adopts a descriptive analytical approach using a :Methodology
quantitative research method. Data were collected through a questionnaire 
distributed to employees of Almarai Company, and statistical analysis was 
conducted using SPSS to test the hypotheses and examine the relationships 

.between variables 

 

The findings reveal a statistically significant positive relationship :Results
between motivational leadership and employee performance. The results also 
indicate that the dimensions of motivation (material and moral, 
administrative, and professional) play an effective role in improving job 

.performance, increasing productivity, and enhancing employee satisfaction 

 

This study contributes to enriching Arabic literature in :Scientific Contribution
the field of motivational leadership by presenting a model that explains the 
relationship between motivational leadership and employee performance 
within a local work environment. It also addresses a research gap related to 

.the scarcity of applied studies in the Arab and Gulf context 

 

The study provides a practical framework that :Practical Contribution
organizations can utilize to develop their leadership practices by adopting 
effective motivational strategies that enhance the work environment and 

.improve human resource efficiency 

 

Organizations can benefit from the findings of this :Practical Applications
study to develop management strategies based on motivation, such as 
strengthening incentive systems, empowering employees, and improving the 
work environment, which contributes to achieving organizational excellence 

.and increasing competitiveness 

 

Motivational leadership, employee performance, administrative :Keywords
motivation, professional motivation, material and moral motivation, 

.productivity, job satisfaction 
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 . المقدمة 1.1
 

تواج  المؤسسا  ف  العصر الحدي  العديد من التحديا  ف  سبي  تحقي  استدامتها ورف   

قدرتها التنافسية ف  الأسواق المحلية والعالمية. ومن بين أهم ه   التحديا : كيفية تعزيز إنتاجية  

الموظفين وتحسين أدائهم بشك  مستدام. وف  ه ا الإطار  ظهر  أهمية القيادة كعام  محور   

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

وم  تطور الفكر الإدار   لم تعد القيادة تزقاس فقط بقدرة المدير عل  إصدار التعليما  ومتابعة  

ز  تنفي ها  ب  تطور  لتزصبح فن ا ف  التأثير الإيجاب  عل  الآخرين  وتحفيزهم نحو الإنجا

 .والإبدا   وهو ما يزعرف اليوم بمفهوم القيادة التحفيزية 

 

تزشير القيادة التحفيزية إل  تلك الأسالي  القيادية الت  يسَتخدم فيها القائد أدوا  متنوعة لب   

الحماس ف  نفوس الموظفين  وتحفيزهم نفسي ا ومهني ا من أج  تحقي  أداء متميز يتجاوز  

ر العاملين  التوقعا . ويزعد ه ا النو  من القيادة من أبرز مظاهر القيادة التحويلية الت  تهتم بتطوي

وقد    .(Bass & Riggio, 2006)وتحقي  التمكين الوظيف   وليس فقط بمراقبة نتائ  العم 

ا تحفيزي ا ف  التعام  م  موظفي   قادر عل    أكد  العديد من الدراسا  أن القائد ال   يتبن  نهج 

ماء لدى  خل  بيئة عم  إيجابية تزشج  عل  الإنتاجية  وتحسن من مستويا  الالتزام والانت

  Anazi, 2016).-(Alghazo & Alالعاملين

 

وتزداد أهمية القيادة التحفيزية ف  بيئا  العم  الت  تتسم بالضغط والتغير المستمر  حي  إن  

الموظف قد يزواج  مشكلا  نفسية أو تنظيمية تؤثر عل  عطائ . وهنا يأت  دور القائد التحفيز   

خص   ف  رف  الرو  المعنوية للفري   وتقديم الدعم النفس  والتقدير  وتوفير فر  للتطوير الش

والمهن   مما يؤد  إل  تحسين الأداء الوظيف  وتقلي  معد  الدوران الوظيف  وزيادة رضا  

  .(Sumarsi, 2021)الموظف

 

ومن ناحية أخرى  فإن القيادة التحفيزية لا تعتمد فقط عل  الكلما  التشجيعية أو المكافآ   

تد لتشم  إشراك الموظف ف  صن  القرار  وتقدير إنجازات   وتوفير بيئة عم   المادية  ب  تم 

ا بالمسؤولية والانتماء لدى الموظف تجا  المؤسسة. وقد أكد  دراسة  مشجعة  ما يزولد شعور 

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

التحفيزية وتحقي  الأداء العال   خاصة ف  المؤسسا  الت  تعتمد عل  رأس الما  البشر   
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وعلي   تبرز الحاجة إل  دراسة العلاقة بين القيادة التحفيزية وتحسين   .كمصدر رئيس  للإنتا 

أداء الموظفين دراسة معمقة  خاصة ف  ظ  التحديا  الراهنة الت  تواجهها المؤسسا  من  

حي  انخفاض الرضا الوظيف   وزيادة الضغوط النفسية  وتغير أنماط العم . ويهدف ه ا  

ة التحفيزية عل  أداء الموظفين  من خلا  استعراض الأدبيا   البح  إل  تحلي  مدى تأثير القياد 

النظرية  ا  الصلة  واستكشاف أبرز الأسالي  التحفيزية  وتقديم نمو   يمكن أن تستفيد من   

 .المؤسسا  ف  تطوير قياداتها الإدارية ورف  كفاءة مواردها البشرية

 

لبح  الفهم النظر  والعمل  لأهمية الدور ال   يلعب  القائد ف   إضافة إل  ما سب   يزعزز ه ا ا

خل  بيئة عم  محفزة وفعالة  وهو ما يسهم بشك  مباشر ف  دعم التوجها  الإستراتيجية  

للمنظما . وسيتم ف  ه ا البح  تسليط الضوء عل  الفجوا  المعرفية ف  الدراسا  السابقة   

الربط بين القيادة الفعالة والتحفيز المستدام والأداء   م  توضيح الإطار ال   يمكن من خلال 

 .العال  للموظف
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 البحث  ة. مشكل 1.2
 

ردم تزايمد الاهتممام ف  العقود الأخيرة بمدور القيمادة ف  تحسمممممين أداء الموظفين  إلا أن مفهوم  

ا من الغموض ف  الأوسمممماط التنظيمية  سممممواء من حي   "القيادة التحفيزية" لا يزا  يواج  قدر 

يمد تعريفم  المدقي  أو من حيم   ليما  تطبيقم  وتمأثير  الحقيق  عل  أداء الموظف. ويزلاحظ أن العمد 

من المؤسمسما   ردم امتلاكها لبرام  تحفيزية  لا تحق  الأثر المتوق  منها  مما يثير التسماؤلا   

حو  ما إ ا كان  المشممكلة تكمن ف  نو  القيادة أو ف  ضممعف الأسممالي  التحفيزية المسممتخدمة.  

ها المتكام   ل ا  تنب  مشمممكلة ه ا البح  من الحاجة إل  فهم العلاقة بين القيادة التحفيزية بمفهوم

وبين أداء الموظفين ف  بيئا  العم  المختلفة  م  الأخ  بعين الاعتبار العوام  السمياقية والثقافية  

  Anazi, 2016).-(Alghazo & Alالت  قد تؤثر عل  ه   العلاقة

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

حمممديمممثمممة تمممحمممفممميمممزيمممة  بمممنممممممما    المممقممميممماديمممة  المممنمممظمممريممما   دمممم   فممم    :قصمممممممور 

ما زال  الكثير من الدراسما  تعتمد عل  النما   التقليدية ف  تفسمير العلاقة بين القيادة والتحفيز   

دون دم  المفماهيم الحمديثمة مثم  الم كماء العماطف   والتنو  الثقماف   أو القيمادة الرقميمة وتمأثيرهما عل   

لممملممممممموظمممفممميمممن والمممخمممارجممم   المممداخممملممم     .(Bass & Riggio, 2006)المممتمممحمممفممميمممز 

والمممممخممممملممممميمممممجممممميمممممة  المممممعمممممربممممميمممممة  المممممدراسممممممممما   فممممم    :نمممممقممممم  

معظم الدراسممما  المتاحة حو  القيادة التحفيزية أزجري  ف  سمممياقا  أجنبية )أمريكية وأوروبية  

و سمميوية(  مما يزضممعف إمكانية تطبي  نتائجها عل  البيئة الثقافية والاجتماعية ف  المؤسممسمما   

  خصمموصممية السممياق  العربية والخليجية. وهناك حاجة ماسممة إل  دراسمما  تسمملط الضمموء عل

  .(Ghaffari et al., 2017)العرب  ف  علاقة القائد بالموظف

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

معظم الدراسا  التطبيقية تركز عل  قطاعا   .   قلة الدراسا  الميدانية ف  بيئا  عم  متنوعة

محددة مث  التعليم أو الصحة  بينما تغي  الدراسا  الت  تستهدف بيئا  صناعية  تجارية  أو  

تقنية. هناك حاجة إل  تطبي  الدراسة عل  قطاعا  متنوعة لفهم مدى اختلاف أثر القيادة  

ضعف توثي  العلاقة بين التحفيز وأنوا     (Sumarsi, 2021)التحفيزية باختلاف طبيعة العم 

لا تميز بعض الدراسا  بين أشكا  الأداء المختلفة مث  الأداء الإبداع   أو الأداء . الأداء
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الروتين   أو الأداء المرتبط بالعم  الجماع . وه ا يحد من القدرة عل  بناء نما   قيادية  

 .تحفيزية مخصصة حس  نو  المهمة أو طبيعة الموظف 

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

 الدراسة  ة. اهمي 1.3

تنب  أهمية ه ا البح  من تركيز  عل  موضممو  جوهر  ف  ميدان الإدارة والموارد البشممرية   

وهو "القيادة التحفيزية" باعتبارها أحد الركائز الأسمماسممية ف  رف  جودة الأداء الوظيف  وتعزيز  

  الكفاءة المؤسمسمية. فف  بيئة العم  المعاصمرة الت  تتسمم بالتحو  السمري   والضمغوط المتزايدة

والتنافسمممية العالية  لم يعد كافي ا أن تقتصمممر القيادة عل  إصمممدار التوجيها  فقط  ب  أصمممبح   

 .مطالبة بالتحفيز المستمر للعاملين وخل  بيئة داعمة للتميز والابتكار

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

إثراء الأدبيا  ف  مجا  القيادة التحفيزية: يقدم ه ا البح  إضافة علمية من خلا  تسليط الضوء  

عل  العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين  م  ربطها بالسياقا  الثقافية والتنظيمية  

 ة المرك بةالمختلفة. و لك يزسهم ف  تطوير النظريا  الإدارية  ويعزز فهمنا لطبيعة ه   العلاق 

(Bass & Riggio, 2006). 

سد الفجوة بين النظريا  التقليدية والمفاهيم الحديثة: يتناو  البح  مفهوم القيادة التحفيزية ضمن  

ين  الباحثةأطر حديثة تشم  مفاهيم مث  التمكين  ال كاء العاطف   والقيادة التحويلية  مما يزمكن 

 من تطوير نما   أكثر شمولية لفهم  ليا  التحفيز وتحسين الأداء

 (Judge & Piccolo, 2004) . 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

دلي  عمل  للمؤسسا  لتطوير مهارا  قادتها: يقد م ه ا البح  توصيا  واقعية تساعد المؤسسا   

عل  تبن  نما   قيادية تحفيزية تستند إل  فهم عمي  لاحتياجا  الموظفين وسلوكياتهم  مما يزسهم  

ومستقرة محفزة  عم   بيئة  خل     Anazi, 2016).-(Alghazo & Alف  

البح    ه ا  مخرجا   من  الاستفادة  للإدارا   يمكن  البشرية:  الموارد  إدارة  ممارسا   تحسين 

لتطوير أنظمة تقييم الأداء وبرام  التدري  والتطوير  من خلا  تعزيز ثقافة التحفيز القائمة عل   

 .التواص  الفع ا  والتقدير  بدلا  من الاعتماد فقط عل  المكافآ  المادية
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 الدراسة  ة. اسئل1.4
 

 الرئيسي البحث سؤال: 

 ؟ أداء الموظفين تحقي  ف القيادة التحفيزية  دور هو ما

 

 التالية الفرعية الأسئلة الرئيسي السؤال من وينبثق 

  ؟أداء الموظفين ف  تحقي  التحفيز الماد  والمعنو كيف يمكن ان يؤثر 

  ؟أداء الموظفين ف  تحقي  التحفيز الإدار كيف يمكن ان يؤثر 

  ؟أداء الموظفين ف  تحقي  التحفيز المهن كيف يكن ان يؤثر 

 

 

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5
 

 التالي الرئيسي الهدف لتحقيق الحالي البحث يسعى: 

 أداء الموظفين تحقي  ف القيادة التحفيزية  دور استكشاف. 

  وه  فرعية أهداف بتحقي  البح   ك لك ويسع: 

  أداء الموظفين تحقي  ف  التحفيز الماد  والمعنو  تحديد. 

  أداء الموظفين تحقي  ف  التحفيز الإدار  أثردراسة. 

 أداء الموظفين تحقي  ف التحفيز المهن   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  ا   إيجابية  علاقة  توجد. 

 

 Ha  أداء   و التحفيز الماد  والمعنو  إحصائية بين  دلالة  ا   إيجابية علاقة   توجد
 .الموظفين

 

 Hb  أداء الموظفينو التحفيز الإدار  إحصائية بين  دلالة  ا   إيجابية  علاقة  توجد. 

 

 Hc  أداء الموظفين و  التحفيز المهن  بين  إحصائية  دلالة  ا   إيجابية  علاقة  توجد. 
 

 

 

 الدراسة  ج. نموذ1.7
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  يلي ال يوضح الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كم

 أداء الموظفين

المستقل المتغير   

التابع  المتغير   

H1 Ha Hb Hc  

الباحثةا(: صمم بواسطة 1)الشكل    

 القيادة التحفيزية:

 التحفيز المادي والمعنوي▪

 التحفيز الإداري▪

 التحفيز المهني▪
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 الميدانية  ة. الدراس1.8
 

  العربية   المملكة  ف   والشرا    الغ اء  قطا   ف    الشركا    أبرز   من   واحدة  المراع    شركة   تعتبر

  صناعية   منطقة  ف    الرياض   مدينة  ف   الشركة   مقر   يق .  1977  عام  تأسس    حي    السعودية 

  الألبان   إنتا    ف    الرائدة  الشركا    من  المراع   تعد .  المنتجا    وتوزي    نق    تزسه   استراتيجية 

  العالية  الجودة  بفض   المستهلكين   ثقة   تكتس    أن  استطاع    وقد   الغ ائية   والمنتجا    والعصائر 

 .المنتجا   ف   والتنو  

 

  البيانا    بجم    سنقوم   حي    المراع    لشركة  التشغيلية   البيئة   تحلي    إل    الميدانية   الدراسة  تسع  

  استخدام   خلا   من .  الشركة  أداء  عل    تؤثر  الت    والاجتماعية   الاقتصادية   العوام    لفهم   اللازمة

  .استبيانا  للموظفين بإجراء سنقوم   استنتاجية منهجية

 

  و لك  والتخزينية   الإنتاجية   المراف    لك  ف    بما   للشركة    التحتية   البنية   تقييم   إل    البح    ه ا   يهدف

  وتحسين   للنمو   المتاحة   الفر    استكشاف   نريد  كما .  الحال    الأداء  ف  والضعف  القوة   نقاط  لتحديد 

  .السوق ف   التنافسية  الشركة قدرة تعزيز ف   يسهم  أن يمكن  مما العمليا  

 

  الحالية   العمليا    تحلي   خلا    من  التشغيلية  الكفاءة  تحسين  ف   الدراسة  ه   تساعد   أن  المتوق   من

  نطاق   توسي   خلا   من  سواء  جديدة   نمو  فر    تحديد   إل    نسع   كما.  واضحة   توصيا    وتقديم

  استراتيجية   تعزيز  ف    النتائ    تسهم   أن   نأم   النهاية   ف  .  جديدة  أسواق  ف   الدخو    أو   المنتجا  

  .المستهلكين وتطلعا   السوق  احتياجا   يعكس مما  بالشركة    الخاصة التسوي 

 

  رؤى  وتوفير  السوق  ف  المراع   شركة  موق   تعزيز كيفية لفهم  مهمة خطوة  الدراسة ه    تزعتبر

 .المستقبلية الاستراتيجية  الأهداف تحقي   ف   تساعد   قيمة
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 المشروع المقترح  ط. مخط1.9
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفص  الاو 

الاطار النظر : الفص  الثان 

منهجية البح : الفص  الثال 

التحلي  الاحصائ : الفص  الراب 

خاتمةمناقشة النتائ  وال: الفص  الخامس
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 .الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2
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 ة . المقدم 2.1
 

ف  بيئمة العمم  الحمديثمة  لم تعمد النتمائ  التنظيميمة تعتممد فقط عل  الموارد المماديمة أو التقنيما   

المتقدمة  ب  أصمبح  العنصمر البشمر  هو محور التفوق المؤسمسم . الموظفون ال ين يتمتعون  

بالدافعية العالية  الالتزام  والإبدا  يسممماهمون بشمممك  مباشمممر ف  تحسمممين جودة الأداء وتحقي   

هداف المؤسممسممة. ل لك  أصممبح القيادة التحفيزية من أهم عناصممر الإدارة الفع الة  إ  تركز عل   أ

رف  مسممتوى الدافعية الداخلية والخارجية للموظفين  وتعزيز التفاع  الإيجاب  بينهم وبين أهداف 

ا مناسممب ا لتطبي  القيادة التحف يزية  المؤسممسممة. وتعتبر شممركة المراع  ف  مدينة الرياض نمو ج 

المموظفميمن أداء  علم   أثرهممما    ,Aldossari & Alanizan, 2025; Almutairi)وتحملميممم  

2016). 

 

 

القيادة التحفيزية  . مفهوم 2.2  

 تعريفاته   ⧫

 

القيادة التحفيزية ه  أسلو  قياد  يهدف إل  تحفيز الموظفين نفسي ا ومعنوي ا لتحقي  أفض    ▪

 :ويقوم القائد التحفيز  عل   مستويا  الأداء.

 .تعزيز الدافعية الداخلية والخارجية للموظفين ▪

 .تمكين الموظفين من اتخا  القرارا  ضمن نطاق عملهم ▪

 .تقدير جهودهم ومكافأتهم معنوي ا ومادي ا عند الحاجة ▪

 .   بناء الثقة والعلاقا  الإنسانية الإيجابية بين القائد والمرؤوس ▪

  ,Bass, 1990; House)إلهام الموظفين من خلا  الرؤية الواضحة للمستقب  المؤسس  ▪

1971). 
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بمعن   خر  القيادة التحفيزية لا تقتصر عل  إصدار الأوامر  ب  تشم  خل  بيئة عم   <

 .تفاعلية تساعد الموظف عل  الشعور بالقيمة والمساهمة الفعلية ف  نجا  المؤسسة

 

 أبعاد القيادة التحفيزية  ⧫

 

 :وف  الدراسا  الحديثة  يمكن تصنيف القيادة التحفيزية إل  الأبعاد التالية

 

 :(Visionary & Inspirational Motivation) الرؤية والتحفيز المستقبلي

  ,Judge & Piccolo)القدرة عل  توجي  الموظفين نحو أهداف واضحة وملهمة

2004). 

 

 

منح الموظفين الحرية والمسؤولية لاتخا  القرارا     :(Empowerment)التمكين

  Dulaimi, 2023).-(Alالمناسبة لمهامهم

 

 

تعزيز الإيجابية   :(Recognition & Appreciation) التقدير والتحفيز المعنوي

  .(Aldossari & Alanizan, 2025)من خلا  الثناء والمكافأة عل  الإنجازا  

 

 

 :(Innovation & Initiative Encouragement) تشجيع البتكار والمبادرة

 Armstrong, -(Josephدعم الموظفين عل  تقديم أفكار جديدة وحلو  مبتكرة

2023). 

 

 

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

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

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

القائد هو إزالة العوائ  وتحفيز الموظفين للوصو  إل  أهدافهم  م  تلبية حاجاتهم  

 .الفردية

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

أن القيادة التحويلية تركز عل  إلهام وتحفيز الموظفين لتحقي  نتائ  تتجاوز توقعاتهم  

 .مما يشم  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

ا ف  تلبية حاجا  الموظفين )الاحتياجا  النفسية والاجتماعية والاعتراف(   تلع  دور 

 .مما يرف  أدائهم

 

 

 ة تطور القيادة التحفيزي ⧫

ف  البداية  كان التركيز عل  القيادة الإدارية التقليدية  الت  تقتصر عل  توجي   

 .الموظفين والرقابة عل  أداء العم  فقط

 

م  ظهور علم الإدارة والسلوك التنظيم   أصبح هناك اهتمام كبير بالجان  النفس   

ا جوهري ا ف   الباحثةوالتحفيز  للموظفين  وأدرك  ون أن الدافعية والمعنويا  تلع  دور 

  .(Almutairi, 2016)تحسين الأداء

 

ف  العصر الحدي   ظهر  مفاهيم مث  القيادة التحويلية والتحفيزية المعاصرة  الت   
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  & Aldossari)تركز عل  تمكين الموظفين  دعم الابتكار  وبناء الولاء التنظيم 

Alanizan, 2025; Youssef & Kadry, 2024). 

 

 أداء الموظفين   م. مفهو2.3
 

 تعريفاته  ⧫

يزعرف بأن  مسمتوى الإنجاز ال   يحقق  الموظف ف  مهام  ومسمؤوليات     الأداء الوظيفي: ▪

 المحممددة. يشمممممممم  همم ا الأداء كفمماءة العممم   الجودة  والالتزام بممالمواعيممد النهممائيممة

(Borman & Motowidlo, 1993). 

 

يتعل  بكيفيمة تنفيم  الموظف لمهمامم  اليوميمة وممدى تمأثير  لمك عل  تحقي     الأداء الفردي: ▪

 أهمداف المنظممة. يزعتبر الأداء الفرد  عماملا  مهمما  ف  نجما  الفرق والمشمممممروعما  

(Campbell, 1990). 

 

يزشمممممير إل  كيفيمة مسممممماهممة أداء الموظفين ف  تحقي  الأهداف العمامة   الأداء التنظيمي: ▪

 & Schmidt) للمنظمة. يتضمممن  لك التعاون والتفاع  بين الأفراد داخ  فرق العم 

Hunter, 1998). 

 

يركز عل  قدرة الموظف عل  الحفاظ عل  مسممتويا  عالية من الأداء  الأداء المسااتدام: ▪

 Wang etعل  الممدى الطويم   م  مراعماة العوامم  البيئيمة والاجتمماعيمة المحيطمة )

al., 2020.) 

 

 

 ابعاد أداء الموظفين  ⧫

تزشمممممير إل  كميمة العمم  المنجز خلا  فترة زمنيمة معينمة  وه  من الأبعماد   الإنتااجياة: ▪

 الأسممماسمممية لقياس أداء الموظف. تتعل  بكفاءة اسمممتخدام الموارد والوق  لإنجاز المهام

(Borman & Motowidlo, 1993). 
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تتعل  بمسمممتوى الدقة والإتقان ف  العم  المنجز. يتضممممن ه ا البعد كيفية تلبية   الجودة: ▪

العملاء أو  المنظمممة  قبمم   المطلوبممة من   ,Schmidt & Hunter) معممايير الجودة 

1998). 

يزقصممد ب  مدى ارتباط الموظف بالمنظمة وردبت  ف  البقاء فيها. يزعتبر الالتزام    اللتزام: ▪

 ,Meyer & Allen) عاملا  مهما  ف  تحسممين الأداء الوظيف  وتعزيز الرو  المعنوية

1991). 

 

يشممير إل  قدرة الموظف عل  العم  ضمممن فرق والتفاع  م  الزملاء لتحقي    التعاون: ▪

 Salas et) الأهداف المشمممتركة. يزعتبر التعاون ضمممروريا  لتعزيز بيئة العم  الفعالة

al., 2015). 

 

يتعل  بقمدرة الموظف عل  تقمديم أفكمار جمديمدة وتحسمممممين العمليما . يزعتبر هم ا  البتكاار: ▪

ا ف  البيئا  التنافسممية حي  يزحتا  إل  التكيف والتغيير المسممتمر )  ,Kanterالبعد مهم 

1983.) 

 

 تطورات أداء الموظفين ⧫

 
انتقلمم  طرق قيمماس أداء الموظفين من الاعتممماد التقليممد  عل     تطور قياااس الأداء: ▪

التقييمما  السمممممنويمة إل  اسمممممتخمدام معمايير أكثر دينماميكيمة  مثم  تقييم الأداء المسمممممتمر 

والملاحظا  الفورية. ه ا التطور يسممماعد ف  تحديد نقاط القوة والضمممعف بشمممك  أكثر 

 .(Aguinis, 2009) فعالية

 

سممماهم  التكنولوجيا ف  تحسمممين أداء الموظفين من خلا   التكنولوجيا وأدوات الأداء: ▪

توفير أدوا  مث  أنظمة إدارة الأداء الرقمية والتطبيقا  الت  تسه  التواص  والتعاون.  

 & DeNisi) ه   الأدوا  تسمماعد ف  زيادة الإنتاجية وتسممهي  الوصممو  إل  البيانا  

Williams, 2018). 
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أصمبح هناك اهتمام أكبر بتطوير المهارا  والكفاءا    التركيز على التنمية المساتدامة: ▪

الفردية  حي  تسممع  الشممركا  إل  الاسممتثمار ف  التدري  والتطوير كوسمميلة لتحسممين  

 ,Noe) الأداء الوظيف . ه ا يشمممم  برام  تدريبية متنوعة وورم عم  مخصمممصمممة

2017). 

تطور مفهوم القيادة نحو أسمالي  أكثر تشماركية  حي  يزشمرك القادة   القيادة التشااركية: ▪

الموظفين ف  اتخما  القرارا  الإداريمة. يزعتبر هم ا النمط من القيمادة عماملا  مهمما  ف  

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

 

أد  التغيرا  الاجتماعية والاقتصمممممادية إل  أهمية تحقي    التوازن بين العمل والحياة: ▪

توازن بين العمم  والحيماة. تزعتبر بيئما  العمم  الت  تمدعم هم ا التوازن أكثر قمدرة عل   

الوظيف  ف  زيممادة الإنتمماجيممة   يسمممممماهم الرضمممممما  الموظفين  حيمم   تحسمممممين أداء 

(Greenhaus & Allen, 2011.) 

 

 

 نظريات أداء الموظفين ⧫

تركز هم   النظريمة عل  كيفيمة تمأثير   (Motivation Theory): نظرياة التحفيز ▪

ا   ا كبير  التحفيز عل  أداء الموظفين. تشير إل  أن الدواف  الداخلية والخارجية تلعبان دور 

ف  تعزيز الأداء. نمو   هيرزبرغ  المعروف بنمو   المدواف  والعوامم   يوضمممممح أن  

 ,Herzberg) وجود عوام  تحفيزية مث  التقدير والإنجاز يؤد  إل  تحسمممين الأداء

1966). 

 

تقتر  أن تحمديمد أهمداف  (Goal Setting Theory): نظرياة تحادياد الأهاداف ▪

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

لتحقي  مسمممممتويمما  أعل  من الأداء  & Locke) وتحممديمما   فممإنهمما تحفز الأفراد 

Latham, 2002). 

 

تدعو ه   النظرية إل  أهمية شمممعور الموظف   (Equity Theory): نظرية العدالة ▪

بالعدالة ف  مكان العم . إ ا شعر الموظف بعدم العدالة ف  المساواة بين جهود  والنتائ   

 .(Adams, 1965) الت  يحص  عليها  فإن  لك قد يؤثر سلب ا عل  أدائ 
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تشمممممير ه   النظرية إل  أن أداء الموظفين   (Learning Theory): نظرية التعلم ▪

يمكن تحسممين  من خلا  التعلم والتدري  المسممتمر. التعلم من التجار  والخبرا  يؤد   

 .(Kolb, 1984) إل  تطوير المهارا  وزيادة الكفاءا  

 

▪ ( الاتاوقاع  يمتممأثمر    (:Expectancy Theoryناظارياااة  الممموظمفميمن  أداء  أن  تمفمتمرض 

بتوقعاتهم بشمأن النتائ  الت  سميحققونها من جهودهم. إ ا كان الموظف يتوق  أن جهود   

 (.Vroom, 1964ستؤد  إل  نجا  ملموس  فإن  لك يعزز من أدائ  )

 

 

 

 وأداء الموظفين  القيادة التحفيزيةبين  ة. العلاق2.4
 

أظهر  الدراسا  أن القيادة التحفيزية تؤثر إيجابي ا عل  أداء الموظفين بشك  مباشر ودير  

 .مباشر

 .التأثير المباشر: القيادة توفر الدعم والتحفيز ال   يؤد  إل  إنتاجية أعل  وجودة أفض 

 

التأثير دير المباشر: القيادة التحفيزية تعم  عل  رف  الدافعية  الالتزام  الرضا الوظيف   والت   

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

 

 :نمو   العلاقة

  ;Bass, 1990)القيادة التحفيزية → دافعية الموظف / رضا وظيف  / تمكين → أداء أعل 

Judge & Piccolo, 2004). 

 

يساهم ف  زيادة الولاء  تقلي     ف  المؤسسا  الكبرى مث  شركة المراع   ه ا النو  من القيادة

  .(Youssef & Kadry, 2024)الاستقالا   وتحسين الإنتاجية وجودة العم 
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 ة . الخاتم 2.5
 

ف  ختام ه ا الفصمم   تم اسممتعراض الإطار النظر  والدراسمما  السممابقة المتعلقة بمفهوم القيادة 

التحفيزيمة وأثرهما ف  تعزيز أداء الموظفين  و لمك بهمدف تكوين قماعمدة معرفيمة متكماملمة تمدعم  

موضمو  البح  وتسمهم ف  فهم أبعاد  المختلفة. وقد أوضمح العرض النظر  أن القيادة التحفيزية  

عمد من الأنمماط القيماديمة الحمديثمة الت  تركز عل  تحفيز العنصمممممر البشمممممر  بماعتبمار  الركيزة تز 

المممممؤسمممممسمممممم  الأداء  وتممحسمممممميممن  الممتممنممظمميممممميمممة  الممكممفممماءة  لممتممحممقمميمم    .الأسممممممماسمممممميمممة 

 

كما بي ن الفصممم  أن القيادة التحفيزية لا تقتصمممر عل  الحوافز المادية  ب  تشمممم  مجموعة من  

نية  مث  التمكين  التقدير  المشممماركة ف  اتخا  القرار  وبناء  الأسمممالي  الإدارية والنفسمممية والمه

ا ف  رف  مسمتوى الدافعية والالتزام الوظيف    ا مهم  العلاقا  الإنسمانية الإيجابية  والت  تلع  دور 

لدى الموظفين. وقد أكد  الدراسما  السمابقة أن تبن  ه   الأسمالي  يسمهم ف  تحسمين الإنتاجية   

وتمممعمممزيممم الأداء   المممعممممممم جمممودة  بممميمممئمممة  داخممم   والابمممتمممكمممار  المممتمممعممماون  رو    .ز 

 

ا أن الأداء  وتناو  الفص  ك لك مفهوم أداء الموظفين من حي  تعريفات  وأبعاد  المختلفة  موضح 

الوظيف  مفهوم شممممام  لا يقتصممممر عل  إنجاز المهام فقط  ب  يمتد ليشممممم  الجودة  الالتزام   

ر  العلاقة بين  التعاون  والاسممممتدامة ف  الأداء. كما تم اسممممتعر اض أبرز النظريا  الت  فسمممم 

التحفيز والأداء  مثم  نظريمة التوق   ونظريمة تحمديمد الأهمداف  ونظريمة العمدالمة  والت  أكمد  

ا عل  أداء الموظفين وسممممملوكهم التنظيم    .جميعهما أن ارتفما  مسمممممتوى التحفيز ينعكس إيجمابم 

 

وأظهر  نتائ  الدراسما  السمابقة وجود علاقة إيجابية  ا  دلالة إحصمائية بين القيادة التحفيزية  

وأداء الموظفين  سمواء بشمك  مباشمر أو دير مباشمر  من خلا  تعزيز الدافعية والرضما الوظيف   

والتمكين. كما كشمف  ه   الدراسما  عن وجود فجوا  بحثية  خاصمة فيما يتعل  بتطبي  مفاهيم  

لصناع   مما يعزز الحاجة إل  إجراء دراسة القيادة التحفيزية ف  بيئا  العم  المحلية والقطا  ا

الممممممفممممممجمممممموا   همممممم    سممممممممممد  فمممممم   تسممممممممممهممممممم   .ممممممميممممممدانمممممميممممممة 

 

ا نظري ا ومنهجي ا يمهد للانتقا  إل  الفصمم  الثال    وبناء  عل  ما تقدم  شممك   ه ا الفصمم  أسمماسمم 

ال   سمميتناو  منهجية البح  وإجراءات  الميدانية  من حي  تحديد مجتم  وعينة الدراسممة  وأداة 
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جم  البيانا   والأسممالي  الإحصممائية المسممتخدمة  و لك بهدف اختبار فرضمميا  البح  وتحلي   

 .العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين ف  شركة المراع  بمدينة الرياض 
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 . المقدمة 3.1
 

وضممممح ه ا الجزء المنهجية الت  تم تطبيقها ف  المشممممرو  الحال   و لك للإجابة عل  اسممممئلة 

الدراسمممة  واختبار فرضممميا  الدراسمممة. توضمممح العناوين التالية التعريفا  الإجرائية لمتغيرا  

 تم تطبيق   كما يل : الدراسة وما

 لمتغيرات البحث  الإجرائية. التعريفات 3.2
 الدراسممة أسممئلة علمم  للإجابممة الحممال  المشممرو  فمم  العلممم  البحمم   منهجيممة تطبيمم  تممم

 الدقممة لضمممان والتقنيمما   الإجممراءا   مممن العديممد  اسممتخدام تممم. الدراسممة فرضمميا   واختبممار

 كيفيممة وتوضمميح الدراسممة فمم  المسممتخدمة المتغيممرا   تعريممف تممم الدراسممة فمم  والموثوقيممة

 مممن متنوعممة مجموعممة اسممتخدام خمملا  مممن البيانمما   جممم  تممم علميممة بطممرق وتحديممدها قياسممها

 يل  كما الوثائ  وتحلي  والمقابلا   الاستبيانا   مث  الأدوا  

 

 (:القيادة التحفيزية)المتغير المستقل  •
يسممتند إلمم  مجموعممة مممن العواممم  المتعلقممة  باسممتخدام اسممتبيان القيممادة التحفيزيممةسمميتم تقيمميم 

 القيممادة التحفيزيممةمممن . سمميتم تحليمم  همم   العواممم  لتقيمميم جوانمم  مختلفممة القيممادة التحفيزيممةب

يتمتمم  همم ا الاسممتبيان . التحفيممز المهنمم   التحفيممز الإدار    التحفيممز الممماد  والمعنممو مثمم  

 أداء الممموظفين بيئممةبالقممدرة علمم  تحديممد القواعممد والأدوا  التمم  يممتم اسممتخدامها لتعزيممز 

 القيممادة التحفيزيممة. سمميتم تحليمم  النتممائ  وتقممديم توصمميا  وإجممراءا  لتحسممين اوتطويرهمم

 .ناء عل  النتائ  المستخلصةب

 

 (:أداء الموظفينالمتغير التابع ) •
متعممدد العواممم  يهممدف إلمم  قيمماس جوانمم   اسممتبيان مباسممتخدا أداء الممموظفينسمميتم تقيمميم 

 أداء الممموظفينتحليمم  همم   العواممم  لتقيمميم مسممتوى  مسمميت أداء الممموظفينمختلفممة تممؤثر علمم  

أداء  تمممأثيريهمممدف الاسمممتبيان إلممم   . ككممم أداء المممموظفينعلممم  الأسمممئلة التممم  تخممم   ءبنممما

عممن همم   الجوانمم  المختلفممة وتحديممد المجممالا  التمم   نمممن وجهمم  نظممر الممموظفي الممموظفين

. سمممميتم تحليمممم  البيانمممما  المجمعممممة وتقممممديم توصمممميا  لأداء الممممموظفينيمكممممن تحسممممينها 

 .بناء النتائ  المستخلصةل نمن وجه  نظر الموظفي أداء الموظفينوإجراءا  
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 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 فلسفة البحث: الوضعية  ▪

 منهج البحث: استنتاجي  ▪

 مسحي البحث:  ةاستراتيجي  ▪

 كمي  اختيار البحث:  ▪

 المقطعية  الفق الزمنية:  ▪

 الستبيان والتحليل الحصائي  والجراءات: تقنيات  ▪
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 . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 3.4

مجتم  البح  ف  ه   الدراسمة يتمث  ف  جمي  الموظفين العاملين ف  شمركة المراع  بمدينة   ⧫

الرياض  باعتبارها إحدى أبرز الشممركا  الرائدة ف  قطا  الصممناعا  الغ ائية ف  المملكة 

العربية السمعودية. وتتميز الشمركة بالتزامها بتطبي  أفضم  الممارسما  الإدارية وتوفير بيئة  

ة تسممممهم ف  رف  كفاءة الأداء وتعزيز الإنتاجية. كما تعتمد الشممممركة عل  كوادر عم  محفز

بشمرية مؤهلة وأنظمة تشمغي  حديثة وتقنيا  متطورة  مما يدعم تحقي  أهدافها الاسمتراتيجية  

ا بتحفيز موظفيها من خلا   ا كبير  ويعزز قدرتها التنافسمية ف  السموق. وتول  الشمركة اهتمام 

ا مناسمب ا لدراسمة دور   برام  تطوير مهن  وحوافز مادية ومعنوية  الأمر ال   يجعلها نمو ج 

 . القيادة التحفيزية ف  تعزيز أداء الموظفين بمدينة الرياض 

 البحث:  مجتمع   ⧫
والبمممال  عمممددهم  الازدهمممارفمممر   المراعممم مجتمممم  البحممم  لهممم ا الدراسمممة مممموظف  شمممركة 

( 36( موظممف  وقممد قممام )36( موظممف  تممم اختيممار عينممة عشمموائية والتمم  شمممل  )40)

 % من مجتم  البح .90الخا  بالدراسة  وه  تمث   نموظف بتعبئة الاستبيا

 : مجتمع البحث1جدول رقم 
 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 %100 40 الازدهار فر  المراع  موظف  شركة 

 %100 40 لمجمو  ا

 
 عينة البحث:  ⧫

 لحجممم الممثلممة العينممة عممدد  هممو( 36) العينممة عممدد  فممانkrejcie (1970  ) لجممدو  وفقمما

 مجتممم  مممن عشمموائية عينممة علمم  الاسممتبيان توزيمم  تممم  لممك علمم  بنمماء( 40) المجتممم 

 لضممممان العشممموائية الأرقمممام جممداو  اسمممتخدام تمممم وقمممد  موظممف 40 عمممددهم البمممال  البحمم  

 .العينة ف  العمرية الفئا   لمختلف الملائم التمثي 

 البحث  عينة: 2 رقم   جدول                                          

 

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 
 %90 36 الازدهار فر   المراع  موظف  شركة 

90% 36 المجمو    
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 طرق وتقنيات اخذ العينة:  ⧫

فمم  همم ا البحمم  تممم اسممتخدام العينممة العشمموائية البسمميطة. وفقمما لهمم   التقنيممة  تممم اختيممار 

الخصممائ  مممن مجتممم  البحمم  بطريقممة عشمموائية  مممما يتضمممن تمثيمم  المجتممم  بشممك  

دقيمم . وقممد تممم اسممتخدام جممداو  الأرقممام العشمموائية لضمممان التمثيمم  الملائممم لمختلممف الفئمما  

العمريممة فمم  العينممة  ثممم تممم اختيممار عينممة عشمموائية منهمما وهمم   الطريقممة ضمممن  ان يكممون 

 لك  معلم فرصة متساوية للاختيار ف  العينة  مما اعط  تمثيلا دقيقا للمجتم  الأصل .

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5
 

يصممف همم ا القسممم أدوا  البحمم  التمم  تممم اسممتخدامها لجممم  البيانمما  المطلوبممة للإجابممة علمم  

 الوضممع علمم  المممنه   الباحثممةأسممئلة البحمم  واختبممار فرضمميا  البحمم . وعليمم  فقممد اعتمممد 

 الأدوا  التمم  وتعممرض الأقسممام التاليممةفمم  جممم  البيانمما  الكميممة عممن طريمم  الاسممتبيانا . 

 متغيرا  البح   استخدامها لقياستم 

 

 
 

 (  القيادة التحفيزيةالمتغير المستقل:) ▪

و لممك القيممادة التحفيزيممة و لممك لقيمماس المتغيممر (.بوزرقاطممةا اممم اسممتبانة)علمم   الباحثممةواعتمممد 

التحفيمممز المهنممم  التحفيمممز الإدار  و التحفيمممز المممماد  والمعنمممو هممم  ابعممماد و 3  ممممن حيممم

عناصممر  وبعممد  4يتكممون  التحفيممز الممماد  والمعنممو للمتغيممر حيمم  ان بعممد  12بأجمممال  

 عناصممر. 4يتكممون مممن التحفيممز المهنمم  عناصممر   وبعممد  4يتكممون مممن التحفيممز الإدار  

  = دير مواف 3=محايد 2= مواف  1حي  الثلاث   ليكر  نو  الاستبيان هو 
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 . القيادة التحفيزية المستخدم لقياس المتغير المستقل  س: المقيا1جدول 

 المتغير المستقل  البعاد عدد العبارات المصدر
(.  2019امم  )  بوزرقماطمةا

أداء   عملم   المتمممدريممم   أثمر 

الموظفين: دراسمممممة حمالمة  

جممامعممة  مممديريممة  لموظف  

محمد خيضمممر ف  سمممكرة. 

م كرة ماسممتر. كلية العلوم  

الاقتصمادية والتجارية. قسمم  

علوم التسيير. جامعة محمد 

 .خيضر. الجزائر

 

  التحفيز الماد  والمعنو   4

 

 القيادة التحفيزية 
 التحفيز الإدار    4

تحفيز المهن   ال 4  

 العدد الكل   12

 

 الباحثة المصدر: 
 

 (أداء الموظفينالمتغير التابع:) ▪
 

أداء التمماب  (. و لممك لقيمماس المتغيممر محمممد فاضمم  &أبممو النجمما  )اسممتبانة علمم   الباحثممةواعتمممد 

  للمتغيممر 12 بأجمممال   لأداء الممموظفين العبممارا  الخاصممة و لممك مممن حيمم    الممموظفين

= ديممر 3=محايممد 2= موافمم  1نممو  الاسممتبيان هممو ليكممر  الثلاثمم  حيمم   الاسممتبانةنممو  

 مواف 
 

 . أداء الموظفينالمستخدم لقياس المتغير التابع  س: المقيا2ول جد 

 المتغير التابع  عدد العبارات المصدر
(. القيادة 2024فاض . )  أبو النجا  و محمد

الوظيف   بممالرضمممممما  التحفيزيممة وعلاقتهمما 

نهممايممة  حت   التعليم  مممدارس  ف   للمعلمين 

العام: دراسممممة ميدانية. مجلة كلية التربية . 

 .778-738(  3) 90جامعة طنطا   

 

 
 

12 

 

 

 أداء الموظفين 

 

 الباحثة  المصدر:
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 البيانات  أنواع. 3.6
  فمم  همم ا القسممم  سممنقوم بممالتمييز بممين البيانمما  الأوليممة والبيانمما  الثانويممة التمم  تممم

 .استخدامها ف  ه   الدراسة

البيانممما  الأوليمممة هممم  تلمممك المعلومممما  التممم  يمممتم جمعهممما مباشمممرة  ممممن المصمممادر  ▪

الأساسمممية  مثممم  المقمممابلا  الشخصمممية أو الاسمممتبيانا  أو الملاحظممما  المباشمممرة. 

 .ه   البيانا  تكون مصممة خصيص ا لأدراض الدراسة الحالية

بينمممما البيانممما  الثانويمممة هممم  تلمممك المعلومممما  التممم  تمممم جمعهممما ممممن قبممم   خمممرين  ▪

لأدممراض مختلفممة  والتمم  يممتم الاسممتفادة منهمما فمم  همم   الدراسممة. وهمم   البيانمما  قممد 

تمممأت  ممممن مصمممادر مثممم  التقمممارير السمممابقة أو الإحصممماءا  الرسممممية أو قواعمممد 

 .البيانا  الموجودة

 

  تحليمم  كمم  مممن البيانمما  الأوليممة والثانويممة سيسمماعدنا فمم  الحصممو  علمم  نظممرة

 .شاملة حو  موضو  الدراسة وتعزيز النتائ  النهائية

 

 البيانات الأولية: •
القيممممادة بوربطمممم   أداء الممممموظفينلقيمممماس مسممممتوى  للممممموظفينإعممممداد اسممممتبيان  ▪

التحفيممز الممماد  مثمم   القيممادة التحفيزيممةأسممئلة حممو   سيتضمممن الاسممتبيان .التحفيزيممة

أداء   وارتباطهممممما بمسمممممتوى التحفيمممممز المهنممممم   التحفيمممممز الإدار     والمعنمممممو 

 الموظفين

تحديممد مجتممم  البحمم  والعينممة المسممتهدفة مممن الممموظفين بطريقممة عشمموائية لضمممان  ▪

 تمثي  شام .

أداء توزيممم  الاسمممتبيان علممم  العينمممة المختمممارة وجمممم  البيانممما  الخمممام حمممو  تقيممميم  ▪

 من وجه  نظر الموظفين. الموظفين

 
 لبيانات الثانوية:ا •

أداء بممموعلاقتهممما  القيمممادة التحفيزيمممةمراجعمممة الأدبيممما  والدراسممما  السمممابقة حمممو   ▪

 .الموظفين
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الاطممملا  علممم  الأبحممما  المنشمممورة فممم  المجممملا  العلميمممة المحكممممة والرسمممائ   ▪

 .الجامعية  ا  الصلة

 .تحلي  الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرا  البح   ▪

ممممن وجهممم   أداء المممموظفيناسمممتخلا  أهمممم العوامممم  والمؤشمممرا  الممممؤثرة علممم   ▪

 نظر الموظفين.

 

 

 التحليل الاحصائي إجراءات. 3.7
 

بعمممد جمممم  البيانممما   ممممن الضمممرور  تحليممم  المعلومممما  التممم  تمممم جمعهممما لاسمممتخلا  

 اسمممتنتاجا   ا  معنممم . حيممم  تمممم اسمممتخدام الحزممممة الإحصمممائية للعلممموم الاجتماعيمممة

(SPSS)  لتحلي  البيانا  المجمعة 28وتحديدا  الإصدار  

 

تممم إجممراء اختبممار توصمميف العينممة  مممن خمملا  التحليمم  الوصممف  للحصممو  علمم  نظممرة  -

علمم  فهممم التركيبممة السممكانية والتفضمميلا   نالبمماحثيثاقبممة لخصممائ  مجتممم  العينممة. يسمماعد 

 والمعلوما  الأخرى  ا  الصلة بالأفراد المشاركين ف  الدراسة

 
تعتبمممر اختبمممارا  الصممملاحية والموثوقيمممة حاسممممة فممم  ضممممان دقمممة البيانممما  المجمعمممة  -

واتسممماقها. اختبمممارا  الصمممدق التحليممم  العمممامل  الاستكشممماف ( لتحديمممد مممما إ ا كانممم  أدوا  

البحمم  تقمميس ممما تهممدف إلمم  قياسمم   بينممما تقمموم اختبممارا  الثبمما  )اختبممار كرونبمما  ألفمما 

 بتقييم ثبا  النتائ  م  مرور الوق  

 

تممم إجممراء اختبممار توصمميف العينممة مممن خمملا  التحليمم  الوصممف   للحصممو  علمم  نظممرة  -

علمم  فهممم التركيبممة السممكانية والتفضمميلا   نالبمماحثيثاقبممة لخصممائ  مجتممم  العينممة. يسمماعد 

 .والمعلوما  الأخرى  ا  الصلة بالأفراد المشاركين ف  الدراسة
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 . الخاتمة 3.8
 

ف  ختام ه ا الفصم   تم اسمتعراض المنهجية العلمية الت  اعتمد  عليها الدراسمة لتحقي  أهدافها 

والإجمابمة عن تسممممماؤلاتهما واختبمار فرضممممميماتهما المتعلقمة بمدور القيمادة التحفيزيمة ف  تعزيز أداء 

الممممريمممماض  بمممممممممديممممنممممة  المممممممممراعمممم   شممممممممركممممة  فمممم    .الممممممممموظممممفمممميممممن 

 

وقد تم توضميح فلسمفة البح  القائمة عل  المنه  الوضمع   واعتماد الأسملو  الاسمتنتاج  ضممن 

اسمتراتيجية البح  المسمح  وبالمدخ  الكم   و لك لما يتناسم  م  طبيعة الدراسمة وأهدافها. كما 

تم تحديد مجتم  الدراسممممة والمتمث  ف  موظف  شممممركة المراع  فر  الازدهار  واختيار عينة  

 .قي  المصداقية والموضوعية ف  النتائ ية بسميطة لضمان تمثي  عاد  لمجتم  البح  وتحعشموائ

 

مم لقياس متغير    وتناو  الفصممم  ك لك أدوا  جم  البيانا  المتمثلة ف  الاسمممتبيان  وال   صمممز

الدراسمة: القيادة التحفيزية بأبعادها )التحفيز الماد  والمعنو   التحفيز الإدار   التحفيز المهن (  

انا   وأداء الموظفين  إضممافة إل  عرض إجراءا  التحلي  الإحصممائ  المسممتخدمة لمعالجة البي

الممممممممممممممفممممممممممممممرضمممممممممممممممممميمممممممممممممما    .واخممممممممممممممتممممممممممممممبممممممممممممممار 

 

ا يضممممممن دقمة النتمائ    ا منظمم  ا علميم  وعليم   فمإن المنهجيمة المعتممدة ف  هم   المدراسمممممة تزعمد إطمار 

وموضموعيتها  ويمهد للانتقا  إل  الفصم  الراب   ال   سيتم في  عرض نتائ  التحلي  الإحصائ   

ار النظر  والدراسمما  السممابقة  وصممولا  إل  اسممتنتاجا  وتوصمميا   ومناقشممتها ف  ضمموء الإط

 .تسهم ف  تعزيز الممارسا  القيادية داخ  شركة المراع 
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 المقدمة  .1.1

 
باستخدام كلا من:   تحليلها إحصائيا  تم  الت   الميدانية  الدراسة  لنتائ   الفص  عرضا  يتناو  ه ا 

الفص  الحال    .SmartPLS 3.0وبرنام     ۲۸الاصدار   SPSS حزمة البرام  الإحصائية 

بإستخدام   الدراسة  للعينة مح    SPSS V.28للتحلي  الإحصائ  يتضمن الإحصاء الوصف  

اختبار صدق وثبا  الاستبيانا  المستخدمة ف  جم  البيانا  المطلوبة من عينة الدراسة الحالية  

بالإضافة إل   لك من أج  اختبار فرضيا  البح  ومدى ملاءمة النمو     .PLS 3.0بإستخدام  

وتم تأكيد النتائ  الاحصائية من   SPSS 28  تم إجراء تحلي  الانحدار الخط  البسيط عبر  

 Smart 3.0خلا  استخدام 

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(  .1.2

 

 خصائص عينة الدراسة:    ❖
  –المستوى التعليم   –العمر  – تم توزي  مفردا  عينة الدراسة وفق ا ال  الجنس  ▪

 . سنوا  الخبرة

تم حسا  التكرارا  والنس  المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمث  ف  المعلوما  العامة   ▪

 الديمودرافية الت  تشم : 

 انث (.  – الجنس ويشم  عل  ) كر  •

 (. 50أكثر من  – 50ال   40 –  40ال   30 –  30العمر ويشم  )أق  من  •

 (. اخرى – ماجستير  –  سبكالوريو   –  ثانو المستوى التعليم  ويشم  )  •

  –  سنوا   10ال  اق  من  5من  – سنوا   5اق  من ويشم  )سنوا  الخبرة   •

      (. سنة 15اكثر من  –سنة  15ال  اق  من  10من 
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 الجداو  ولرسوما  والفقرا  توضح تصنيف العينة مح  الدراسة كما يل :                  
 : توصيف عينة الدراسة 5جدول                 

 

 
 

 

 شخ (  36-ن)الميدانية. بالاعتماد عل  النتائ  الإحصائية للدراسة  الباحثةالمصدر: من اعداد 
 

 

 المتغير فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة

3.33 %   كر . 1 10 

% 7.66 النوع  أنث . 2 25   

 الإجمالي  36 %100

0.50 % سنة   30أق  من . 1 23   

لفئة العمرية ا  

3.33 % سنة  40إل   30من . 2 8   

7.16 % سنة  50إل   40من . 3 4   

0.0 % سنة  50أكثر من . 4 0   

 الإجمالي  36 %100

2.22 %  . تعليم ثانو  1 8 

 المستوى التعليمي 

7.66   %  . بكالوريوس 2 24 

3.8 %  . ماجستير3 2 

82. % . اخرى 4 1   

 الإجمالي  36 % 100

9.63 % سنوا    5أق  من . 1 7   

عدد سنوات  
 الخبرة 

7.16 % سنوا   10إل   5من . 2 22   

3.8 % سنة  15إل   10من . 3 3   

1.11 % سنة فأكثر  15من . 4 3   

 الإجمالي  36 %100
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 ( تم استخلاص النتائج التالية:5)من بيانات الجدول رقم  ❖

أظهر  النتائ  الإحصمممائية ان  عدد الإنا  تجاوز عدد ال كور حي    بالنسااابة للجنس: •

حيم     12% من العينمة بينمما عمدد الم كور يبل   66.7حيم  يعماد .  24يبل  عمدد الإنما   

 % من العينة. كما هو موضح بالشك  التال :33.3يعاد  

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 تصنيف العينة وفقا للجنس                                                                    

أي   30شاخص أممارهم ألل م     18أظهرت النتائج الإحصاائية ا،  هنا    أما بالنسببة للعمر: •

  40الى   30شاااخص أممارهم تتراوي بي     12% م  مينة الدراساااة  وهنا   50.0ما يعادل 

  40اشاااخاع أممارهم تتراوي بي     6% م  مينة الدراساااة  وهنا   333سااانة أي ما يعادل 

 م  مينة الدراسة  كما هو موضح بالشكل التالي:%  16.7سنة أي ما يعادل  50الى

 
    

 

 

 

       

 

 

                                                    تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر                                                               
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شمخ  حاصملين    8أظهر  النتائ  الإحصمائية ان  هناك    بالنسابة للمساتوى التعليمي: •

شمخ   24% من عينة الدراسمة  وهناك  22.2أ  ما يعاد     التعليم الثانو شمهادة  عل   

 3% من عينة الدراسممة  وهناك  66.7أ  ما يعاد     البكالوريوسحاصمملين عل  شممهادة  

  وهناك  % من عينة الدراسمة8.3حاصملين عل  شمهادة الماجسمتير أ  ما يعاد     اشمخا  

 . كما هو موضح بالشك  التال :  %2.8  أخرى أ  ما يعاد شخ  واحد حاص  عل  

 

 

 

 

 

 

 
                                                                 تصنيف عينة الدراسة وفقا  للمستوى التعليم  

اشااخاع خبرتهم المهنية    23أظهرت النتائج الإحصااائية ا،  هنا     :للخبرة المهنيةأما بالنسبببة 

شااخصااا خبرتهم المهنية    6% م  مينة الدراسااة  وبينما هنا   63.9 لساانوات ما يعاد  5الل م   

  3% م  ميناة الادراسااااة  وكاذلا  هناالا  16.7  لساااانوات ماا يعااد  10لبى الال م     5تتراوي م   

اشااااخااع خبراتهم المهنياة تتراوي  

سااااناة ماا   15الى الال م     10م   

% م  ميناة الادراسااااة   8.3  ليعااد 

اشاااخاع تتراوي    4وأيضاااا هنا   

سانة ما   15خبرتهم المهنية اكثر م  

% م  مينة الدراسااااة.  11.1 ليعاد 

                                                                        كما هو موضح بالشكل التالي:

                                        

 تصنيف العينة وفقت للخبرة المهنية 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  .1.3

 
من أج  التحق  من صممدق وثبا  المقاييس المسممتخدمة ف  الدراسممة تم اختبار صممدق الاتسمماق  

الداخل  للاسمتبانا  المسمتخدمة لقياس متغيرا  الدراسمة بالإضمافة إل  قياس الصمدق التقارب  عن  

. بينما  Average Variance Extracted (AVEطب  قياس متوسممط التباين المسممتخر  )

تم قياس الثبا  للمقاييس المسممممتخدمة ف  الدراسممممة عن طري  قياس كلا من قيمة ألفا كرونبا   

Cronbach'sالفقرا  والجداو  توضمح  28 با اسمتخدام برنام  التحلي  الاحصمائ  بالاصمدار .

  لك

 

  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة: ❖
تم اختبار صمدق الاتسماق الداخل  للمقاييس المسمتخدمة ف  قياس متغيرا  الدراسمة بالإضمافة إل  

 Average(AVE)ِ قياس الصممممدق التقارب  عن طري  قياس متوسممممط التباين المسممممتخر 

Variance Extracted 

 

يقصمد ب  مد  اتسماق ك  عبارة من عبارا  الاسمتبانة للمتغير    الداخل :صمدق الاتسماق   •

من خلا  حسمما    للاسممتبانا  بقياس الاتسمماق الداخل    الباحثةال   تنتم  إلي   ل ا قام  

معماملا  الارتبماط بين درجمة كم  عبمارة والمدرجمة الكليمة للمتغير الت  تنتم  إليم  . وفقما  

 .يتم ح ف  من الاستبانة 0.5ا معام  الارتباط أق  منKaiser( 1974لدراسة )

يتم قياس متوسمممط التباين بين العبارا    :Convergent Validityالصمممدق التقارب    •

ا  AVEو لك عن طري  احتسما  متوسمط التباين المسمتخر     المقياس الت  تقييس نفس  

 (Hair et al. 2006وفقا  ) 0.5الت  يج  ان تكون قيمتها أكبر 

 

    الانحرافمعاملا  الارتباط  ) الجداو  التالية توضمممح النتائ  الاحصمممائية الخاصمممة 

درجة ك  عبارة والدرجة الكلية   بين  P- value) المحسممموبةا وقيم T المعيار ا قيمة

للمتغير لقياس صممدق الاتسمماق الداخل  للاسممتبانا . ك لك احتسمما  قيمة متوسممط التباين  

لقياس الصممدق التقارب  للاسممتبانا  و لك من خلا  نمو   المعادلة  AVE المسممتخر 

 :يل كما  ,SEM - PLS البنائية
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 المستخدمة في الدراسة للمتغيرات المستقل والتابع:  المقاييس: صدق 6جدول 

 
 بناء عل  نتائ  التحلي  الاحصائ  لبيانا  الدراسة الميدانية.   الباحثةالمصدر: من اعداد 

متوسط التباين  
 المستخرج 

P 
Values 

النحراف  
 المعياري

معامل  
 الرتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.708  

0.709 

0.00 0.422 5800.  

 

 

 

 

 

0.506 

  

A1 

التحفيز  
المادي  

 والمعنوي 

القيادة 
 التحفيزية 

0.00 0.586 0.903 A2 

0.00 0.692 0.478 A3 

0.00 0.566 0.878 A4 

0.736 

 

0.00 0.467 0.751 B1 

التحفيز  
 الإداري 

0.00 0.593 0.775 B2 

0.00 0.604 0.745 B3 

0.00 0.378 0.674 B4 

0.675  

0.00 0.319 0.692 C1 

التحفيز  
 المهني

0.00 0.280 0.822 C2 

0.00 0.540 0.511 C3 

0.746 

 

 

 

  

0.00 0.654 0.671 

0.677 

F1 

 اداء الموظفين
 
 
 

    

0.00 0.549 0.518 F2 

0.00 0.543 0.718 F3 

0.00 0.566 0.748 F4 

0.00 0.467 0.735 F5 

0.00 0.485 0.872 F6 

0.00 0.525 0.697 F7 

0.00 0.500 0.816 F8 

0.00 0.500 0.758 F9 

0.00 0.422 0.485 

 

F10 

0.00 0.525 0.802 F11 

0.00 0.319 0.883 F12 

0.00 0.424 0.914 F13 

0.00 0.167 0.829 F14 
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 يتضح من الجدو  بالأعل : ❖

جمي  معماملا  الارتبماط لكم  العبمارا  ترتبط ارتبماط قو  م    :القيمادة التحفيزيمة  مقيماس   •

بالإضمممممافة إل  أن قيم ك  معماملا  الارتبماط    0.7المتغير التمابعمة لهماا عنمد قيم أكبر من  

وفقا ل لك فقد تحق  صمدق ا  0.001للعبارا  دالة احصمائيا عند مسمتوى معنوية أق  من  

. كم لمكا من النتمائ  بمالأعل  المتعلقمة بقيممة  الثلاثمةبما ابعماد    الاتسممممماق المداخل  للمقيماس

ا  0.708كك  ال  يسمماو  القيادة التحفيزية  لمتغير   ا  AVEمتوسممط التباين المسممتخر   

التحفيز الماد  والمعنو   ) القيادة التحفيزية  ك لك قيم متوسمط التبيان المسمتخرجة لأبعاد  

ا عل  الترتيم  وفقما  0.702ا0.675ا0.736(ه االتحفيز المهن    التحفيز الإدار      

 ل لك فقد تحق  الصدق التقارب  للاستبانة.

 

جمي  معماملا  الارتبماط لكم  العبمارا  ترتبط ارتبماط قو  م    :اداء الموظفينمقيماس   •

بالإضمممممافة إل  أن قيم ك  معماملا  الارتبماط    0.7المتغير التمابعمة لهماا عنمد قيم أكبر من  

وفقا ل لك فقد تحق  صمدق ا  0.001للعبارا  دالة احصمائيا عند مسمتوى معنوية أق  من  

الاتسممممماق المداخل  للمقيماس. كم لمكا من النتمائ  بمالأعل  المتعلقمة بقيممة متوسمممممط التبماين  

 د وفقا ل لكا فق  0.746هو    اداء الموظفينا يتضمممح ان قيمت  لمتغير  AVEالمسمممتخر   

 تحق  الصدق التقارب  للاستبانة
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 ثبات أداة الدراسة:  ❖
وعدم تغييرها بشك  كبير فيما لو تم إعادة    يشير ثبا  الاستبيان إل  الاستقرار ف  نتائ  الاستبيان

توزيعها عل  افردا العينة عدة مرا  خلا  فترا  زمنية محددة. لقياس ثبا  الاستبانا  المستخدمة  

متغيرا    المرك     الدراسة  لقياس  الثبا   كرونبا   ألفا  قيم  احتسا    Compositeتم 

reliability  ا و قيمةrho-A    بواسطة نمو   المعادلة البنائيةSEM-PLS(  2010. وفقا  )

Hair et al  حت  يتحق  الثبا  للمقياس 0.7ا يج  ان تكون القيم الثلاثة أكبر من  

 

فيما يتعل  بالثلا     PLS-SEMالجدو  التال  موضح ب  القيم المستخرجة من المعادلة البنائية  

 . Composite reliabilityقيم ألفا كرونبا  الثبا  المرك  

 

 : قياس الثبات لدات الدراسة7جدول                                   

 

- بناء عل  نتائ  التحلي  الاحصائ  لبيانا  الدراسة الميدانية    )ن  الباحثةالمصدر: من اعداد 

36) 

 
 يتضح من الجدو  بالأعل  ان قيم معاملا  الثبا  لمقاييس الدراسة كما يل :  ❖

النتمائ  الاحصمممممائيمة ان قيم ألفما كرونبما  الثبما  المركم    أظهر    :القيمادة التحفيزيمة   •

Composite reliabilityالمممركممم    . 0.760همو:ا المثمبممما   كمرونمبممما   ألمفممما  قميمم 

Composite reliability       التحفيزيممة  لابعمماد التحفيز    عل  الترتيمم  هم  القيممادة 

والمممممعممنممو    الإدار   (   0.746:)المممممماد   الممتممحممفمميممز  ( 0.753:)الممتممحممفمميممز 

Cronbach's alpha  المتغير  عدد العبارات 

0.760 

0.746 
4 

التحفيز الماد   
  والمعنو 

  التحفيز الإدار   4 0.753  القيادة التحفيزية

 التحفيز المهن  3 0.750

0.857 14 

 اداء الموظفين
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 Hair(  2010وفقا  )ا  0.7من  مما يشير إل  أن جمي  القيم أكبر  ( (.0.750:)المهن 

et al.ا فقد تحق  ثبا  المقياس 

 

أظهر  النتمائ  الاحصمممممائيمة ان قيم ألفما كرونبما  الثبما  المركم    :اداء الموظفينمقيماس   •

Composite reliability :المممركممم  0.857اهمو المثمبممما   كمرونمبممما   ألمفممما  قميمم   .

Composite reliability  القيم أكبر من  م أن جمي   إل   يشمممممير  ا وفقمما   0.8ممما 

(2010 )Hair et al.ا فقد تحق  ثبا  المقياس 

   وفقا للنتائ  الاحصممممائية بالأعل ا الت  اثبت  صممممدق وثبا  المقاييس المسممممتخدمة ف

مما يعن  إمكانية الاعتماد عل  نتائجها وصمممملاحية ه   الاسممممتبانا     الدراسممممة الحاليةا

للتطبي  والوثوق بهما  واسمممممتخمدامهما ف  إجراء التحليلا  الخماصمممممة بماختبمار فروض 

 الدراسة.

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  .1.4

 

 تم قياس استجابا  افراد العينة لفقرا  المقياس طبقا لمقياس ليكر  الثلاث ا وف  لما يل : 
 وقد تم حسا  مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:  ❖

المممتموسمممممط     طمريم  ضمممممر   عمن  فمئمممة  لمكممم   المممقمممابممم   المنسمممممبم   الموزن  حسممممممما   تمم 

 %33(=3÷100الحساب )

 
 :دللة المتوسطات الحسابية, كما يلي  : 8الجدول  يوضح

 

مواف دير   مواف  محايد 

3 2 1 

 مستوى )درجة(  الوزن النسبي %   النتيجة )التجاه العام(   قيمة المتوسط الحسابي  
 الممارسة / الأهمية  

1.67ال   1من   موافقة مرتفعة  % 100% ال   66.67من  مواف   

 موافقة متوسطة % 66.66% ال   33.34من  محايد 2.34ال   1.68من 

 موافقة منخفضة % 33.33% ال  0من  دير مواف    3.0ال   2.35من 
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  بالاعتماد التحلي  الوصمف  لمتغيرا  الدراسمة متمثلة ف  الأوسماط الحسمابية    التال يوضمح الجدو  

  والانحرافما  المعيماريمة للمتغيرا  طبقما للجمدو  المتعل  بمدلالمة  الثلاث عل  مقيماس ليكر   

المتوسممط الحسمماب . حي  يتم النظر إل  دلالة المتوسممط الحسمماب  الموضممح ف  الجدو  بالأعل   

و لك وفقا لوجهة    ا  كك   اداء الموظفينوك لك مستوى  وابعاد ا    القيادة التحفيزية  لمعرفة مستو   

 :نظر عينة الدراسة.ا و لك كما يل 

 
 المعيارية لمتغيرات الدراسة  ت: المتوسطات الحسابية والنحرافا9جدول 

 

 

المعيماريمة      من الجمدو  بمأعل  الخما  بمالمتوسمممممطما  الحسمممممابيمة والانحرافما  يتضمممممح ❖

 : لمتغيرا  الدراسة ما يل

المتغير   • العينة  توصيف  نتائ   التحفيزية  )المستق   تظهر  أن    (:القيادة  النتائ   أوضح  

مما يد  عل  تحقي  مستوى    عالية   الموافقة نسبة  الإتجا  العام لمفردا  عينة الدراسة ه   

بنسبة  (  1.29. حي  بل  المتوسط الحساب  للمتغير كك  )القيادة التحفيزية  مرتف  من  

(ا ك لك أوضح  النتائ  الإحصائية  0.343( عند إنحراف معيار  )%43موافقة بلغ  ) 

التحفيز  )  القيادة التحفيزية  لمتغير    الثلاثةا أن الأبعاد  القيادة التحفيزية    الوصفية لأبعاد 

والمعنو    الإدار   ا  الماد   المهن  ا  التحفيز  قب     (التحفيز  من  لها  العام  الأتجا   جاء 

عند مستوى تطبي  مرتف ا حي  نجد    عال  لموافقة  مستوى امفردا  عينة الدراسة هو  

(  %45( بنسبة موافقة )1.35( هو )التحفيز الماد  والمعنو   أن المتوسط الحساب  لبعد)

(  1.28( هو )التحفيز الإدار   (ا المتوسط الحساب  لبعد )0.370عند إنحراف معيار  )

 المتغير  الحسابي المتوسط  النحراف المعياري  التجاه العام  مستوى الأهمية 

 مرتف  

 مرتف  

 مواف 

 مواف 
 

 

          
     
 

0.266  

0.370  

 

 

 

 

1.29 

التحفيز الماد    1.35
 والمعنو   

القيادة 
 التحفيزية 

     مواف  مرتف  
0.349 1.28 

 التحفيز الإدار   

 مواف  مرتف  
0.257 1.14 

 التحفيز المهن  

 

 اداء الموظفين 1.25 0.284 مواف  مرتف  
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بل  المتوسط الحساب   (ا  0.349( عند إنحراف معيار  ) %42.6بنسبة موافقة حوال  )

المهن   )لبعد  )1.14)  هو   ( التحفيز  موافقة  بنسبة   إنحرافعند  (  38%( 

 (. 0.257) معيار 

 

أوضح  النتائ  أن الإتجا     (: اداء الموظفين)تظهر نتائ  توصيف العينة المتغير التاب    •

ه    الدراسة  عينة  لمفردا   من    الاداءالعام  مرتف   مستوى  تحقي   عل   يد   اداء مما 

بل  المتوسط الحساب  للمتغير      حي   المراع  لموظف  إدارة الموارد البشرية ف     الموظفين

 . (0.284( عند إنحراف معيار  )%41.6بنسبة موافقة بلغ  )(  1.25كك  )

 

    وفقا للنتائ  الوصمفية لمتغيرا  الدراسمةا أشمار  النتائ  الإحصمائية الوصمفية فيما يتعل

العام لدى عينة الدراسمممة هو    الاتجا إل  أن    وابعاد التحفيزية  القيادة  بالمتغير المسمممتق  )

مرتف ا بينمما كمانم  النتمائ     الريماض ف     المراع شمممممركمة  الموافقمة وأن تطبيقم  ف   

شممركة    ا  مسممتوى مرتف  ف   كك   اداء الموظفينالوصممفية للمتغير التاب  )  الإحصممائية

 ا و لك من وجهة نظر عينة الدراسةالرياض ف   المراع 
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 معاملات الرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:
يعرض الجدو  التال  معاملا  الارتباط الخط  )لبيرسممممون( بين متغيرا  الدراسممممةاوالت  تم  

 و لك عل  النحو التال :  SPSS-V 28قياسها با استخدام 
: معاملات الرتباط بين متغيرات الدراسة10جدول   

 Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

)كمتغير    اداء الموظفينوابعادها  ) كمتغير مسمتق ( و   القيادة التحفيزية  الارتباط الخط    ❖

 تاب (

 

 

التحفيز   اداء الموظفين 
 المهني 

التحفيز  
 الإداري  

التحفيز  
المادي  

 والمعنوي  
القيادة  

 المتغير  التحفيزية  

.658** .740** .752** .841** 1 
Pearson 

Correlation 
القيادة 

 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001.> 001.>  التحفيزية 

36 36 36 36 36 N 
.682** .570** .496** 1 .841** Pearson 

Correlation   التحفيز
المادي  

 والمعنوي 
<.001 <.001 .002  <.001 Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
.289 .556** 1 .496** .752** Pearson 

Correlation 
التحفيز  
 Sig. (2-tailed) 001.> 002.  001.> 088. الإداري 

36 36 36 36 36 N 
.407* 1 .556** .570** .740** Pearson 

Correlation 
التحفيز  
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 001.>  014. المهني

36 36 36 36 36 N 
1 .407* .289 .682** .658** Pearson 

Correlation 

اداء  
  الموظفين 

.014 .088 <.001 <.001 Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
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  وابعمادة  التحفيزيمة  القيمادة  ( بين  .6580موجم  )  متوسمممممطتبين وجود ارتبماط معنو    •

 (. 0.02كمتغير تاب  عند مستوى دلالة أق  من ) اداء الموظفينوكمتغير مستق  

 

التحفيز  )   القيمادة التحفيزيمة  كم  بعمد من    موجم  بينمتوسمممممط  تبين وجود ارتبماط معنو    •

والمممعمنمو    الإدار      الممممماد   المممهمنم    المتمحمفميمز  ارتمبممماط:    (  المتمحمفميمز  ممعمممامممم   عمنمممد 

عند مسممممتوى دلالة أق    مسممممتقلةعل  الترتي ا كمتغيرا      .0.7520 636.0.740 

 كمتغير تاب . اداء الموظفين( وبين 0.01)من

 

يلاحظ مما سب  أن قيم معاملا  الإرتباط بين متغيرا  الدراسة مرتفعةا ومما يد  عل    •

 رتباط. الإ قوة ه ا 

 

 

كك   وبين بعضها    القيادة التحفيزية  وبين متغير    القيادة التحفيزية  الارتباط الخط  بين   ❖

 : البعض 

 
وبين   القيادة التحفيزية يتضح من نتائ  الجدو  الساب  وجود ارتباط موج  معنو  بين   •

دلالة  ( عند مستوى  التحفيز المهن    التحفيز الإدار      التحفيز الماد  والمعنو   )  أبعادها 

(0.01 .) 
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج   .1.5

 

ويتم    يتعل  ه ا الجزء باختبار صمممحة الفرض الرئيسممم  للدراسمممة وما يتبع  من فروض فرعيةا

عرض النتمائ  الإحصمممممائيمة الت  تم التوصممممم  إليهما بماسمممممتخمدام كلا من الحزممة اللإحصمممممائيمة  

28.SEM-PLS, SPSS V,  عل  النحو التال: 

 

 

 :الفرض الرئيسي للدراسة
 

 الموظفين واداءالتحفيزية القيادة توجد علاقة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين 

 ويتفر  من ه ا الفرض الرئيس  فروضا فرعية كما يل :
 
 .الموظفين واداءوالمعنو  التحفيز الماد  : توجد علاقة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين  1ف 

 .الموظفين واداءالإدار  التحفيز : توجد علاقة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين  2ف 

 .اداء الموظفينو التحفيز المهن توجد علاقة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين  : 3ف 

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة:
 

 القياادة التحفيزية  توجاد علاقاة إيجاابياة ذات دللاة إحصاااااائياة بين   -" ين  هم ا الفرض عل  انم   
 اداء الموظفينو

 Simple Linearولاختبار ه ا الفرض تم اسممتخدام أسمملو  تحلي  الانحدار الخط  البسمميط  

Regression Analysis    اداء ومح  الدراسمة كمتغير مسمتق   ) اجمالا( القيادة التحفيزية  بين

 كمتغير تاب .  الموظفين

 
 

 

 

 

 
 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .658a .433 .416 .217 

a. Predictors: (Constant), ABCD القيادة التحفيزيةا    
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.225 1 1.225 25.942 <.001b 

Residual 1.606 34 .047   

Total 2.831 35    

a. Dependent Variable: FFاداء الموظفين 

b. Predictors: (Constant), ABCDالقيادة التحفيزية  

 

 

 
 

 

 

 

  

 

 :  من الجدو  بالأعل  ما يل  يتضح  ❖
 

مما يشير إل  معنوية  ( 0.01أق  من ) (sig ) وهو  (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 (. 0.01) نمو   الانحدار الخط  البسيط عند مستوى دلالة 

القيادة بين  قوية إل  وجود ارتباط موج  R= 0.658)) وتشير قيمة معام  الارتباط  •

 . اداء الموظفين و)اجمالا(  التحفيزية 

  اداء الموظفين( من التباين الحاص  %3.43إل  أن )R)2 المعد ) يشير معام  التحديد  •

 .القيادة التحفيزية  يمكن تفسير  من خلا  التباين ف  مستوى 

  حي  أن مستوى   (B) إل  معنوية معام  الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة ) ( •

 (. 0.01من ) الدلالة المحسو  لاختبار ) ( أق 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .345 .182  1.898 .066 -.024- .715 

ABCD .704 .138 .658 5.093 <.001 .423 .986 

a. Dependent Variable: FF اداء الموظفينا   

. R= 658  القيادة التحفيزية  

R2  =  .433  
 اداء الموظفين 
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   وبناء  عل  النتائ  السابقة يتم قبو  صحة الفرض الرئيس  ال   ين  عل  وجود علاقة

اداء وكمتغير مستق     )اجمالا(  القيادة التحفيزية  ارتباط ايجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

 كمتغير تاب .  الموظفين 

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث والرابع للدراسة: 
 

الفرض  • أن     الفرع  الاو    ين  ه ا  ايجابية ذات دللة    “: توجد عل   علاقة 
يختبر ه ا الفرض    "   اداء الموظفينو  التحفيز المادي والمعنوي إحصائية بين  

الدراسة كمتغير مستق ا    مح والمعنو   التحفيز الماد   العلاقا  المباشرة بين  

 كمتغير تاب .  اداء الموظفين و

توجد علاقة ايجابية ذات دللة  ل  ":  عل  أن     الفرع  الثان   ين  ه ا الفرض  •
يختبر ه ا الفرض العلاقا     "   الموظفين  واداء الإداري  التحفيز  إحصائية بين  

بين   الإدار   المباشرة  كمتغير    مح  التحفيز  الموظفين و  مستق  الدراسة    اداء 

 كمتغير تاب . 

توجد علاقة ايجابية ذات دللة  ل  ":  عل  أن     الفرع  الثال    ين  ه ا الفرض  •
يختبر ه ا الفرض العلاقا     "   اداء الموظفين و  التحفيز المهني إحصائية بين  

بين   المهن المباشرة  كمتغير    التحفيز  الدراسة  الموظفين و  مستق  مح     اداء 

 كمتغير تاب . 
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البسيط   الخط   الانحدار  التحلي   أسلو   استخدام  تم  الفرض  ه ا   Simpleولاختبار 

Linear Regression Analysid  . 

 
 

 

 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.576 4 .394 9.731 <.001b 

Residual 1.255 31 .040   

Total 2.831 35    

a. Dependent Variable: FF 

b. Predictors: (Constant),   التحفيز المهن   التحفيز الإدار    التحفيز الماد  والمعنو    

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .746a .557 .499 .201 

a. Predictors: (Constant),    التحفيز المهن   التحفيز الإدار    التحفيز الماد  والمعنو   

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for 

B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .412 .175  2.350 .025 .054 .769 

 689. 195. 001.> 3.645 575. 121. 442. تخطيط_الوق  

 190. -306.- 638. -475.- -071.- 122. -058.- تنظيم_الوق 

 393. -322.- 841. 202. 032. 175. 035. توجي _الوق 

a. Dependent Variable: FF اداء الموظفينا   
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 :  من الجدو  بالأعل  ما يل  يتضح  ❖
 

مما يشير إل  معنوية  ( 0.01)اق  من  (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 (. 0.01) نمو   الانحدار الخط  البسيط عند مستوى دلالة 

القيادة    ابعاد   بين   قو  ارتباط موج     د ( وجو=0.746R)  وتشير قيمة معام  الارتباط  •

والمعنو   )  التحفيزية   الماد   الإدار      التحفيز  المهن    التحفيز  اداء و (   التحفيز 

 . الموظفين 

  اداء الموظفين ( من التباين الحاص   %7.55إل  أن )R)2 )المعد   يشير معام  التحديد   •

 .القيادة التحفيزية ابعاد  يمكن تفسير  من خلا  التباين ف  مستوى

  حي  أن مستوى   (B) إل  معنوية معام  الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة ) ( •

 (. 0.01)الدلالة المحسو  لاختبار ) ( 

 
   ال   ين  عل  وجود    الاو الفرع   قبو  صحة الفرض    يتموبناء  عل  النتائ  السابقة

مستق     كمتغير والمعنو   التحفيز الماد   علاقة ارتباط ايجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

والثالثة  ال   تن    الثانيةبينما لم يتم اثبا  صحة الفرضية      كمتغير تاب    اداء الموظفينو

  التحفيز المهن  والتحفيز الإدار   عل  وجود ارتباط علاقة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

 كمتغير تاب .  اداء الموظفين وكمتغير مستق   

 

 

  التحفيز المادي والمعنوي

   التحفيز الإداري  

 التحفيز المهني 

 اداء الموظفين 
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 الخاتمة  .1.6
 

ف  ختام ه ا الفصممم   تم عرض وتحلي  نتائ  الدراسمممة الميدانية المتعلقة بدور القيادة التحفيزية  

ف  تعزيز أداء الموظفين  و لك من خلا  اسممتخدام الأسممالي  الإحصممائية المناسممبة عبر برام   

التحلي  الإحصممائ . وقد شممم  التحلي  توصمميف عينة الدراسممة  واختبار صممدق وثبا  أدوا  

 .  بمالإضمممممافمة إل  تحليم  العلاقما  بين متغيرا  المدراسمممممة واختبمار الفرضممممميما  القيماس

 

وقمد أظهر  النتمائ  وجود علاقمة إيجمابيمة  ا  دلالمة إحصمممممائيمة بين القيمادة التحفيزيمة وأداء 

الموظفين  مما يؤكد صمممحة الفرضمممية الرئيسمممية للدراسمممة. كما تبين أن أبعاد القيادة التحفيزية   

يز المماد  والمعنو   والتحفيز الإدار   والتحفيز المهن   لهما تمأثير ملحوظ  والمتمثلمة ف  التحف

لمممملممممعمممماممممملمممميممممن المممموظمممميممممفمممم   الأداء  مسممممممممتمممموى  تممممحسمممممممميممممن   .فمممم  

 

ك لك كشمف  النتائ  أن تطبي  أسمالي  القيادة التحفيزية يسمهم ف  رف  مسمتوى الدافعية والالتزام  

لمدى الموظفين  ممما ينعكس إيجمابم ا عل  جودة العمم  والإنتماجيمة داخم  المنظممة. وتمدعم هم   النتمائ   

 .التطبيقية ما توصممل  إلي  الدراسمما  السممابقة  مما يعزز من موثوقية الدراسممة الحالية وأهميتها  

 

وبناء  عل  ما تم التوصم  إلي   يمكن القو  إن تبن  نما   قيادية تحفيزية يمث  عاملا  أسماسمي ا ف  

يف . ويمهد ه ا الفص  للانتقا  إل  الفص  الخامس  تحقي  التميز المؤسس  وتحسين الأداء الوظ

ال   سميتناو  أبرز الاسمتنتاجا  العامة والتوصميا  العملية الت  يمكن أن تسمتفيد منها المؤسمسما  

 .ف  تطوير بيئة العم  وتعزيز كفاءة مواردها البشرية
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 . الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات 5
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 . حدود الدراسة والدراسات المستقبلية 5.1

يزعد موضو  القيادة التحفيزية من الموضوعا  الحديثة والمهمة ف  مجا  الإدارة  لما ل  من دور بارز ف  تحسين أداء  

الموظفين وتعزيز كفاءة المؤسسا . وف  ظ  التحديا  المتزايدة الت  تواج  بيئا  العم   أصبح من الضرور  تبن  

قدراتهم. وبناء  عل  نتائ  ه   الدراسة التطبيقية  سيتم ف  ه ا الجزء  أسالي  قيادية تركز عل  تحفيز العاملين وتنمية 

ا اقترا   فاق للدراسا  المستقبلية الت  يمكن أن   عرض محددا  الدراسة  ثم تقديم مجموعة من التوصيا  العملية  وأخير 

 .تسهم ف  تطوير ه ا المجا 

 

 

 الدراسة  محددات 

 أبرزها: من النتائ   تعميم عل  تؤثر قد  الت  المحددا   بعض  الدراسة واجه    

 

التصااارت الدراساااة ملى شاااركة المرامي في مدينة الريا   مما لد يحد م  عمكانية تعميم    •

  .النتائج ملى بالي الشركات أو القطامات المختلفة

( موظفًا فقط  وهو ما لد لا يمثل جميع آراء 36تم تطبيق الدراسااااة ملى مينة محدودة بلغت )  •

  .مجتمع الدراسة بشكل كامل

امتمدت الدراسااة ملى المنهج الكمي فقط  دو، اسااتخدام المنهج النومي الذي لد يضاايف فهمًا   •

  .أممق لسلو  الموظفي  ودوافعهم

اساااتخدام الاساااتبيا، كئداة رئيساااية لجمع البيانات لد يجدي على وجود تحي ات شاااخصاااية في   •

  .عجابات المبحوثي 

(  مما لد يجعل النتائج  2026أجُريت الدراسة خلال فترة زمنية محددة )الفصل الدراسي الأول    •

  .مرتبطة بظروف زمنية معينة

مدم دراساااة بعل العوامل الأخرل التي لد تجثر ملى أداء الموظفي  مثل الثقافة التنظيمية أو   •

  .الضغوط الوظيفية

التصارت الدراساة ملى متغيري  رئيسايي  )القيادة التحفي ية وأداء الموظفي ( دو، التوساع في   •

 .متغيرات وسيطة أو معدلة
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قد تتأثر دقة النتائ  بمدى صدق وموضوعية إجابا  أفراد العينة  حي  إن بعض الموظفين قد   •

 .يميلون إل  الإجابة بشك  اجتماع  مردو  في  بدلا  من التعبير عن  رائهم الحقيقية

لم تتناو  الدراسة الفروق الفردية بين الموظفين مث  العمر  والخبرة  والمستوى التعليم     •

 .والت  قد يكون لها تأثير ف  تفسير العلاقة بين القيادة التحفيزية وأداء الموظفين

قد تؤثر طبيعة العم  داخ  الشركة )شركة المراع ( وسياساتها الداخلية عل  النتائ   مما   •

 .يجع  تطبي  النتائ  ف  بيئا  عم  مختلفة بحاجة إل  الح ر

لم يتم استخدام أدوا  قياس متعددة للتحق  من ثبا  النتائ  مث  المقابلا  أو الملاحظة  حي    •

 .اعتمد  الدراسة عل  الاستبيان فقط

قد تكون الاستجابا  عرضة لتأثير الحالة النفسية أو الوظيفية للموظفين وق  تعبئة الاستبيان    •

 .مما قد يؤثر عل  دقة البيانا  

لم يتم التحق  من تأثير العوام  الخارجية مث  الظروف الاقتصادية أو التغيرا  الإدارية الت    •

 .قد تؤثر عل  أداء الموظفين خلا  فترة الدراسة

محدودية الإطار المكان  والزمن  للدراسة قد تقل  من إمكانية تعميم النتائ  عل  فترا  زمنية   •

 .أطو  أو مناط  جغرافية مختلفة

قد توجد صعوبة ف  قياس بعض الجوان  السلوكية المرتبطة بالقيادة التحفيزية بشك  دقي    •

 .باستخدام أدوا  كمية فقط

عدم وجود متابعة زمنية )دراسا  طولية( يمن  معرفة ما إ ا كان  النتائ  ثابتة عل  المدى   •

 .الطوي  أو تتغير م  الوق  

 

 

 المستقبلية  الدراسات 

 : خلا   من الإلكترونية  الإدارة أثر حو   الفهم تعمي   ف  المستقبلية  الدراسا   تسهم  أن  يمكن 

  .عجراء دراسات مماثلة ملى لطامات مختلفة مثل القطاع الصحي أو التعليمي أو التقني  •

  .تطبيق الدراسة ملى شركات أخرل داخل المملكة العربية السعودية للمقارنة بي  النتائج  •

  .عجراء دراسات مقارنة بي  دول مختلفة لمعرفة تئثير الثقافة ملى القيادة التحفي ية  •

  .استخدام المنهج النومي )مثل المقابلات( أو المنهج المختلط للحصول ملى نتائج أكثر ممقًا  •
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دراساااة متغيرات وسااايطة مثل الرضاااا الوظيفي أو الالت ام التنظيمي في العلالة بي  القيادة   •

  .التحفي ية والأداء

  .بحث تئثير القيادة الرلمية ملى تحفي  الموظفي  في ظل التحول الرلمي  •

دراسااااة الفروق الفردياة بي  الموظفي  )مثال العمر والخبرة والمجهال العلمي( وتائثيرهاا ملى    •

  .الاستجابة للتحفي 

  .التوسع في دراسة أنواع مختلفة م  الأداء )الإبدامي  الجمامي  التنظيمي(  •

  .عجراء دراسات طولية لمتابعة تئثير القيادة التحفي ية ملى الأداء مبر ال م   •

 .دراسة العلالة بي  القيادة التحفي ية ومتغيرات أخرل مثل الابتكار أو الولاء التنظيمي•  

 

 

 

 الدراسة  ت. توصيا 5.2

 التالية: التوصيا   تقديم يمكن المستخلصة  النتائ  عل  بناء      

ضارورة تع ي  أسااليا القيادة التحفي ية داخل المجساساات  لما لها م  أثر عيجابي مباشار ملى    •

  .أداء الموظفي 

  .الاهتمام بتطبيق التحفي  المادي والمعنوي بشكل متواز، لتحقيق أفضل نتائج ممكنة  •

تطوير مهارات القيادات الإدارية م  خلال برامج تدريبية متخصااااصااااة في القيادة التحفي ية    •

  .والذكاء العاطفي

  .تمكي  الموظفي  ومنحهم صلاحيات أوسع للمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم  •

  .تع ي  ثقافة التقدير والامتراف بجهود الموظفي  بشكل مستمر داخل بيئة العمل  •

  .تحسي  بيئة العمل لتكو، أكثر دممًا للإبداع والابتكار والعمل الجمامي  •

  .تطوير أنظمة تقييم الأداء وربطها بمستول التحفي  والأداء الفعلي للموظفي   •

  .تقديم برامج تدريا وتطوير مستمرة تسهم في رفع كفاءة الموظفي  وتحسي  أدائهم  •

تع ي  التواصاااال الفعاال بي  الإدارة والموظفي  بماا يسااااهم في بنااء ملالاات عيجاابياة داخال   •

  .المنظمة

 تبني استراتيجيات حديثة في عدارة الموارد البشرية ترك  ملى تحفي  العاملي  واستدامة  •

 .أدائهم
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 ة . الخاتم 5.3

تناول هذا الفصل مرضًا لأهم نتائج الدراسة التي توصلت عليها الباحثة حول دور القيادة التحفي ية   

  .في تع ي  أداء الموظفي  في شركة المرامي بمدينة الريا  

نتائج التحليل الإحصائي وجود ملالة عيجابية ذات دلالة عحصائية بي  القيادة التحفي ية   أظهرت و 

  .بئبعادها المختلفة وأداء الموظفي 

تبي  أ، أساليا القيادة التحفي ية )المادية والمعنوية  الإدارية  المهنية( تسهم بشكل واضح في  و

  .رفع مستول الأداء الوظيفي لدل العاملي 

الوظيفي    والرضا  الدافعية  تع ي   في  مهمًا  دورًا  تلعا  التحفي ية  القيادة  أ،  النتائج  أكدت  كما 

  .والانتماء التنظيمي للموظفي 

وزيادة و الأداء  جودة  تحسي   في  تساهم  والمحف ة  الداممة  العمل  بيئة  أ،  على  الدراسة  أشارت 

  .الإنتاجية وتقليل معدلات الدورا، الوظيفي

بينت النتائج أ، تمكي  الموظفي  وعشراكهم في اتخاذ القرار يع ز م  شعورهم بالمسجولية ويجثر  و

  .عيجاباً ملى أدائهم

  .رغم أهمية النتائج  علا أ، الدراسة واجهت بعل المحددات التي لد تجثر ملى تعميم النتائج

بناءً ملى ذل   تم تقديم مجمومة م  التوصيات التي تهدف على تع ي  تطبيق القيادة التحفي ية داخل 

  .المجسسات 

كما تم التراي مدد م  الدراسات المستقبلية لتوسيع نطاق البحث واستكمال الجوانا التي لم تتناولها  

  .الدراسة الحالية

وفي الختام  تجكد الدراسة أ، القيادة التحفي ية تمثل منصرًا أساسيًا في نجاي المجسسات وتحقيق  

 .أهدافها الاستراتيجية م  خلال رفع كفاءة الموارد البشرية
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 مقدمة الاستبيان: 

 

 السيدة والسادة الأفاضل 

 السلام مليكم ورحمة الله وبركاته 

يسعى  " دور القيادة التحفي ية في تع ي  أداء الموظفي نح  نقوم بإجراء بحث ملمي يهدف على "

هذا الاستبيا، على جمع بيانات حول تجاربكم وآرائكم   والتي ستساهم بشكل كبير في تحليل  

. هذا البحث ج ء م  متطلبات الحصول دور القيادة التحفي ية وتع ي  أداء الموظفي  العلالة بي 

م  جامعة ميدأوش   ولك  يرتبط  البكالوريوس في تخصص عدارة المشاريع ملى شهادة 

نئمل منكم لراءة الاستبيا، بدلة والإجابة ملى جميع الأسئلة بوضع ملامة    .بمصلحتكم المباشرة

 .صح في المربع المناسا بما يعبر م  رأيكم

نشكركم مقدمًا ملى تقديركم لأهمية هذه الدراسة وتعاونكم معنا لتحقيق نجاحها. نود أ، نجكد أ، 

المعلومات التي ستتم جمعها م  خلال هذا الاستبيا، ستستخدم فقط لأغرا  البحث العلمي 

 .وستعُامل بسرية تامة

 بقبول فائق الاحترام والتقدير   هوتفضلو

 

 :  الباحثةا                                                                                      :الإشراف

 صالح  هدى نور                                                                مبد الرحيم نادر       د. 
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 البيانات الشخصية: 

 الجنس:

 كر  

   انث 

 
 المستوى التعليمي: 

   تعليم ثانو 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

   أخرى 

 

 العمر: 

  سنة  30اق  من 

  سنة  40سنة ال   30من 

  سنة  50سنة ال   40من 

  سنة  50أكثر من 

         

 سنوات الخبرة:  

   سني   5الل م 

   سنوات   10الى   5م 

   سنة  15الى  10م 

   سنة فئكثر  15م 
 

 

 

 

 



   66صفحة | 

 

 التحفيزية القيادة الاستبيان الأول:                                        
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  البعاد  المتغير 

 
 

 
 
 
 

القيادة  
 التحفيزية 

 
 

التحفيز  
المادي  
 والمعنوي 

 

  لموظفينيطل  المدير علاوة لتشمممجيعية بشمممك  دور  ل

 المتميزين
   

    ماديا  عل  العم  الإضاف  لموظفا بمكافأةيقوم المدير 

الممماديممة وفقمما للتقممارير الموظف  يتم تحسممممين ظروف  

 .المرتفعة الت  يحص  عليها نهاية العام
   

يوصمم  المدير بالترقية الاسممتثنائية ف  العم  حسمم  ما 

 .تقتضي  المصلحة العامة
   

 
 

التحفيز  
 الإداري  

عل  التحمديما  الإداريمة    الموظفينيقوم الممدير بماطلا   

 .المعاشة لتحفيزهم عل  المشاركة الإيجابية للتعام  معها
   

    الموظفينيتعام  المدير بإيجابية م  قرارا  

    .بأداء مهام قيادية الموظفينيكلف المدير 

ف  المؤتمرا     الشممممركةلتمثي    الموظفين يقوض المدير

 والأنشطة 
   

 
 

التحفيز  
 المهني  

    .عل  تقديم أفكار تطويرية جديدة الموظفينيح  المدير 

عل  الاطلا  عل  أسممممماليم   لموظفين  يشممممج  الممدير ا

 .الحديثة لتحفيزا
   

    شركةبتغ ية راجعة عن أدائهم بال الموظفين يزود المدير

يوفر الممدير قماعمدة بيمانما  واضممممحمة لتعرف احتيماجما   

 .موظفينال
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   أداء الموظفين: الثانيالمتغير              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   أداء الموظفين   الرقم
 

 غير موافق  محايد  موافق 

    لشركة ا وسياسة بقوانين الالتزام  عل  أحر  1

    الوق  المحدد  ف  المهام أنجز 2

    المطلوبة المهام لأنجز إضاف  وق  أعم  حت  3

    للعم  الرسم  التزم بالوق  4

    الرسمية  دير العم  ف  أوقا  أخرى أعما  أنجز 5

    الشركة  معايير وف  مهام  انجز 6

    وج   أكم  عل   ل   الموكلة الأعما  بإنجاز اهتم 7

    الأعما   إنجاز ف   المتاحة  الموارد استخدم 8

    ف  العم   زملائ  خلا   من للعم  إنجاز   دقة اتأكد من 9

    المتميزين الموظفين تكافئ الشركة 10

    موظفيها  قدرا  الشركة تستغ  11

    جماع  فري  ف  عمل  خلا  بالتحفيز اشعر 12
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