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 المستخلص

الدراسةةة: تهدف هذه الدراسةةة إلى اسةةتكشةةاف أثر الحوافز المادية والمعنوية على تحسةةين الأداء الهدف من 

 الوظيفي في مؤسسة زمن للخدمات العقارية بمدينة الرياض.

منهج الدراسةةةةة: اعتمد الباحث على المنهج الوصةةةةفي التحليلي، حيث جرى تطبيق الدراسةةةةة على عينة من 

 موظفي المؤسسة بهدف قياس العلاقة بين الحوافز المختلفة ومستوى الأداء الوظيفي.

نتائج الدراسةةة: أظهرت النتائج أن الحوافز المادية والمعنوية تسةةهم بشةةكل إيجابي وفعّال في تحسةةين الأداء 

 الوظيفي، وأن العلاقة بين التحفيز والأداء جاءت إيجابية لجميع الفرضيات.

المسةةةاهمة النظرية: تسةةةهم هذه الدراسةةةة في الأدبيات الإدارية من خلال توضةةةيو الدور المحوري للتحفيز  

 بنوعيه في تعزيز كفاءة الموظفين ورفع مستوى الأداء.

التطبيقات العملية: توصةي الدراسةة المؤسةسةات بتبني برامج متكاملة للتحفيز تجمع بين البعد المادي والمعنوي  

 بما يحقق تحسينًا مستدامًا في الأداء الوظيفي.

 الأداء الوظيفي –الحوافز المعنوية  –الحوافز المادية  –الكلمات المفتاحية: التحفيز 

Abstract 

Study Objective: This study aims to explore the impact of financial and non-

financial incentives on improving job performance at Zaman Real Estate 

Services in Riyadh. 

Research Methodology: The researcher adopted a descriptive-analytical 

approach, applying the study to a sample of the institution’s employees in 

order to measure the relationship between different types of incentives and 

the level of job performance. 

Findings: The results revealed that both financial and non-financial 

incentives contribute positively and effectively to enhancing job performance, 
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and the relationship between motivation and performance was positive 

across all tested hypotheses. 

Theoretical Contribution: This study contributes to the management 

literature by clarifying the pivotal role of both types of incentives in enhancing 

employee efficiency and improving performance levels. 

Practical Implications: The study recommends that institutions adopt 

integrated incentive programs combining financial and non-financial 

dimensions to achieve sustainable improvement in job performance. 

Keywords: Motivation – Financial Incentives – Non-Financial Incentives – 

Job Performance 
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 المقدمة: .1.1

 

ديننا الإسلامي الحنيف، لما لها من توافق مع طبيعة  يعُد التحفيز والتشجيع من الأساليب الفعالة التي دعا إليها  

النفس البشةةةةرية وطموحها نحو النجاح والتفوق، فالتحفيز يبعث في النفوس حب الإنجاز والسةةةةعي لتحقيقه،  

 (2015ويعُد وسيلة متميزة لاستثمار الطاقات والقدرات الكامنة لدى الأفراد. )الشطي وآخرين، 

وتسةةعى المؤسةةسةةات الحديثة إلى تحقيق أهدافها الاسةةتراتيجية من خلال تطوير الكادر الوظيفي ورفع كفاءة 

العنصةةةر البشةةةري، إذ يمثل الموظفون حجر الزاوية في نجاح أي مؤسةةةسةةةة، ويتطلب ذلك اختيار الكفاءات  

 (2016رين، المناسبة، وتحفيز العاملين ومكافأتهم لضمان أداء فعّال ومستدام. )القاسم وأخ

كما يعتمد تطور المؤسةةسةةات واسةةتمرارها على الاسةةتخدام الأمثل للعنصةةر البشةةري، بالتركيز على كفاءاته  

على تحفيز    –سةواء كانت حكومية أو خاصةة  –وخبراته وحماسةه للعمل، ولهذا السةبب تحرص المؤسةسةات  

العاملون يشةةةكلون العاملين وكسةةةب ولائهم، لما لذلك من أثر مباشةةةر على اتجاهاتهم ودوافعهم وسةةةلوكهم، ف

 (2014الركيزة الأساسية للتقدم والتميز المحلي والعالمي. )ياسين وآخرين، 

ويعُد تحفيز الموظفين من المهام الرئيسةةةة التي يجب على القادة والمديرين التركيز عليها، نظرًا لأهمية دور 

الموارد البشةرية في تقدم المؤسةسةات، فالموظف المبدع، المدعوم بالتحفيز المناسةب، يسةهم في تعزيز الأداء 

 (2017ة. )قصيبي وآخرين، المؤسسي ويقوي من تنافسية المؤسسة في ظل بيئات العمل المتغير

وقد تباينت تعريفات التحفيز بتعدد الباحثين واختلاف تخصةةةصةةةاتهم، مما أدى إلى ظهور مفاهيم متعددة لهذا  

المصةةةطلو، فعند علماء النفس، يعُرّف الحافز بأنه بالباعث أو المنبه للسةةةلوكب، أي أنه مؤثر خارجي يوُجه 

ن التحفيز هو القوة التي تثُير  ( أ2010(،  كمةا يرى الأمين )1981سةةةةةلوك الفرد نحو أداء معين )بةدوي، 

( الحوافز بأنها مسةةببات خارجية  2014السةةلوك وتدفعه لتحقيق هدف محدد،  في حين عرّف أبو الشةةرش )

تؤثر في السةةلوك الإنسةةاني، وتحدد اتجاهاته، وتشةةبع رغباته، وتختلف شةةدة هذه الحوافز وشةةمولها وتأثيرها  

والمزاج والمكانة الاجتماعية، بل وحتى نوع الحضةةةارة التي    تبعًا لعدة عوامل، مثل السةةةن والجنس والتربية

 (2021نشأ فيها الفرد. )العطية، الطحيطاح، 

وقةد توصةةةةةلةت الةدراسةةةةةات إلى نتةائج عةديةدة حول العلاقةة بين التحفيز والأداء الوظيفي، من أبرزهةا: زيةادة 

الإنتةاجيةة، وتحسةةةةةين جودة العمةل، وتقليةل معةدل الةدوران، وتعزيز الولاء الوظيفي، وتطوير المهةارات،  
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وتحسةةين بيئة العمل، كما أن الموظف المحفَّز يشةةعر بالاعتزاز بما يقدمه، ويكون أكثر التزامًا ورضةةا، مما 

 (2014ينعكس إيجابيًا على أدائه الشخصي وعلى أداء المؤسسة بشكل عام. )رشيد، 

وتتمثل متغيرات البحث في جانبين رئيسةةةةيين: المتغيرات المسةةةةتقلة، مثل اسةةةةتراتيجيات التحفيز )الحوافز  

المةاديةة، الحوافز المعنويةة، والتحفيز المرتبط بةالخصةةةةةائص الةديموغرافيةة للموظف(، والمتغيرات التةابعةة  

ضةا الوظيفي، وكل ذلك يسةهم كتحسةين الأداء الوظيفي، وتطوير المهارات، وزيادة جودة العمل، وتحقيق الر

 (2016في رفع فاعلية الموظف وارتباطه بالمؤسسة. )القاسم وأخرين، 

وتشةةةمل الحوافز المادية: الترقيات، الدرجات الوظيفية، والمكافات الخاصةةةة التي تمُنو للموظفين المتميزين،  

مما يخفف الضةغط عليهم ويعزز شةعورهم بالارتياح، أما الحوافز المعنوية، فتتمثل في الشةهادات، والأوسةمة، 

داخلي لةدى الموظف، ممةا يؤدي إلى رفع  والمةدح، والتقةدير، والتي تلعةب دورًا حةاسةةةةةمةًا في تعزيز الةدافع الة 

 (2023التزامه وتحسين أدائه العام. )البلوشي، 

سةةةواء كانت مادية كالتدريب والتعليم، أو معنوية كفرص   –وفي ضةةةوء الدراسةةةات، وُجد أن توفير الحوافز  

يرفع من مسةةةةةتوى أداء الموظفين والتزامهم، كمةا يسةةةةةهم في خلق بيئةة عمةل إيجةابية    –التعبير والمنةافسةةةةةة  

 (2019وداعمة. )عباس، 

ومع ذلةك، لا تخلو أنظمةة الحوافز من التحةديةات، مثةل غيةاب العةدالةة في توزيع المكةافةات أو ضةةةةةعف البنيةة  

 (2024التنظيمية الداعمة لها، ما قد يؤدي إلى تأثيرات سلبية على أداء الموظفين. )الشغدلي، 

وقد حظي مفهوم الأداء باهتمام كبير من قبل الباحثين في مجال الإدارة والموارد البشةةرية، نظراً لأهميته في 

قياس كفاءة الأفراد والمؤسةسةات، وقد تعددت تعريفات الأداء بتعدد وجهات النظر العلمية، حيث عرّفه بعض 

رد بمهامه، وقدرته على تنفيذ مسةةةةؤولياته بكفاءة،  الباحثين بأنه العملية التي يتم من خلالها تقييم مدى قيام الف

ومةدى توفر الخصةةةةةائص والمهةارات اللازمةة لتحقيق نتةائج إيجةابيةة، كمةا يرى آخرون أن الأداء يمثةل النتةائج  

الفعلية التي تتحقق من خلال ما يقوم به الأفراد من أنشةةةةةطة وفعاليات داخل المنظمة، بينما ذهب فريق ثالث  

جموعة من المسةةؤوليات والواجبات والمهام التي يشةةملها دور الفرد الوظيفي، والتي تسُةةهم إلى تعريفه بأنه م

في تحقيق أهداف المنظمة بشةةكل مباشةةر، ويجمع معظم الباحثين على أن الأداء لا يقتصةةر على النتائج فقط،  

ددة. )القاسةةم وأخرين، بل يشةةمل أيضةةاً الطريقة التي تؤُدى بها المهام ومدى الالتزام بالجودة والمعايير المح

2016) 
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وقد أظهرت عدة دراسات وجود ثغرات معرفية تتعلق بتحفيز الموظفين والأداء الوظيفي، مثل ضعف إدراك  

 (2016العوامل المحفزة وعدم مراعاة الفروق الفردية والديموغرافية بين العاملين. )القاسم وأخرين، 

ومن هنا، تنبع أهمية هذا البحث في سةةةعيه لسةةةد الفجوات المعرفية من خلال تحليل شةةةامل لأنواع الحوافز  

 وتأثيرها على الأداء الوظيفي، وتقديم رؤى جديدة تسهم في تطوير بيئة العمل وتحسين كفاءة الموظفين.

وعليه، تمثل دراسةةةة أثر تحفيز الموظفين مدخلًا مهمًا لفهم سةةةلوكيات العاملين وسةةةبل تعزيز أدائهم داخل  

المؤسةسةات، لما لهذا الجانب من انعكاسةات مباشةرة على جودة العمل واسةتقراره، وتنطلق هذه الدراسةة لتقديم  

ع التركيز على شةةةةركة زمن تصةةةةور علمي يربط بين اسةةةةتراتيجيات التحفيز ومسةةةةتوى الأداء الوظيفي، م

 للخدمات العقارية كبيئة عمل تستحق التحليل والتطوير. 

وسةةيتم من خلال هذه الدراسةةة اسةةتعراض مشةةكلة البحث وأهميته، وأهدافه وتسةةاؤلاته، إضةةافة إلى عرض 

الفرضةةةةيات والمنهجية المتبعة، ومراجعة أبرز الدراسةةةةات السةةةةابقة ذات الصةةةةلة، بهدف الوصةةةةول إلى  

 الإنتاجية والرضا الوظيفي في بيئة العمل.استراتيجيات تحفيزية فعالة تعزز من 

 

 مشكلة الدراسة .1.2

تواجه العديد من المؤسةةةسةةةات تحديات متزايدة في تحفيز موظفيها، مما يؤثر سةةةلبًا على مسةةةتويات الأداء 

الغيةةاب   المبةةادرة والالتزام، وارتفةةاع معةةدلات  الوظيفي وجودة المخرجةةات، إذ يُلاحظ انخفةةاض في روح 

رز الإشةةكالية في ضةةعف والتسةةرب الوظيفي، نتيجة غياب الحوافز المناسةةبة سةةواء المادية أو المعنوية، وتب

إدراك الإدارات لأهمية الحوافز كوسةيلة اسةتراتيجية لتحسةين الأداء، إضةافةً إلى نقص الدراسةات التي تربط  

بين نوع ودرجة الحافز وتأثيره على الأداء في بيئات العمل المختلفة، وهذا ما يطرح الحاجة لدراسةةة العلاقة  

نوي( ومسةةةةةتوى الأداء الوظيفي، ومةدى تةأثير العوامةل النفسةةةةيةة  بين التحفيز بمختلف أنواعةه )المةادي والمع

والاجتماعية والتنظيمية على هذه العلاقة، بما يسةةةهم في تعزيز فعالية السةةةياسةةةات التحفيزية وتحقيق أهداف  

 (2024المؤسسة بكفاءة أكبر.) الشغدلي، 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 عدم إدراك المنظمة بمدى تأثير التحفيز المادي والمعنوي على تحسين الأداء الوظيفي لدى الموظفين •
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معارضةةةة بعض الموظفين لبرامج التحفيز أو عدم اسةةةتجابتهم بالشةةةكل المطلوب، مما يؤدي إلى إهدار  •

 الموارد التي تم وضعها في تلك البرامج. 

 محدودية الموارد المالية والمادية المتاحة لتطبيق برامج التحفيز بالشكل الأمثل.  •

عدم الاتفاق على نموذج موحد يوضةةةةو العلاقة بين التحفيز والأداء، سةةةةواء من حيث طبيعة العلاقة أو  •

 مدى قوتها. 

غياب الدراسةةات النظرية التي توضةةو تأثير الحوافز المادية والمعنوية على أداء الموظفين بشةةكل دقيق   •

 ومتكاملة. 

محةدوديةة النمةاذج النظريةة التي تراعي الفروق الفرديةة بين الموظفين )كةالسةةةةةن، الجنس، المسةةةةةتوى   •

 الوظيفي…إلخ( في استجابتهم للحوافز. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 ضعف تطبيق برامج تحفيزية فعّالة وشاملة تراعي احتياجات العاملين المختلفة داخل المؤسسات. •

 غياب آليات دقيقة لتقييم فعالية برامج التحفيز المستخدمة وتأثيرها على الأداء الفعلي. •

 المادية دون مراعاة الحوافز المعنوية، أو عدم التوازن بين النوعين.الاعتماد غالبًا على الحوافز  •

 تفاوت مستويات الرضا الوظيفي والانتماء المؤسسي نتيجة لسوء تصميم أو تنفيذ برامج التحفيز. •

 قصور الموارد المالية أو ضعف السياسات الإدارية في دعم التحفيز المؤسسي بشكل مستدام.  •

 

ما أثر تحفيز الموظفين على تحسةةين الأداء الوظيفي في مؤسةةسةةة زمن للخدمات   إشكككالية الدراسككة هي:

 العقارية؟ 

 

 أهمية الدراسة .1.3

تعد الحوافز من المواضةيع الحيوية التي تثير النقاش في سةاحة الأعمال، حيث اكتسةبت أهمية متزايدة بسةبب  

زيادة المنافسةة بين المؤسةسةات في ظل انفتاح السةوق، وفي هذا السةياق تركز المؤسةسةات جهودها على تحسةين  

ويتم ذلك من خلال تطبيق نظام  أداء الموظفين، باعتبارهم العنصةةةر الرئيسةةةي في تحقيق التفوق التنافسةةةي،  
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حوافز فعةال، بةالإضةةةةةافةة إلى نظم التةأهيةل والتةدريةب والتطوير، التي تسةةةةةاهم في تعزيز قةدرات الموظفين  

 (2022وتحفيزهم لتحقيق أفضل النتائج.) الأمين ، 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

التعرف على درجةة أهميةة الحوافز بةأنواعهةا وأثرهةا على الموظفين، وعلاقةة تقييم الأداء في تقةديم    •

 الحوافز الإيجابية والسلبية. 

 التعرف على علاقة بعض الحوافز المادية والمعنوية بموضوع الأداء الوظيفي للموظفين. •

المسةةةةةاهمةة في تكوين إطةار نظري ونموذج لةدراسةةةةةة موضةةةةةوع الحوافز وأثرهةا على الأداء الوظيفي   •

 للموظفين.

 توفير معلومات شاملة للمؤسسات حول أثر أنواع التحفيز على الموظفين.  •

مسةاعدة المؤسةسةات على تبني التحفيز كمنهجية داخل المؤسةسةة لتحسةين معنويات وروح الفريق وتقليل   •

 معدلات دوران العمل.

 تعزيز القدرة على جذب وتطوير وحفظ المواهب والكفاءات داخل المؤسسات والمنظمات.  •

 

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

 

مسةةاعدة مؤسةةسةةة زمن للخدمات العقارية علي التعرف على أثر الحوافز على الأداء الوظيفي للموظفين   •

 داخلها .

صةةةياغة العديد من المقترحات والحلول لمعالجة ظاهرة ضةةةعف الأداء الوظيفي داخل المؤسةةةسةةةات من   •

 خلال تصميم برامج حوافز تراعي احتياجات الموظفين وتزيد من رضاهم وانتمائهم المؤسسي. 

 تقديم مؤشرات عملية لقياس فعالية نظم الحوافز الحالية وإعادة ضبطها بناءً على نتائج الدراسة.  •

 مساعدة مؤسسة زمن للخدمات العقارية على تصميم أنظمة تحفيزية فعالة تزيد من كفاءة الموظفين.  •

 المساهمة في رفع مستوى رضا الموظفين وتقليل معدلات الغياب والدوران الوظيفي •
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 أسئلة الدراسة .1.4

 

 إلى أي مدى يؤثر التحفيز المادي في رفع كفاءة وأداء الموظفين في مؤسسة زمن للخدمات العقارية؟ •

ما مدى مسةةةاهمة التحفيز المعنوي في تعزيز الالتزام والرضةةةا الوظيفي في مؤسةةةسةةةة زمن للخدمات   •

 العقارية؟

 ما العلاقة بين رضا الموظف عن نظام الحوافز وتطوره المهني في مؤسسة زمن للخدمات العقارية؟ •

هةل تختلف مسةةةةةتويةات التحفيز والأداء الوظيفي بةاختلاف الخصةةةةةائص الةديموغرافيةة )الجنس، العمر،  •

 سنوات الخبرة(؟

 

 أهداف الدراسة .1.5

 

 الهدف العام:

الموظفين على تحسةةين الأداء الوظيفي، ودراسةةة طبيعة العلاقة بينهما في مؤسةةسةةة التعرّف على أثر تحفيز  

 زمن للخدمات العقارية.

 

 الأهداف الفرعية:

 تقييم أثر التحفيز المادي على تحسين أداء الموظفين في بيئة عمل مؤسسة زمن للخدمات العقارية. • 

 • تحليل دور التحفيز المعنوي في رفع مستوى الكفاءة والالتزام الوظيفي في مؤسسة زمن للخدمات العقارية.  

 • قياس مدى تأثير استراتيجيات التحفيز على رضا الموظف وتطوره المهني.

• تحديد الفروقات في درجة التحفيز والأداء الوظيفي تبعًا للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، سةةةنوات  

 الخبرة(.
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 فرضيات الدراسة .1.6

 H1  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةائية بين تحفيز الموظفين وتحسةةين الأداء الوظيفي في مؤسةةسةةة :

 زمن للخدمات العقارية.

 Ha توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةةةائية بين التحفيز المادي والأداء الوظيفي في مؤسةةةةةسةةةةةة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Hb  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةةائية بين التحفيز المعنوي والأداء الوظيفي في مؤسةةةةسةةةةة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Hc توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةائية بين رضةةا الموظف عن الحوافز ومسةةتوى أدائه الوظيفي في :

 مؤسسة زمن للخدمات العقارية.

 Hd  للمتغيرات  : توجةد فروق ذات دلالةة إحصةةةةةائيةة في درجةة التحفيز ومسةةةةةتوى الأداء الوظيفي تعزى

 الديموغرافية )الجنس، العمر، سنوات الخبرة( في مؤسسة زمن للخدمات العقارية.

 

 نموذج الدراسة .1.7

 يوضو الشكل التالي العلاقة بين متغير الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي : 

 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل           

 

 

 

 

 1الشكل 

 ملخص تصميم البحث  

 2025المصدر: الطالبة، 

H1,Ha,Hb,Hc,Hd 

الموظفين  تحفيز   

 التحفيز المادي

 ااتحفيز المعنوي

درجة التحفيز وفقا للمتغيرات 

 الديموغرافية 

 تحسين الأداء الوظيفي 

   الموظف رضا
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 الدراسة الميدانية .1.8

 

يعُد موضةوع  تحفيز الموظفين وعلاقته بتحسةين الأداء الوظيفي في المؤسةسةات من المواضةيع الحيوية نظرًا  

لما له من تأثير مباشةةةر على إنتاجية الموظف وكفاءته في أداء المهام الموكلة إليه، ومن هذا المنطلق، تهدف 

لوظيفي لدى مؤسةةةةسةةةةة زمن للخدمات  هذه الدراسةةةةة الميدانية إلى تحليل دور التحفيز في تحسةةةةين الأداء ا

العقةاريةة، وذلةك من خلال اسةةةةةتقصةةةةةاء آراء الموظفين حول مةدى توفر الحوافز المةاديةة والمعنويةة، ومةدى 

 انعكاسها على سلوكهم الوظيفي وأدائهم اليومي. 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.9

 

 الأول : المقدمة.الفصل  •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الفصل الثالث : منهجية البحث. •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج والخاتمة. •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 : مقدمةال   2.1

 

واسةتمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة اسةتثمارها للموارد البشةرية المتاحة والمتوقعة، بما يرتبط نجاح المؤسةسةات  

في ذلك خبراتهم، قدراتهم، ومستوى أدائهم وحماسهم للعمل. إذ تعتمد أغلب المؤسسات على عنصر المنافسة  

يخةدم أهةداف   كةأداة اسةةةةةتراتيجيةة للتميز من خلال تحفيز العةاملين، وكسةةةةةب ولائهم، وتوجيةه سةةةةةلوكهم بمةا

المؤسةسةة. ويعُدّ الاهتمام بالموارد البشةرية عاملًا جوهريًا لبقاء المؤسةسةة وتطورها، سةواء كانت في القطاع  

العام أو الخاص، إذ تمثل هذه الموارد الدعامة الأسةةةةاسةةةةية لتحقيق التقدم على المسةةةةتويين المحلي والوطني  

 (.2014)مؤذن، 

 

ومن المؤكد أن وجود حوافز مناسةبة يلعب دورًا جوهريًا في تحفيز العاملين وتحسةين ادائهم الوظيفي ، بينما  

يؤدي غيابها، سةواء كانت مادية أم معنوية، إلى تراجع الأداء الوظيفي. وتتفاوت أهمية الحوافز وتأثيرها بين 

وضةةةع المعيشةةةي والتعليمي، كما تختلف أنظمة  الموظفين تبعًا لاختلاف الجنس، العمر، المركز الوظيفي، وال

 (.2016الحوافز من مؤسسة إلى أخرى وفقًا لطبيعة نشاطها ومجال عملها )القاسم وآخرون، 

 

يعُد اداء وظيفي لانه احد اهم الركائز الأسةةاسةةية التي يُبنى عليها سةةير   ويسةةعى جميع المديرين الى تحسةةين

العمل المهني، إذ توجد علاقة وثيقة بين مسةةةةتوى الأداء وحجم الإنجازل فكلما ارتفع مسةةةةتوى أداء الموظف  

يئة  وتميزّ، انعكس ذلك بشةكل مباشةر على تحقيق نتائج إيجابية وإنجازات ملموسةة. هذا بدوره يُسةهم في خلق ب

عمل إيجابية يسةودها النشةاط والعدالة والمسةاواة بين الموظفين، بعيدًا عن المحسةوبية أو التحيز. ) البلوشةي،  

٢٠٢٣)  

 

ولضةمان اسةتمرار المنظمة، من الضةروري اعتماد مزيج متوازن من الحوافز المادية والمعنوية يتناسةب مع 

إمكانات العاملين وجهودهم، إذ يسةهم ذلك في تعزيز شةعورهم بالرضةا والولاء، وبالتالي المحافظة على رأس 

 (.2024المال البشري داخل المنظمة )الشغدلي، 
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 المستقل: التحفيز المتغير  2.2

 

التحفيز بأنه مجموعة الوسةةائل التي تسُةةتخدم لدفع العاملين لبذل أقصةةى جهد ممكن وتحقيق مسةةتويات  يعُرف 

أداء عةاليةة، وتشةةةةةمةل هةذه الوسةةةةةائةل حوافز مةاديةة مثةل الأجور والمكةافةات، أو معنويةة كةالاعتراف والتقةدير  

 (.2017والترقيات )قصيبي وآخرون، 

 

وتسةةةةعى المؤسةةةةسةةةةات عبر أنظمة الحوافز إلى مواءمة أهداف العاملين مع أهداف المنظمة من خلال تلبية  

 (.2017احتياجاتهم الشخصية، مما ينعكس على رفع مستوى الأداء والإنتاجية )عباس، 

 

كما تعُد الحوافز وسةيلة فعالة لتفعيل القدرات البشةرية داخل بيئة العمل، إذ تعمل على تلبية رغبات الموظفين  

 (.2016وتحقيق أهداف المنظمة بشكل متوازن )القاسم وآخرون، 

 

ويشةير تحفيز الموظف إلى مجموعة من الإجراءات التي تدفعه نحو أداء متميز من خلال إشةباع رغباته، مما 

 (.2023يؤدي إلى تقليل الأخطاء وتعزيز الالتزام المهني )البلوشي، 

 

كمةا أن عمليةة التحفيز الشةةةةةاملةة تعتمةد على وسةةةةةائةل متنوعةة كةالحوافز، التةدريةب، التغةذيةة الراجعةة، التقييم  

 (.2015المستمر، وأحيانًا الإجراءات التأديبية لضمان استمرارية الأداء الفعّال )معاني، 

 

 

 :التحفيز أهمية

تكمن أهمية التحفيز في إثارته للرغبة الداخلية لدى الموظفين للعمل والإنجاز، إذ يساهم في خلق بيئة مشجعة 

الأداء والإنتاجية. وعندما يشةعر الموظف بأن جهوده مقدّرة ومكافأة، فننه يصةبو أكثر تسةهم في رفع مسةتوى  

 (.2019حماسًا وإخلاصًا للعمل )علوش، 

 

كما يُسةهم التحفيز في إشةباع الحاجات النفسةية والمعنوية للعاملين، ويعزز انتماءهم للمؤسةسةة، مما يحسةن من  

أدائهم العام ويعزز العلاقات بين العاملين والإدارة. كما أن رفاهية العاملين تعود بفوائد نفسةةية وجسةةدية تؤثر 

 (.2022ون، إيجابًا على علاقاتهم الاجتماعية والمهنية )بعيطيش وآخر
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 التحفيز: عناصر

يعتمد التحفيز على ثلاثة عناصةةر رئيسةةية تشُةةكل الأسةةاس لأي عملية تحفيزية فعالة. أول هذه العناصةةر هو 

القةدرة، والتي تتعلق بمةدى امتلاك الفرد للمهةارات والمعةارف اللازمةة لأداء المهةام. يلي ذلةك الجهةد، وهو 

ا العنصةةةةر الثالث فهو الرغبة، والتي  مقدار الطاقة والزمن الذي يبذله الموظف لتحقيق الأهداف المطلوبة. أم

تعكس مدى اسةتعداد الفرد لبذل الجهد بشةكل طوعي. فعندما تتوفر جميع  هذه العناصةر الثلاثة، تكون فرص  

 (2013النجاح في الأداء أعلى، ويصُبو التحفيز أكثر تأثيرًا وفعالية )صالحي وآخرون، 

 

 التحفيز: أنواع

تتنوّع الحوافز التي تقدمها المؤسةةسةةات للعاملين، حيث تنقسةةم بشةةكل عام إلى حوافز مادية وحوافز معنوية.  

فالحوافز المادية تشةةةةمل كل ما له طابع نقدي أو اقتصةةةةادي مثل الرواتب والعلاوات والمكافات والترقيات،  

اجات الأسةةاسةةية للفرد. وتسُةةتخدم هذه وهي تعُد من أكثر الحوافز تأثيرًا بسةةبب ارتباطها المباشةةر بنشةةباع الح

 (.2022الحوافز عادة لتحفيز العاملين على تحقيق نتائج أفضل وزيادة الإنتاجية )الأمين، 

أمةا الحوافز المعنويةة، فهي ترُكّز على الجوانةب النفسةةةةةيةة والاجتمةاعيةة، مثةل التقةدير المعنوي، والاعتراف 

بالجهود، ومنو الصةةلاحيات الإدارية. وتسُةةهم هذه الحوافز في رفع الروح المعنوية لدى العاملين، كما تعُزز 

عي للتميز داخل المؤسةةةسةةةة )أبو حيمد،  من شةةةعورهم بالثقة والانتماء، مما يدفعهم إلى تطوير أدائهم والسةةة 

2020) 

 

 التحفيز: نظريات

نظريته الشةةهيرة في الحاجات الإنسةةانية، والتي صةةنفّ فيها الحاجات إلى   1943في عام   قدّم أبراهام ماسةةلو

خمس طبقات مرتبة تصةةةاعديًا، بدءًا من الحاجات الفسةةةيولوجية وانتهاءً بالحاجة لتحقيق الذات. وتشُةةةير هذه 

بمجرد تحقيق    النظرية إلى أن الحاجات غير المشةةبعة هي المحرّك الأسةةاسةةي لسةةلوك الفرد، وتفقد الحافزية

 (.2015الإشباع )إسماعيل وآخرون، 
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 2الشكل 

 (  ٢٠٢٤المصدر الشغدلي ) 

 

أمةا فريةدريةك هرزبرف، فقةد طرح نظريةة ثنةائيةة العوامةل، والتي تفُرّق بين العوامةل المحفزة، مثةل الإنجةاز 

والتقدير، والعوامل الصةحية أو الوقائية، مثل ظروف العمل والرواتب. وترى هذه النظرية أن غياب العوامل  

 (.2022رفع الدافعية والأداء )الأمين،    الصحية يؤُدي إلى عدم الرضا، بينما توفر العوامل المحفزة يُسهم في

التي   Xكما اقترح دوجلاس ماك جريجور نظريتين متضةادتين لتفسةير سةلوك الأفراد في العمل، وهما نظرية  

التي ترى أن الأفراد يحبون العمل ويعتبرونه نشةةاطًا   Yتفترض أن الأفراد بطبعهم يكرهون العمل، ونظرية  

 (2017طبيعيًا يسعون من خلاله لتحقيق ذواتهم )حمايدية وآخرون، 
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 الداعمة للتحفيز: المقومات

تعُد مشةةةاركة الموظفين في صةةةياغة الأهداف والقرارات التنظيمية من العوامل المهمة لنجاح نظام التحفيز.  

فعندما يشةةعر الموظف أنه جزء من عملية صةةنع القرار، يزداد التزامه وانتماؤه للمؤسةةسةةة، مما يُحسةةن من 

يعزز من قدرتهم على إيجاد حلول أدائه وإنتاجيته. كما أن إشراك الموظفين يسهم في خلق بيئة عمل محفزة و

 (.2019مبتكرة للتحديات التي تواجه المؤسسة )علوش، 

 

أخيراً، تعُتبر الحوافز سةواء المادية أو المعنوية، وسةيلة فعالة لتقدير جهود العاملين وتعزيز الولاء المؤسةسةي.  

وتسةةةهم في رفع مسةةةتوى الأداء، وتحقيق أهداف المنظمة. وباختلاف أنواع المؤسةةةسةةةات وطبيعة أعمالها،  

جابةً لها. من هنا، فنن بناء نظام  تتفاوت أنظمة التحفيز وتتنوع النظريات التي تفسةةةر سةةةلوك الموظف اسةةةت

 (.2022تحفيزي فعّال يستدعي إزالة المعوقات وتبني استراتيجيات تحفيزية متكاملة )بعيطيش وآخرون، 

 

 المتغير التابع : الأداء الوظيفي  .2.3

يحظى الأداء الوظيفي بأهمية بالغة داخل منظمات الأعمال، باعتباره المحصةةلة النهائية لجميع الأنشةةطة التي  

تمُارس على مسةةةتوى المنظمة ككل، وهو ما يجعله مؤشةةةراً حيوياً لمدى نجاح المنظمة وقدرتها على تحقيق  

في مواقعهم المختلفةة، حيةث يعُةدّ أداء   أهدافهةا. ويتةأسةةةةةس هذا الأداء على ما يقةدمه الأفراد العةاملون من جهود

الأفراد حجر الأسةاس في بناء الأداء العام للمنظمة. إن الأداء الفردي، سةواء كان مرتفعًا أو منخفضةًا، ينعكس  

بشةكل مباشةر على أداء الفرق، والذي بدوره يؤثر على الأداء الشةامل للمنظمة، ما يعني أن تحسةين الأداء يبدأ  

الأفراد أنفسةهم، لذلك من المهم  على المنظمات أن تركز على وضةع سةياسةات فعّالة في  من القاعدة، أي من

مجال الموارد البشةرية، تسةتند إلى أسةس علمية وتخطيط اسةتراتيجي محكم يضةمن توافقها مع الأهداف العامة  

ظمةة وفعةاليتهةا في للمنظمةة.. وتكمن أهميةة دراسةةةةةة الأداء الوظيفي في كونةه أداة فعةّالةة لقيةاس مةدى كفةاءة المن

اسةةتغلال مواردها البشةةرية بشةةكل أمثل، كما يسةةاعد في الكشةةف عن نقاط القوة والضةةعف، واتخاذ قرارات 

اسةةةةتراتيجية تدعم التميز التنظيمي وتعزز القدرة التنافسةةةةية في بيئات العمل المتغيرة )العطية ح الطحيطو،  

2021.) 

وفي السةةةياق ذاته، يعُتبر الأداء محورًا أسةةةاسةةةيًا تعتمد عليه المنظمات في تحقيق الإنجاز، إذ إن العلاقة بين 

الأداء والنتائج علاقة طردية ووثيقة. فكلما ارتفع مسةةتوى الأداء، زادت احتمالية الوصةةول إلى نتائج إيجابية  
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وملموسةة، مما يخلق بيئة عمل صةحية تسةودها روح المبادرة، والعدالة، والانضةباط. كما يُسةهم الأداء العالي  

في ترسةةةيخ مبدأ تكافؤ الفرص بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيز أو المحسةةةوبية، مما يعزز الشةةةعور 

موع النتائج والمخرجات التي يسعى  بالانتماء والرضا داخل المؤسسة. ويمكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه مج

الموظف إلى تحقيقها باسةةةةةتخدام ما يمتلكه من قدرات ومهارات، في إطار الصةةةةةلاحيات المخولة له، ووفقًا 

ا كسةةةلوك تنظيمي ناتج عن تفاعل مجموعة من  للوائو والنظم المعتمدة داخل المؤسةةةسةةةة. ويُنظر إليه أيضةةةً

لأداء الإيجابي مرآة للطموحات الفردية والمؤسةسةية، في حين يعُد العوامل الشةخصةية والبيئية، مما يجعل من ا

 (.2023الأداء السلبي نتيجة لتقصير أو خلل في التوجيه أو الإدارة أو غياب الحوافز الفعالة )البلوشي، 

من جانب آخر، يعُد الرضا الوظيفي أحد المقومات النفسية الأساسية التي يبحث عنها الإنسان السوي في بيئة  

العمل، لما له من تأثير مباشةةر على الصةةحة النفسةةية والاسةةتقرار المهني. فالرضةةا الوظيفي يُسةةهم في تقليل  

الموظف، ويعُزز من دافعيةة الفرد نحو   معةدلات التوتر والقلق النةاتجةة عن التحةديةات اليوميةة التي يواجههةا

العمل والإنتاج. ولا يمكن تجاهل أن الحياة المهنية مليئة بالتقلبات التي قد تعُكر صةةةفو الموظف وتؤثر سةةةلباً  

على عطائه، إلا أن تحقيق مسةتوى جيد من الرضةا يسةاعده في تجاوز تلك التحديات والتكيف معها. ويعُرف 

التي يُقيّم فيها الفرد حياته المهنية بشةةكل إيجابي، ويعكس مدى تقبله واسةةتمتاعه    الرضةةا الوظيفي بأنه الدرجة

بما يقوم به من أعمال، وهو في جوهره شةعور داخلي ينبع من توافق توقعات الفرد مع ما يحصةل عليه فعلياً  

 (.2015في بيئة العمل من مزايا نفسية، مادية، ومعنوية )معاني، 

 

 أهمية الرضا الوظيفي :

يعُةد الأداء الوظيفي من أبرز المؤشةةةةةرات التي تعُبر عن مةدى فةاعليةة الأفراد داخةل المنظمةة، وعن قةدرة 

المؤسةسةة على تحقيق أهدافها بكفاءة. فهو لا يقتصةر فقط على تنفيذ المهام، بل يمُثل وسةيلة اسةتراتيجية لدعم 

مع التغيرات البيئيةة. ومن خلال التطوير الإداري، وتحقيق النمو التنظيمي، وضةةةةةمةان اسةةةةةتمراريةة التكيف  

تحسةةةين الأداء، تسةةةتطيع المؤسةةةسةةةات الحفاظ على موقعها التنافسةةةي في السةةةوق، وتعزيز جودة خدماتها  

 (.2022ومخرجاتها )الأمين، 

كما أن الأداء يعُد عنصةرًا أسةاسةيًا في تطور الاقتصةاد والمجتمع، لما له من دور في زيادة الإنتاجية وتحقيق  

التراكمات المادية التي تسُةةهم في نمو الدخل القومي ورفع مسةةتوى الرفاه الاجتماعي. وقد ركزت دراسةةات  
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مبكرة، مثل دراسةةةةات فريدريك تايلور، على قياس الأداء من خلال تحليل الوقت والحركات للوصةةةةول إلى  

أفضةةةل كفاءة تشةةةغيلية. ومع مرور الوقت، تطورت النظرة إلى الأداء ليصُةةةبو مفهومًا متعدد الأبعاد يشةةةمل 

جيتهم )إسةةماعيل وآخرون، الجوانب النفسةةية، والسةةلوكية، والتنظيمية التي تؤثر على سةةلوك الموظفين وإنتا

2015.) 

في السةياق ذاته، يعُد الرضةا الوظيفي من العوامل المكملة لاداء، حيث يلعب دورًا مهمًا في تحفيز العاملين،  

وتعزيز التزامهم، وتقليل الضةةةةغوط والانفعالات السةةةةلبية المرتبطة بالعمل. الموظف الراضةةةةي يكون أكثر 

ء العام للمؤسةسةة، ويُسةهم في تحقيق أهدافها  إنتاجية وتفاعلًا مع بيئة العمل، ما ينعكس بشةكل إيجابي على الأدا

 بكفاءة واستقرار. 

 

 أنواع الرضا الوظيفي 

 ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين رئيسيين:

 الرضا العام: -1

يشير الرضا العام إلى الاتجاه الكلي للفرد نحو وظيفته بشكل شامل، أي ما إذا كان راضياً أو غير راضٍ عن 

عمله بصةةورة عامة. ويعُد هذا النوع من الرضةةا بمثابة حصةةيلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب الفرعية  

ل المتوسةةةط أو التفاعل بين درجات المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مسةةةتوى الرضةةةا العام من خلا

الرضةةةا عن عناصةةةر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بين الرضةةةا العام ومكوناته الفرعية على 

النحو التالي: الرضةةا العام ا الرضةةا عن الأجر ر الرضةةا عن طبيعة العمل ر الرضةةا عن فرص الترقية ر 

ء ر الرضةةا عن سةةاعات العمل ر الرضةةا عن ظروف الرضةةا عن أسةةلوب الإشةةراف ر الرضةةا عن الزملا

 العمل الفيزيائية.

 الرضا النوعي: -2

أما الرضةةةا النوعي فيعبر عن رضةةةا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كأن يكون راضةةةياً عن  

العائد المالي لكنه غير راضٍ عن بيئة العمل أو أسةاليب التواصةل داخل المنظمة، أو مسةتوى الرعاية الصةحية  
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المتوفرة. ورغم هذا التصةنيف الثنائي للرضةا الوظيفي، إلا أن العديد من الدراسةات أشةارت إلى وجود علاقة 

ارتباطية بين الرضةا العام والرضةا النوعي. أي أن الرضةا عن أحد الجوانب قد يرتبط إيجاباً أو سةلباً بالرضةا  

 (٢٠١٩عن جوانب أخرى )بن يوبح لبيض، 

 

 محددات الأداء الوظيفي  

الرضةا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشةرية والسةلوك التنظيمي، يعُرف بأنه الشةعور الإيجابي  

والمرضي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته، كما يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على إنتاجية الموظفين  

وأدائهم وولائهم للمنظمة لذلك، فهم العوامل المؤثرة على الرضةةةةا الوظيفي أمر حيوي لتحسةةةةين بيئة العمل 

 ( عوامل الرضا الوظيفي :٢٠١٧عباس )  ويوضو

 

 :الدافعية. 1

تعُرف الةدافعيةة بةأنهةا القوة الةداخليةة التي تةدفع الفرد نحو بةذل الجهةد، وتحةدد مسةةةةةتوى هةذا الجهةد واتجةاهةه  

واسةتمراريته. فكلما ارتفع مسةتوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتعُد الدافعية من  

اه العمل، حيث تنعكس بشةكل مباشةر على مدى أهم المحددات النفسةية التي تسُةهم في تشةكيل سةلوك الفرد تج

 التزامه وحرصه على الإنجاز.

 قدره الفرد على أداء العمل:. 2

تشةةير إلى الخصةةائص الشةةخصةةية الثابتة نسةةبيًا لدى الفرد، وتشةةمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات،  

ومسةةتوى التعليم والتدريب الذي حصةةل عليه. وتعُد القدرات العامل الأسةةاسةةي الذي يحدد مدى فاعلية الجهد  

ن بقدرة حقيقية على تنفيذ المهام  المبذول، إذ لا تكفي الرغبة وحدها لتحقيق الأداء المطلوب، بل يجب أن تقتر

 بكفاءة.

 . إدراك الدور:3

يعني ذلك مدى فهم الفرد لطبيعةة عملةه، وتصةةةةةوراته حول مسةةةةةؤوليةاته والأنشةةةةةطةة المطلوبة منةه. فندراك 

الموظف لدوره بدقة يسةاعده على أداء مهامه بشةكل واضةو ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصةير الناتج  

 عن غموض في التوقعات أو المسؤوليات.
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 بيئة العمل:. 4

أضةاف بعض الباحثين عنصةرًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشةمل الجوانب المادية والمعنوية التي  

تحيط بالموظف داخل المؤسةةسةةة. فتوفر مكان عمل مريو، منظم، وآمن يسةةهم في تحسةةين مسةةتوى الأداء 

تنظيمي تعُد من العوامل التي تؤثر والرضا الوظيفي. كما أن نمط القيادة، وعدالة القوانين، وجودة التواصل ال

 (.2017في مدى شعور الموظف بالتحفيز والانتماء )عباس، 

 

 

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي: 

ا لما يبذله الموظف من جهود فردية في تنفيذ مهام عمله، ويتأثر بعدد من العوامل   يعُد الأداء الوظيفي انعكاسةةً

التي قد تكون مكتسةةبة من خلال المؤسةةسةةة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسةةه. وتشةةمل هذه 

العوامل ما يكتسةةبه الفرد من خلال التدريب وورش العمل التي تقدمها المؤسةةسةةة لتطوير كفاءة العاملين، أو 

 ة والمعرفية المرتبطة بالوظيفة. من خلال مبادرات ذاتية كالمطالعة والبحث المستمر لتطوير المهارات المهني

(  ثلاث فئات رئيسةةةية من المعرفة التي تؤثر بشةةةكل مباشةةةر في مسةةةتوى الأداء ٢٠٢٣وقد حُدد البولشةةةي )

 الوظيفي:

 . المعرفة التقريرّية:1

وهي المعرفة التي تتعلق بفهم الحقائق والمفاهيم الأسةةةاسةةةية المرتبطة بالوظيفة، إلى جانب الإلمام بالأهداف 

العامة والمتطلبات الأسةاسةية للعمل. هذا النوع من المعرفة يشةكل أسةاسةًا معرفيًا نظريًا يمكّن الموظف من فهم 

على شةةةةكل تقارير أو وثائق تلخص الغايات    طبيعة عمله وسةةةةياقه التنظيمي، وعادة ما تعُرض هذه المعرفة

 والمعلومات المهمة.

 . المعرفة الإجرائية:2

بكيفية أداء المهام، أي المهارات العملية والإدراكية اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة. تتضةمن وتشةير إلى الإلمام 

هذه المعرفة خطوات العمل، وتطبيق المهارات التقنية، واستخدام الأدوات أو الأساليب المناسبة لتنفيذ المهام،  

 مما يجعلها ضرورية لترجمة المعرفة النظرية إلى نتائج فعلية.
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 . المعرفة الدافعية )التحفيزية(:3

وهي المعرفةة المرتبطةة بةدوافع الأداء، وتشةةةةةمةل فهم العوامةل التي تؤثر في بةذل الجهةد، اختيةار نمط الأداء، 

واسةتمرارية السةعي نحو الإنجاز. يتأثر هذا الجانب بالسةلوكيات الفردية ودرجة التحفيز الداخلي والخارجي،  

 ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبةالتةالي، فةنن الأداء الوظيفي الفعةّال يتطلةب تكةامةل هةذه الأنواع الثلاثةة من المعرفةة: الفهم النظري للمهةام،  

والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسةةةةية التي تدفع الموظف للاسةةةةتمرار في العطاء وتحقيق الأهداف 

 التنظيمية

 

 طرق تقييم الأداء 

تعتمد المؤسةةةسةةةات الحديثة على مجموعة من الأسةةةاليب المتطورة لتقييم أداء العاملين، وفيما يلي أبرز هذه 

 ( ٢٠١٩الطرق ، كما ذكرها علوش )

 أسلوب الأحداث الحرجة  

في هذا الأسةةةلوب، يقوم المسةةةؤول عن التقييم بتوثيق المواقف أو الأحداث التي تعكس أداء الموظف بشةةةكل 

واضةةةو خلال فترة التقييم. تشةةةمل هذه المواقف ما يُظهر سةةةلوكًا متميزًا وإيجابيًا، وكذلك ما يدل على أداء  

ن صةةورة متك املة وشةةاملة عن الأداء العام  ضةةعيف أو غير ملائم. ومن خلال تجميع هذه الملاحظات، تتكوَّ

  للفرد، مما يسهل عملية التقييم الدقيقة.

 الإدارة بالأهداف

تركز هةذه الطريقةة على تحةديةد أهةداف واضةةةةةحةة ومحةددة من قبةل الإدارة العليةا في بةدايةة كةل عةام، بحيةث يتم  

توجيه هذه الأهداف إلى المسةةتويات الإدارية الأدنى. يتولى كل مدير لاحقًا تحديد أهداف فرعية تتماشةةى مع 

ق هةذه الأهةداف المتفق عليهةا، ويعزز من الأهةداف الكليةة للمنظمةة، ممةا يتيو تقييم الأداء بنةاءً على مةدى تحقي

 وضوح المعايير والنتائج المرجوة.
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 أسلوب قوائم المراجعة  

تهدف هذه الطريقة إلى تخفيف العبء عن المقيمين من خلال اسةتخدام قوائم تتضةمن أوصةافًا سةلوكية مسةبقة  

الإعداد من قبل الإدارة. يقوم المقيم بالإشةةارة إلى السةةلوك أو الصةةفة التي تنطبق على أداء الموظف، وذلك  

إدارة الموارد البشةةةرية لتحليل النتائج  باسةةةتخدام إجابات بسةةةيطة بنعم أو لا. ترُسةةةل هذه القوائم بعد ذلك إلى  

ومنو درجات بناءً على أهمية كل بند. وفي النهاية، يعُاد التقييم النهائي إلى المشةةرف المباشةةر لمناقشةةته مع 

 الموظف المعني

 

 

 

 3الشكل رقم 

 ( ٢٠١٩المصدر : علوش )
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 الرضا الوظيفيمؤشرات عدم 

يعُةد الرضةةةةةا الوظيفي حةالةة نفسةةةةةيةة تعكس مةدى ارتيةاح الفرد في عملةه، وتظهر من خلال مجموعةة من 

المؤشةرات والسةلوكيات التي يمكن من خلالها التعرف على مدى الرضةا أو عدم الرضةا. فكلما انخفضةت هذه 

ب المؤشةةةةةرات، دلّ ذلةك على ارتفةاع مسةةةةةتوى الرضةةةةةا الوظيفي، والعكس صةةةةةحيو. ومن وفقةا ل بن يو

 ( ان  مؤشرات عدم الرضا الوظيفي هي:٢٠١٩ولبيض)

 التغيب عن العمل: -1

يعُتبر التغيب غير المبرر أحد أهم المؤشةةةةرات التي تدل على ضةةةةعف الرضةةةةا الوظيفي، ويُقصةةةةد به عدم 

الحضةةور إلى مقر العمل دون تقديم مبرر رسةةمي أو شةةفهي. ويعُد سةةلوكًا يعكس عدم تكيفّ العامل مع بيئة  

رار الغياب إلى تأثيرات  عمله، كما يعُد مؤشةةةةرًا أوليًا على وجود حالات من التوتر أو الاسةةةةتياء. ويؤدي تك

 سلبية على كلٍّ من العامل والمؤسسة، حيث يرتبط غالبًا بعدم الانتماء للمؤسسة ورفض المهام الوظيفية

 :التمارض -2

يعُد التمارض من أكثر الوسةةائل التي يسةةتخدمها الموظفون للتعبير عن عدم رضةةاهم، حيث يُتيو لهم فرصةةة 

الابتعاد المؤقت عن بيئة العمل المسةةةببة للضةةةيق. ويمكن رصةةةد هذه الظاهرة من خلال معدلات الإجازات  

سةةةتخدم الموظف  المرضةةةية في سةةةجلات الحضةةةور، خاصةةةة إذا تجاوزت المعدلات الطبيعية. وغالبًا ما ي

التمارض كوسةةةيلة للهروب من بيئة العمل، أو للضةةةغط باتجاه تحسةةةين ظروف العمل، مما يجعله مؤشةةةرًا 

 واضحًا على عدم الرضا، خاصة عندما يتكرر بشكل غير مبرر ويؤثر على أداء المؤسسة وأهدافها.

 كثرة الشكاوى وغياب الاهتمام: -3

العمل، وقد تكون هذه يعُد تكرار الشةةكاوى من قِبل العاملين أحد المؤشةةرات المهمة على وجود خلل في بيئة  

الشةكاوى ناتجة عن شةعور حقيقي بالظلم أو نتيجة لأسةباب نفسةية. كما أن الإهمال واللامبالاة من قبل الإدارة 

يؤديان إلى تدني الروح المعنوية، ويظهر ذلك من خلال شةعور العامل بالملل والإحباط، وقد يصةل الأمر إلى  

ياب الاهتمةام والدعم من قبةل الإدارة من أكثر العوامل المؤدية  الإضةةةةةرار بأدوات أو منتجةات العمةل. ويعُةد غ

 إلى انخفاض الاستقرار الوظيفي.
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 ترك العمل: -4

يشةةةير معدل دوران الموظفين أو ترك العمل إلى عدد الأفراد الذين يغادرون المؤسةةةسةةةة خلال فترة زمنية 

معينة، وهو مؤشةر قوي على مسةتوى الرضةا الوظيفي. وغالبًا ما يكون السةبب في ذلك هو ضةعف القيادة، أو 

عن فرص أفضةةل في سةةوء ظروف العمل، أو سةةياسةةات الأجور غير المناسةةبة، مما يدفع الموظفين للبحث  

مؤسةةسةةات أخرى توفر بيئة عمل أكثر دعمًا وتحفيزًا. وتتحمل المؤسةةسةةة نتيجة لذلك تكاليف كبيرة، سةةواء 

 ظاهرة كتكاليف التوظيف والتدريب، أو خفية مثل تشتت فرق العمل وخسارة الكفاءات.

 :الإضرابات -5

الإضةةةراب هو وسةةةيلة جماعية يلجأ إليها الموظفون للتعبير عن اعتراضةةةهم ورفضةةةهم لظروف العمل أو 

للمطالبة بحقوق يرون أنها غير ملباة. وقد تكون المطالب مادية مثل رفع الأجور، أو إدارية مثل تغيير بعض 

، إذ يُظهر مدى الاحتقان  المسةؤولين. ويعُد الإضةراب تعبيرًا صةريحًا عن أعلى درجات التذمر وعدم الرضةا

 النفسي والجماعي داخل بيئة العمل.

 

العلاقة بين المتغير المستقل و المتغير التابع  2.4  

يعرض هذا الفصةةل الإطار النظري للدراسةةة من خلال مناقشةةة الخلفية العلمية لنظام الحوافز وأثره المباشةةر  

على أداء العاملين داخل المؤسةةسةةات. وقد تم تناول أنواع الحوافز المعتمدة، سةةواء كانت مادية مثل الزيادات  

تم تسةةةليط الضةةةوء على أهمية الحوافز من  المالية والمكافات، أو معنوية مثل التقدير والاعتراف بالجهود. و

زوايا متعددة تشةةةمل الفرد، والمجتمع، والمؤسةةةسةةةة، باعتبارها أداة اسةةةتراتيجية تسةةةاهم في تعزيز الرضةةةا 

 الوظيفي وتحسين الكفاءة الإنتاجية.

رت دوافع السةةلوك البشةةري في 2019كما ناقش علوش ) ( عددًا من النظريات الإدارية والسةةلوكية التي فسةةّ

بيئة العمل، وبيّنت كيف يمكن للحوافز أن تؤثر على توجهات الأفراد وأدائهم. إضةةةةةافة إلى ذلك، تم التطرق  

لمعةايير أو ضةةةةةعف التنسةةةةيق  إلى أبرز التحةديةات التي تعيق تطبيق أنظمةة الحوافز بفعةاليةة، مثةل غموض ا

الإداري، إلى جانب اسةتعراض الخصةائص التي يجب أن تتوفر في نظام الحوافز الفعّال، والذي من شةأنه أن 
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يرفع مسةتوى الرضةا الوظيفي ويؤدي إلى تحسةين الأداء المهني. وفي هذا السةياق، تبين ان الأداء العالي يعُد 

 من الأهداف المحورية لأي منظمة تسعى إلى الحفاظ على ميزتها التنافسية واستمراريتها في السوق.

(، أوضةو  أن تحفيز الموارد البشةرية لا يعُد مجرد 2017ومن خلال هذا العرض أشةار حمايدية ومزياني )

إجراء إداري، بل هو عملية اسةةتراتيجية متكاملة تهدف إلى اسةةتمرارية العطاء ورفع مسةةتوى الجهد المبذول  

اسةةةتثارة الدوافع الداخلية  من قبل العاملين. ويتحقق ذلك من خلال تصةةةميم نظام حوافز مدروس، قادر على 

وتوجيةه سةةةةةلوك الأفراد نحو تحقيق نتةائج إيجةابيةة. فةالحوافز، بمختلف أنواعهةا، تعُةد وسةةةةةيلةة فعةّالةة لجةذب  

الكفاءات، والاحتفاظ بالموظفين ذوي الأداء المرتفع، ومكافأتهم بطريقة عادلة تتناسةب مع إسةهاماتهم في بيئة  

يرًا مبةاشةةةةةرًا على تعزيز الأداء الوظيفي، سةةةةةواء من خلال المكةافات  العمةل. وقد اظهر  أن لهةذه الحوافز تأث

 المالية أو أساليب التقدير المعنوية أو غيرها من الأدوات التحفيزية.

طبيعة الأداء الوظيفي، يتبينّ أن العنصةةةر البشةةةري يُشةةةكّل الركيزة الأسةةةاسةةةية لنجاح أي  وعند النظر إلى  

مؤسةةةةسةةةةة. فالعامل يعُد من أهم الموارد التي تعتمد عليها المنظمات، ولا جدوى من توفر الموارد المالية أو 

ي تطمو إلى تحقيق  التكنولوجيةة ما لم تدُار وتوُظّف عبر أفراد أكفةاء ومحفزين. ولذا، فنن المؤسةةةةةسةةةةةات الت

ا بعوامل عدة، على رأسةةها الإنتاجية والتحفيز. ورغم أن الأداء  التميز في الأداء لا بد أن توُلي اهتمامًا خاصةةً

يتةأثر بعةدد من العوامل المتةداخلةة، إلا أن الحوافز تظةل من أكثرها تأثيرًا. حيةث إنهةا قادرة على رفع أو خفض 

وتنفيذها. وتتوقف فاعليتها على توفر مجموعة من الشةروط الأسةاسةية،  مسةتوى الأداء تبعًا لطريقة تصةميمها 

منها: قدرة الموظف وكفاءته، ومسةةتوى التقدير والتحفيز الذي يتلقاه، ووضةةوح الأهداف والمعايير التي يُقيَّم  

 (.2022بناءً عليها )الأمين، 

وفي هذا الإطار، يرتبط انخفاض الرضةةا الوظيفي ارتباطًا وثيقًا بضةةعف نظام التحفيز داخل بيئة العمل. فقد 

( إلى أن تراجع أداء العاملين غالبًا ما يعود إلى مشةةةكلات  2013أشةةةارت دراسةةةة الصةةةالحي وكربوسةةةة )

الموظفين بين من يفضةةةل  تحفيزية متعددة، من أبرزها عدم جاذبية الحوافز المطروحة، حيث تختلف رغبات

المكةافةات المةاديةة ومن يفضةةةةةل الحوافز المعنويةة مثةل فرص النمو المهني. وعنةد غيةاب التوافق بين الحوافز  

المقدمة وتطلعات الأفراد، يصةةبو تأثيرها ضةةعيفًا. كما أن غياب الربط الواضةةو بين الأداء والمكافات يؤدي 

ا لجهوده. وتفُاقم المشةةةكلة أكثر حينما تفقد  إلى تراجع الدافعية، خاصةةةة عندما لا يلمس الم وظف أثرًا ملموسةةةً

الثقة في الإدارة، نتيجة عدم التزامها بوعود سةةةةةابقة تتعلق بالحوافز أو الترقيات. ويضُةةةةةاف إلى ذلك غياب 



33 
  

مشةاركة العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم، مما يجعلهم يشةعرون أن هذه الأعمال مفروضةة عليهم 

 ولا تلبي احتياجاتهم أو اهتماماتهم، وهو ما يعزز الشعور بعدم الرضا ويضعف انتماءهم والتزامهم المؤسسي 

 

 الخاتمة  2.5

تعُتبر مراجعة الدراسةات السةابقة عنصةرًا أسةاسةيًا في دعم الدراسةة الحالية، إذ تسةهم في توضةيو الاتجاهات  

العامة لنتائج الأبحاث السةابقة حول موضةوع التحفيز وعلاقته بالأداء والرضةا الوظيفي، مع مراعاة اختلاف  

 البيئات والسياقات التي أجريت فيها هذه الدراسات.

تبةاينةًا في الأهةداف والنتةائج، ويعُزى ذلةك إلى اختلاف طبيعةة العينةات   2023أظهرت دراسةةةةةه البلوشةةةةةي ، 

وحدود كل دراسةةةة. فقد بينت بعض الأبحاث أن ارتفاع مسةةةتوى التحفيز يؤدي إلى تحسةةةين الأداء الوظيفي  

نخفاض التحفيز يرتبط  وزيادة الرضةةا والولاء لدى الموظفين. في المقابل، أشةةارت دراسةةات أخرى إلى أن ا

سةواء المالية  —بتراجع هذه المؤشةرات. وأكدت غالبية هذه الدراسةات على التأثير المباشةر للحوافز المختلفة

في رفع كفاءة الموظفين وتحفيزهم نحو الإنتاج والإنجاز. كما أوصةت بضةرورة —أو المعنوية أو الاجتماعية

إلى ضةةوابط واضةةحة ولوائو داخلية تضةةمن منو الحوافز  تصةةميم نظام حوافز منظم ومتعدد الأبعاد، يسةةتند  

 وفق معايير عادلة وشفافة بعيدًا عن المحاباة، بحيث تمُنو المكافات بناءً على الأداء الفعلي وتقييم الإنجازات 

، تركيز على دراسةة تأثير الحوافز المادية والمعنوية في تحسةين      2017كما اسةتعراضةت دراسةه عباس، 

أداء العاملين، وهو ما يتفق مع الهدف الأسةةاسةةي للدراسةةة الحالية. كما اعتمدت أغلب هذه الدراسةةات على 

العينة، تمامًا كما هو الحال في المنهج الوصةةفي التحليلي، واسةةتخدمت أداة الاسةةتبانة لجمع البيانات من أفراد  

هذا البحث. إلا أن ما يميز الدراسةةةة الحالية هو اختبار العلاقة بين الحوافز والأداء ضةةةمن بيئة عمل مختلفة  

من حيث طبيعة المهام وخصةائص المجتمع الوظيفي محل الدراسةة، مما يمنو البحث بعدًا إضةافيًا من التميز  

 . والتطبيق العملي
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 المقدمة  ٣.١

تحفيز الموظفين وعلاقته بتحسين الأداء الوظيفي   موضوع  يوضو هذا الفصل المنهجية المستخدمة لدراسة 

الرياض  بمدينة  العقارية  للخدمات  زمن  مؤسسة  على  بالتفصيل  ،  بالتطبيق  الفصل  هذا  التعريفات  ويعرض 

وطرق وتصميم البحث، لمتغيراتة  الإجرائي العينات،  أخذ  وتقنيات  وطرق  البحث،  ومجتمع  جمع   البحث، 

  ت، وأنواع البيانات، وطرق إجراء تحليل البيانات. البيانا

  

  

 الإجرائية لمتغيرات البحث:  التعريفات ٣.٢

في   تساعد  حيث  للباحثين،  أساسية  البحث  لمتغيرات  الإجرائية  التعريفات  بشكل  تعتبر  المتغيرات  قياس 

الباحثين   ومنظم، دقيق على  يسهل  مما  معينة،  ملاحظة  أو  متغير  قياس  كيفية  التعريفات  هذه  تتضمن 

الباحثون من تعزيز   دراساتهم وضمان موثوقيتها وصلاحيتها، تصميم من خلال فهم هذه التعريفات، يتمكن 

 مختلفة.  نتائج دراستهم وتطبيقها بشكل فعال في مجالات

  

 تحفيز الموظفين  ٣.٢.١

  ما   أقصى  بذل  الى  الموظف  تدفع  التي   المؤشرات  أو  والعوامل  الإجراءات   مجموعة  هي التعريف الاجرائي: 

  والتقصير   الأخطاء  ارتكاب   عن  الابتعاد   و  ممكنه   طريقة  بأنسب   الوظيفية   مهامه  انجاز   على   وقدرة  جهد   من  يملك 

 ( 2023. )البلوشي، المتعددة  وحاجياته رغباته  يشبع  ما على يحصل سوف المقابل  وفي أعماله  إنجاز في

  

 الأداء الوظيفي  ٣.٢.٢

هو تنفيذ الموظف لأعماله ومهامه الوظيفية التي يكلف بها من قبل المؤسسة التي يعمل   التعريف الاجرائي: 

ن يوظف فيها الموظف جميع خبراته العلمية والعملية  عيم  نحوبها في وقت معين و وفق طريقة معينه على  

 ( 2023. )البلوشي، في تحقيق المكلف به 
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 البحث: تصميم

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي   أسلوب البحث:

 دراسة حالة   استراتيجية البحث:

 كمية  أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:

 استبيان تقنية جمع المعلومات:

 

 4الشكل 

 ملخص تصميم البحث  

 2025المصدر : الطالبة، 

 



37 
  

  مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات ٣.٤

  عينة البحث وتقنيات اختيار العينات من العناصر الأساسية، المعلومات والبيانات إجراء البحث العلمي يعتبر 

التركيز   التي يتم جمعها من هذه العينات هي التي يعتمد عليها في التحليل الإحصائي، لذا، يجب على الباحثين

على اختيار عينة البحث وطرق جمع البيانات لضمان تمثيل هذه البيانات بشكل دقيق للمجتمع محل الدراسة،  

وتقنيات أخذ   مع الدراسة وعينة الدراسةويشرح هذا القسم مجت مما يؤدي إلى نتائج بحثية موثوقة وصحيحة،

  العينة كالآتي: 

 

 الدراسة  مجتمع ٣.٤.١

  

 عدد الموظفين  التصنيفات  القطاع 

 مؤسسة زمن للخدمات العقارية 
 ٦ الموارد البشرية 

 ٣٠ الموظفين

 

 ١رقم  جدول

 المصدر: الطالب 

 البحث  عينة ٢.٤.٢

 حجم العينة  عينة البحث 

نستهدف الموظفين في مؤسسة زمن للخدمات  

 العقارية 
 موظف  ٣٠

 

 ٢جدول رقم 

 الطالب  المصدر:
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  وتقنيات أخذ العينة طريقة ٣.٤.٣

  أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة. وتقنيات  الاحتمالية، بالطريقةتم أخذ العينات  

 

 طريقة جمع البيانات  ٣.٥

وتحليلها   التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية يتضمن حيث  إحصائيا،  التي تم جمعها  سيتم تحليل البيانات 

تحفيز الموظفين وعلاقته  الأساسية بين   ويساعد هذا المنهج على كشف العلاقات مفيدة، وتحويلها إلى معلومات

 . مؤسسة زمن للخدمات العقارية بمدينة الرياض في بتحسين الأداء الوظيفي 

 

 تحفيز الموظفين  ٣.٥.١

البلوشي،   الطالب على استبانة  المتغير المستقل )تحفيز الموظفين( من حيث  ٢٠٢٣اعتمد  قياس  اجل  ، من 

الحوافز   بأجمالي  بعُدين وهي:  المعنوية،  الحوافز  للمتغير حيث اشتمل كل بعد على  ١٠المادية،    ٥عناصر 

عناصر، كما ان نوع الأداء المستخدمة هي لكرت الخماسي ) موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير 

 موافق بشدة(. 

 المتغير المستقل 

 

 ٣جدول رقم: 

 ٢٠٢٥، المصدر: الطالب

 المصدر  عدد العبارات   الأبعاد   المتغيرات 

 تحفيز الموظفين 

 المادية الحوافز 

 

 الحوافز المعنوية 

 عبارات   ١٠

،  ٢٠٢٣البلوشي، 

استبيان تحفيز 

الموظفين، اثر التحفيز 

 على الأداء الوظيفي. 
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 الأداء الوظيفي  .٣.٥.٢

عنصر   ١٥، من اجل قياس المتغير التابع )الأداء الوظيفي( بأجمالي  ٢٠١٩اعتمد الطالب على استبانة عباس،   

للمتغير، كما ان نوع الأداء المستخدمة هي لكرت الخماسي ) موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير  

 ( موافق بشدة

  

 المتغير التابع 

  

 

 ٤ رقم جدول

 المصدر الطالب 

  

  أنواع البيانات  ٣.٦

 وهيا إلى تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات أولية ثم جمعها بواسطة تنقسم انواع البيانات إلى بيانات أولية 

 باحثين اخرين وهيا كالآتي: 

  

 الأولية:  البيانات

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 عبارة ١٥ الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي 

، استبيان  ٢٠١٩عباس، 

الأداء الوظيفي، آثار  

  الحوافز المادية

والمعنوية في أداء  

دراسة حالة   العاملين

الجامعة السورية  

 الخاصة 
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 القيام بة ملاحظات ميدانية لرصد بيئة العمل وسلوك الموظفين. •

 إجراء مقابلات شخصية مع بعض المديرين والمشرفين لمعرفة رؤيتهم لآليات التحفيز.  •

 استجابات الموظفين عبر استبيانات مصممة لقياس مستوى التحفيز وأثره على الأداء. جمع  •

 

 البيانات الثانوية:

 تحليل المقالات والدوريات الأكاديمية المرتبطة بموضوع البحث.  •

 الاستفادة من الدراسات والأبحاث السابقة المحلية والعالمية ذات الصلة.  •

 السنوية والإحصاءات الصادرة عن المؤسسة محل الدراسة. الاطلاع على التقارير  •

  

 : البيانات تحليل وأساليب طرق ٣.٧

وقد تم    ،يعد جمع البيانات خطوة أساسية، يتبعها تحليل المعلومات المستخلصة للوصول إلى نتائج ذات دلالة

تحليل البيانات المجمعة باستخدام أساليب التحليل الإحصائي المناسبة، حيث أجُري توصيف للعينة من خلال  

يساعد على فهم   الدراسة، مما  بهدف تكوين صورة واضحة وثابتة عن خصائص مجتمع  الوصفي  التحليل 

 التركيبة السكانية والتفضيلات وغيرها من المعلومات ذات الصلة. 

إذ استخدم اختبار الصدق )التحليل    ، كما تم إجراء اختبارات الصلاحية والموثوقية لضمان دقة البيانات واتساقها

العاملي الاستكشافي( للتحقق من مدى قدرة أدوات البحث على قياس ما وُضعت لقياسه، بينما تم الاعتماد على  

 . اختبار الثبات )كرونباخ ألفا( لتقييم استقرار النتائج مع مرور الوقت لدى المشاركين في الدراسة 

  

 الخاتمة: 

  شملة على المقدمة والتعريفات الاجرائية للبحث،  حيث  البحث،  منهجية في الفصل الثالث  تم استعراض 

 تقنيات أخذ العينات، وطريقة جمع البيانات، وأنواع البيانات،  ووطرق  وتصميم البحث، ومجتمع البحث،

 . وطرق وأساليب تحليل البيانات، واخيرا الخاتمة
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 التحليل الإحصائي : الفصل الرابع.4
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 المقدمة: 

نتائج   وتحليل  عرض  الفصل  هذا  الدراسة،  يتناول  الإحصائية  بيانات  للنتائج  دقيقة  صورة  تقديم  بهدف 

التحليل الإحصائي مراحل متعددة، بدأت بالتحليل الوصفي لتحديد خصائص عينة   المستخلصة، وقد شمل 

كما تم تقييم أدوات البحث من   ، التحليل الاستدلالي لاختبار العلاقات بين المتغيرات  ثم الدراسة وتوزيعها،  

 .  أجُري تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار فرضيات الدراسة   النهائيةوفي المرحلة    ، حيث الصدق والثبات

 

 خصائص عينة الدراسة 

تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً للجنس والعمر، ثم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة  

 وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل: 

 

 الشخصية البيانات 
 

 :   ذكر             أنثى  الجنس 

 دبلوم وأقل               جامعي                ماجستير                 دكتوراه المؤهل العلمي: 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 2 3.3%

 أنثى  59 %96.7 الجنس 

 الإجمالي  61 100%

 ثانوي  24 39.3%

 دبلوم  11 %18.0 العلمي  المؤهل

 بكالوريوس   23 37.7%
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 5جدول 

 

 تم استخلاص النتائج التالية:  5من بيانات جدول رقم 

 

    %3.3بنسبة2بلغ عددهم    الاستبيانأظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الذكور الذين أجابوا على   الجنس:

 من إجمالي العينة كما هو موضو بالشكل التالي:     %96.7مفردة بنسبة   59بينما بلغ عدد الإناث

 

 

 تصنيف العينة وفق الجنس 

 

 ماجستير  3 4.9%

 الإجمالي  61 100%
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، وبلغ عدد الأشخاص  %39.3 بنسبة شخص  24مؤهلهم ثانوي بلغ عدد الأشخاص الذين : المؤهل العلمي

شخص    23، وبلغ عدد الأشخاص الذين مؤهلهم بكالوريوس  %18.0شخص بنسبة    11الذين مؤهلهم دبلوم  

من اجمالي العينة  ، %4.9أشخاص بنسبة  3، وبلغ عدد الأشخاص الذين مؤهلهم ماجستير %37.7بنسبة 

  للشكل التالي:وفقاً 

 

 العلمي  مؤهلتصنيف العينة وفق ال

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 

تم إجراء تحليل شامل للتحقق من صدق وثبات أدوات الدراسة لضمان دقتها وموثوقيتها، حيث شمل تقييم  

   .الصدق للتأكد من أن الأدوات تقيس ما صُممت لقياسه

إلى جانب قياس الثبات باستخدام معامل ألفا كرونباخ باعتباره مؤشرًا على الاتساق الداخلي بين الفقرات، كما  

تم استخدام نموذج المعادلات البنائية لتحليل العلاقات بين المتغيرات واختبار مدى ملاءمة النموذج المستخدم،  
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مما ساهم في تعميق الفهم الإحصائي وتعزيز جودة البيانات، وفيما يلي تعُرض الجداول والفقرات التي توضو 

 هذه النتائج والإجراءات بشكل مفصل. 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

بهدف التأكد من    ك وذل  الدراسة، تم اعتماد صدق الاتساق الداخلي كأحد المعايير الرئيسية لتقييم الصدق في  

 .  مدى دقة وموثوقية العبارات المستخدمة في أداة القياس 

الداخلي باستخدام معامل ألفا كرونباخ، الذي يعُد من الأساليب   ولتحقيق هذا الهدف تم قياس صدق الاتساق 

الإحصائية المعروفة والمستخدمة على نطاق واسع للتحقق من ثبات الأداة ومدى استقرارها، إضافة إلى ذلك  

( المستخرج  التباين  متوسط  حساب  الصدق  Average Variance Extracted - AVEتم  لتقييم   )

 . التقاربي

 

يعكس هذا المقياس مقدار التباين المشترك الذي تفسره البنود المرتبطة ضمن كل متغير مما يوفر دليلاً على  و

مفهوم صدق الاتساق الداخلي عن قدرة كل أن هذه البنود تقيس نفس المفهوم بشكل مترابط ومتسق، ويعبر  

العبارات   بباقي  ارتباطها  مدى  أي  متسق  بشكل  إليه  تنتمي  الذي  المتغير  قياس  القياس على  أداة  في  عبارة 

 . المرتبطة بنفس المتغير

 

وللتأكد من ذلك قام الباحث بحساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الإجمالية للمتغير الذي  

   .(Kaiser, 1974كايزر )تنتمي إليه وفقًا للمعايير التي أشار إليها 

 

تقل عن  حيث   التي  الارتباط  معاملات  القياس    ويجبغير ملائمة،    0.5تعُتبر  أداة  دقة  لضمان  استبعادها 

وموثوقية مما  وجودتها، وتساهم هذه الإجراءات في التأكد من أن أداة القياس تعكس المفاهيم المدروسة بدقة  

البيانات المستخدمة تستوفي معايير الجودة   النتائج التي يتم الحصول عليها ويضمن أن  يعزز من مصداقية 

 المطلوبة لتحقيق أهداف الدراسة. 
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Average 

variance 

expected  

متوسط التباين  

 المستخرج 

P 

Values 

Standard 

deviation 

الانحراف 

 المعياري 

Factor 

loadings 

 معامل الارتباط 

KMO 
Statements 

 العبارات 

Variable 

 المتغير 

0.522 

1.504 

0.00 0.688 0.727 

0.816 

A1 

الحوافز  

 المادية 

ن
في
ظ

مو
 ال

ز
في
ح
ت

 

0.00 0.769 0.667 A2 

0.00 0.770 0.619 A3 

0.00 0.622 0.682 A4 

0.00 0.774 0.740 A5 

1.786 

0.00 0.933 0.765 B1 

الحوافز  

 المعنوية 

0.00 0.889 0.702 B2 
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0.00 0.745 0.718 B3 

0.00 0.825 0.826 B4 

0.00 0.865 0.758 B5 

0.634 1.6166 

0.00 0.537 0.648 

0.847 

A1 

الأداء  

 الوظيفي 

ي  
يف
ظ

لو
 ا
اء

لأد
ا

 

0.00 0.640 0.631 A2 

0.00 0.813 0.755 A3 

0.00 0.809 0.865 A4 

0.00 0.825 0.787 A5 

0.00 0.860 0.847 A6 
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 6جدول 

 

0.00 0.948 0.842 A7 

0.00 0.857 0.880 A8 

0.00 1.170 0.674 A9 

0.00 1.046 0.723 A10 

0.00 0.940 0.857 A11 

0.00 0.980 0.807 A12 

0.00 0.948 0.917 A13 

0.00 1.037 0.807 A14 

0.00 0.743 0.832 A15 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: 

مقياس تطبيق المتغير الأول: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها  

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة إحصائية    ٠/٧عند قيم أكبر من  تحفيز الموظفين  

، وفة فقاً لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس، كذلك بالنسبة  ٠/٠٠١عند مستوى معنوية أقل من  

المستخرجة   التباين  متوسط  بقيمة  المتعلقة  بالأعلى  لمتغير  AVEللنتائج  قيمته  أن  الموظفين  يتضو  تحفيز 

 للاستبانة. التقاربي لذلك فقد تحقق الصدق  ووفقاً ، 0.522

 

الأداء  مقياس تطبيق المتغير الثاني مقياس تطبيق المتغير الثاني جميع معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس 

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند   ٧/٠عن بعد قيمتها أكبر من الوظيفي 

من   أقل  معنوية  النتائج    ٠٫٠٠٠١مستوى  من  كذلك  للمقياس،  الداخلي  الاتساق  فقد تحقق صدق  لذلك  وفقا 

وفقا لذلك، فقد تحقق    ،0.634لمتغير الأداء الوظيفي    AVEبالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج  

 الصدق التقاربي للاستبانة. 

 

 ثبات أداة الدراسة 

يشير مفهوم ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار النتائج التي يمكن الحصول عليها عند إعادة تطبيقه على نفس  

العينة في أوقات مختلفة، مع افتراض ثبات الظروف المحيطة، ويعُد الثبات من المعايير الأساسية التي تضمن  

 د استخدامها في دراسات مشابهة أو مكررة. موثوقية أداة القياس وقدرتها على تقديم نتائج دقيقة ومتسقة عن

وفي هذه الدراسة، تم قياس ثبات أداة الاستبيان من خلال حساب معامل ألفا كرونباخ، والذي يعُد من أكثر  

الأساليب شيوعًا في تقدير الثبات الداخلي، حيث يعكس مدى الاتساق بين عبارات المقياس ومدى ارتباطها  

 ببعضها البعض.  

أوردها   التي  للمعايير  )  Hairووفقًا  التي تزيد عن  2010وآخرون  القيمة  فنن  تعُتبر    0.70(،  ألفا  لمعامل 

بين عناصر  الداخلي  التناسق  القيمة مستوى جيدًا من  تعكس هذه  المقياس، حيث  ثبات  مؤشرًا مقبولًا على 

الدراسة  الاستبيان، مما يعُزز من مصداقيته وموثوقيته كأداة قياس علمية. وبناءً على ذلك، تم التأكد من أن أداة  

 تحُقق متطلبات الثبات اللازمة لضمان جودة النتائج المستخلصة.
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 7جدول 

 

مما يدل على    ,   0.905أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي  :تحفيز الموظفين

 فقد تحقق ثبات المقياس.   (2010ووفقاً لة)هير وآخرون ، 0,7أن جميع القيم أكبر من 

 

مما يدل على أن    ،  0.960   أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي  :الأداء الوظيفي

 فقد تحقق ثبات المقياس.   (2010ووفقاً لة)هير وآخرون ، 0,7جميع القيم أكبر من  

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

Variable 

 المتغير 

Number of 

statements 

 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

ن
في
ظ

مو
 ال

ز
في
ح
ت

 

عبارات ٥ الحوافز المادية   0.810 

0.905 

الحوافز  

 المعنوية 
 0.879 عبارات ٥

ي 
يف
ظ

لو
 ا
اء

لأد
ا

 

 0.960 0.960 عبارة  ١٥ الأداء الوظيفي 
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النسبي   الوزن  ]تم حساب  في  الحسابي  المتوسط  فئة عن طريق ضرب  لكل  )المقياس    5÷    100المقابل 

 %[ 20الخماسي( ا 

 

 8جدول 

 

 دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي: بالأعلى يوضح الجدول 

بناء على مقياس ليكرت   بالمتوسطات الحسابية  الدراسة ممثلة  لمتغيرات  الوصفي  التحليل  يبين الجدول في 

 الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي. 

 

 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

 1.80إلى أقل من  1من 
 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من   20من 

36% 

 منخفض جدا 

إلى أقل من   1.80من 

2.60 
 غير موافق 

إلى أقل من   36من 

52% 
 منخفض 

إلى أقل من   2.60من 

3.40 
 محايد 

إلى أقل من   52من 

68% 
 متوسط 

إلى أقل من   3.40من 

4.20 
 موافق 

إلى أقل من   68من 

84% 
 مرتفع

 موافق بشدة  5إلى أقل من  4.20من 
إلى أقل من   84من 

100% 
 مرتفع جدا 
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة: 

 

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )بيرسون( بين متغيرات الدراسة، والتي تم قياسها باستخدام  

SPSS-V.28   وذلك على النحو التالي 

 

 

 

 

 

 

 مستوى الأهمية 

 

 الاتجاه العام 

 

 الحسابي المتوسط 

 

 المتغير 

 1.504 غير موافق بشدة  منخفض جداً 
الحوافز  

 المادية 

ن  
في
ظ

مو
 ال

ز
في
ح
ت

 

 1.786 غير موافق بشدة  منخفض جداً 
الحوافز  

 المعنوية 

 1.6166 غير موافق بشدة  منخفض جداً 
الأداء  

 الوظيفي  

ي  
يف
ظ

لو
 ا
اء

لأد
ا
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 نتائج اختبار صدق فرضيات البحث: 

 فرضيات الدراسة  

H1 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الموظفين وتحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Ha التحفيز المادي والأداء الوظيفي في مؤسةةةةةسةةةةةة زمن : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةةةائية بين

 للخدمات العقارية.

 Hb  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةةةائية بين التحفيز المعنوي والأداء الوظيفي في مؤسةةةةسةةةةة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Hc توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصةةائية بين رضةةا الموظف عن الحوافز ومسةةتوى أدائه الوظيفي في :

 مؤسسة زمن للخدمات العقارية.

 Hd  توجةد فروق ذات دلالةة إحصةةةةةائيةة في درجةة التحفيز ومسةةةةةتوى الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات :

 الديموغرافية )الجنس، العمر، سنوات الخبرة( في مؤسسة زمن للخدمات العقارية.

 

 

 تحفيز الموظفين  

 

 الأداء الوظيفي 

 الحوافز معنوية  الحوافز مادية 

 

 

 الأداء الوظيفي  

Pearson 

correlation 
0.912 0.947 

Sig. (2-tailed) <0.01 <0.01 

N 61 61 
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 : تحفيز الموظفين والأداء الوظيفي بين العلاقة 

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.753 0.567 

Note. Models estimated using sample size of N=60 
 

 

  

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001>. 76.1 11.330 1 11.33 المتغير الثاني 

Residuals 8.64 58 0.149   

Note. Type 3 sum of squares 
 

 

  

Model Coefficients - المتغير الاول 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.582 0.1314 4.43 .<001 

 001>. 8.72 0.0706 0.616 المتغير الثاني 
 

 

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي   تحفيز الموظفين  
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 المادية والأداء الوظيفي:العلاقة بين الحوافز 

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.733 0.537 

Note. Models estimated using sample size of N=60  
 

  

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001>. 67.2 9.509 1 9.51 المتغير الثاني 

Residuals 8.21 58 0.142   

Note. Type 3 sum of squares  
 

  

Model Coefficients - 1البعد الاول من المتغير 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.531 0.1281 4.15 .<001 

 001>. 8.20 0.0688 0.564 المتغير الثاني 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

حوافز المادية ال  الأداء الوظيفي  
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 المعنوية والأداء الوظيفي:العلاقة بين الحوافز 

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.678 0.459 

Note. Models estimated using sample size of N=60 
 

 

 

  

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001>. 49.3 13.311 1 13.3 المتغير الثاني 

Residuals 15.7 58 0.270   

Note. Type 3 sum of squares 
 

 

 

  

Model Coefficients -  1البعد الثاني من المتغير 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.634 0.1770 3.58 .<001 

 001>. 7.02 0.0951 0.667 المتغير الثاني 
 

 

 

حوافز المعنوية  ال  الأداء الوظيفي  
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 الخامس: المناقشة والاستنتاجات الفصل . 5
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 المقدمة

يسةةتعرض هذا الفصةةل أثر التحفيز على تحسةةين الأداء الوظيفي في مؤسةةسةةة زمن للخدمات العقارية بمدينة  

 الرياض، حيث يركّز على دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع كفاءة الموظفين وتحفيزهم على الإنجاز.

كما يتناول الفصل أهمية التحفيز كأداة استراتيجية لإدارة الموارد البشرية، ودوره في زيادة الرضا الوظيفي   

 وتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة أعلى.

ويشةمل الفصةل اسةتعراض أبرز التوصةيات المسةتخلصةة من نتائج الدراسةة، مع تحديد حدودها الموضةوعية  

 والبشرية والمكانية والزمنية، وصولًا إلى عرض أهم الاستنتاجات المتعلقة بعلاقة التحفيز بتحسين الأداء.

 

 التوصيات

 تصميم برامج حوافز مادية عادلة ومرنة تشمل الرواتب، المكافات، والحوافز المرتبطة بالأداء. •

 إيجابية.تطوير منظومة الحوافز المعنوية مثل التقدير، المشاركة في اتخاذ القرار، وإتاحة بيئة عمل  •

 إجراء تقييم دوري لفعالية أنظمة التحفيز وتحديثها بما يتناسب مع احتياجات الموظفين. •

 توفير فرص مهنية وتدريبية متجددة لزيادة ارتباط الموظفين بالمؤسسة. •

 تعزيز ثقافة الاعتراف بالإنجازات الفردية والجماعية بما يحفز على مزيد من الإنتاجية. •

 

 مناقشة النتائج والاستنتاجات

 تركز الدراسة على أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين الأداء الوظيفي.  الحدود الموضوعية:

 تشمل الدراسة الموظفين في مؤسسة زمن للخدمات العقارية بمدينة الرياض. الحدود البشرية:

 اقتصرت الدراسة على المؤسسة محل الدراسة في مدينة الرياض. الحدود المكانية:

 .2025أجُريت الدراسة خلال العام  الحدود الزمنية:
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أظهرت النتائج أن الحوافز المادية والمعنوية كان لها أثر إيجابي واضةةو في تحسةةين الأداء الوظيفي، حيث  و

 جاءت جميع الفرضيات المدروسة إيجابية.

ويؤكد ذلك أن الاسةةتثمار في أنظمة التحفيز يعد من العوامل الحاسةةمة لتحقيق أداء وظيفي متميز ومسةةتدام   

 داخل المؤسسات.

 

 الخاتمة

خلصةت الدراسةة إلى أن التحفيز يمثل أداة أسةاسةية لتعزيز الأداء الوظيفي في مؤسةسةة زمن للخدمات العقارية  

المادية والمعنوية معًا تسةةةةهم بشةةةةكل مباشةةةةر في تحسةةةةين  بمدينة الرياض، حيث أثبتت النتائج أن الحوافز  

 مستويات الإنجاز وزيادة كفاءة الموظفين.

كمةا أظهرت النتةائج أن جميع الفرضةةةةةيةات كةانةت إيجةابيةة، ممةا يعكس أهميةة بنةاء نظةام متكةامةل للتحفيز يجمع  

 بين الدعم المادي والتقدير المعنوي.

وأكةدت الةدراسةةةةةة أن توفير بيئةة عمةل مشةةةةةجعةة على الأداء، إلى جةانةب الاعتراف بجهود الموظفين وتقةدير  

 إنجازاتهم، يعد من المرتكزات الأساسية التي تضمن استدامة الأداء المتميز. 

كمةا أن الدمج بين الحوافز المةادية والمعنوية يخلق بيئةة عمةل أكثر توازنًا، تعزز الولاء المؤسةةةةةسةةةةةي وتدعم 

 تحقيق الأهداف الاستراتيجية.

وتفتو هذه النتائج المجال أمام دراسةةةات مسةةةتقبلية لاسةةةتكشةةةاف العلاقة بين أنماط مختلفة من الحوافز وبين 

عناصةر أخرى في بيئة العمل مثل الرضةا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، والإبداع، بما يثري الأدبيات النظرية  

 ويوفر حلولًا عملية للتطبيق في بيئات متنوعة.
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من خلال الدراسة الميدانية أضع بين يديكم استبيان لقياس مدى فاعلية تحفيز الموظفين وعلاقته بتحسين الأداء  

الوظيفي بالتطبيق على مؤسسة زمن للخدمات العقارية بمدينة الرياض، يرجى الإجابة على الأسئلة بوضع 

إجابة صحيحة أو إجابة خاطئة، فالهدف هو  على الخيار المناسب، ويجب ان تعلم أنه لا توجد    علامة  

 قياس وجهات نظرك. 

 

 البيانات الشخصية: 

 ذكر             أنثى  الجنس: 

 سنة فما فوق  ٥٠سنة           ٥٠إلى    ٤٠سنة         من    ٤٠إلى    ٣٠سنة          من   ٣٠إلى    ٢٠من العمر:  

 دبلوم وأقل               جامعي                ماجستير                 دكتوراه المؤهل العلمي: 

 سنة فما فوق  ١٥سنة          ١٥إلى  ١٠سنوات         من  ١٠إلى   ٥سنوات        من  ٥اقل من  الخبرة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استبيان تحفيز الموظفين 
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 العبارات 
موافق  

 بشدة 
 محايد  موافق 

غير 

 موافق 

غير 

موافق  

 بشدة 

 المادية الحوافز 

 تساعد المكافات المالية المقدمة من الشركة

      على بذل مزيد من الجهد والمثابرة 

يشعر الموظفون بالرضا الوظيفي من خلال  

 ما يتقاضوه من رواتب وترقيات 
     

يشعر الموظفون بأهمية الحوافز والمكافات  

 المقدمة من الشركة
     

استثنائية  تعطي الشركة المجتهدون ترقية  

 في العمل من أجل مصلحة العمل
     

تقوم الشركة بزيادة الترقيات والمكافات من  

 أجل تحسين أداء الموظفين
     

 الحوافز المعنوية 

يشعر الموظفين في الشركة بالرضا  

 والاستقرار الوظيفي 
     

يعطى للموظفين المجال في المشاركة في  

 اتخاذ القرارات 
     

الادارة العليا الموظفين مساحة من  تعطي  

 السلطة من أجل القيام بالمهام الموكلة إليهم 
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تعزز الشركة بيئة الود المتبادل والاحترام  

      بين الموظفيين لتحفيزهم على العمل 

تعطي الشركة المجال في وضع الأهداف  

 والخطط المستقبلية 
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 استبيان الأداء الوظيفي 

على الخيار المناسب، ويجب ان تعلم أنه لا توجد إجابة صحيحة    يرجى الإجابة على الأسئلة بوضع علامة  

 أو إجابة خاطئة، فالهدف هو قياس وجهات نظرك. 

 

 البيانات الشخصية: 

 ذكر             أنثى  الجنس: 

 سنة فما فوق  ٥٠سنة           ٥٠إلى    ٤٠سنة         من    ٤٠إلى    ٣٠سنة          من   ٣٠إلى    ٢٠من العمر:  

 دبلوم وأقل               جامعي                ماجستير                 دكتوراه المؤهل العلمي: 

 سنة فما فوق  ١٥سنة          ١٥إلى  ١٠سنوات         من  ١٠إلى   ٥سنوات        من  ٥اقل من  الخبرة:
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 العبارات 
موافق  

 بشدة 
 محايد  موافق 

غير 

 موافق 

غير 

موافق  

 بشدة 

      عملي  إتقان على أحرص 

      أحرص على رفع مستوى جودة العمل 

أحرص على سرعة إنجاز المهام الموكلة  

      لي

      أنظم واجباتي في العمل

      أمتلك القدرة على التخطيط العملي 

      أنسق مع الآخرين في أداء عملي 

بننجاز الأعمال الموكلة إلى في وقتها  أقوم 

 دون تأخير 
     

      أنفذ الخطط والبرامج المرسومة لعملي 

أتأخر في الانصراف من عملي لإنجاز  

 بعض المعاملات عند الضرورة
     

      لدي استعداد لتحمل مسؤوليات أكبر 

أستجيب لاوامر والتعليمات الصادرة فيما  

 يخص العمل 
     

يمنحني رؤساني الأولوية على زملائي في  
 التحاق بالدورات التدريبية والندوات تقديراً 
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 لكفاءتي في العمل

أدائي في العمل يوصف من قبل الرئيس  

 المباشر بالكفاءة 
     

لدي ميول كافية للتكيف مع المتغيرات  

      والظروف المستجدة 

للسنة  أنا راضي عن نتائج تقويم أدائي  

 الماضية والحالية 
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