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 الإهداء

 غرَسَ فيَّ بذور الطموح، وسَقاني الثقة والإصرار إلى من 

 إلى من كانت دعواتهم سرَّ النجاح وتوفيقِ الل 

 إلى والديّ الكريمين، شكرًا لقلوبكم النقيّة، ودعمكم اللامحدود

 

 وإلى كل من ساندني في رحلتي العلميّة... 

 أهُدي هذا العمل المتواضع عربونَ امتنانٍ وتقدير 
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 شكر وتقدير 

أتقدم بجزيل الشكر وعظيم التقدير إلى جامعة ميداوشن، هذا الصرح الأكاديمي الرائد، على ما  

وفرته من بيئة تعليمية محفزة وداعمة للبحث العلمي، وعلى ما تقدمه من جهود في تأهيل  

 الطلبة وتمكينهم علمياً وعملياً. 

كما أخص بالشكر جميع أعضاء الهيئة التدريسية والإدارية في الجامعة، لما بذلوه من دعم  

وتوجيه خلال رحلتي الدراسية، ولكل من ساهم في إثراء تجربتي التعليمية في هذه المرحلة 

 المهمة من حياتي.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



3 

  

 المحتويات قائمة 
 

 7.............................................................. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة...............

   8.................................................................................... المقدمة:.......................

 10....................................................................مشكلة الدراسة................................ 

 10فجوات على المستوى النظري..................................................................................

 11.................................................................... فجوات على المستوى التطبيقي.............

 11أهمية الدراسة................................................................................................... 

 12.........................................................................................على المستوى النظري: 

 12على المستوى التطبيقي: ........................................................................................

 13أسئلة الدراسة.....................................................................................................

 13أهداف الدراسة...................................................................................................

 14.....................................................فرضيات الدراسة........................................... 

 14نموذج الدراسة...................................................................................................

 15...................................................................الدراسة الميدانية.............................. 

 15مخطط المشروع المقترح........................................................................................

 16................................................................. ت السابقة...............الثاني: الدراساالفصل 

 17المقدمة: ........................................................................................……………

 18..................…….... ......... . المتغير المستقل...........................................................

 21المتغير التابع..............................................................................................……

 29العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع....................................................................

 31.................................... ..الخاتمة....................................................................

  32منهجية البحث ................................................................................. :الفصل الثالث

 33المقدمة............................................................................................................



4 

  

 33التعريفات الإجرائية ............................................................................................ 

 34تصميم البحث.................................................................................................... 

 35مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات ............................................................................

 36طرق جمع البيانات ..............................................................................................

 37....................................................................................................البيانات  أنواع 

  38...................................... ............................................البيانات   تحليل وأساليب  طرق

 38...........................................................................................................الخاتمة

 39الفصل الرابع/التحليل الإحصائي..............……........……………………………………

 40المقدمة………………................................………………………………………

 40الدراسة……………..................……………..... ……………………خصائص عينة 

 42قياس صدق وثبات الدراسة……………...………………..... ……..................………

 43صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة...............……. ………………….………………

 47ثبات اداة الدراسة…………………………...................…….………………………

 48التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة………….......………......…….…............... ………

 50الخطي بين متغيرات الدراسة……..........................……....…………… الارتباطمعاملات 

 51اختبار صدق الدراسة…………......……………………........ ………………... …….

 55...................................................................................................المراجع........ 

 57...................................... ............................... ............الملاحق.......................... 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 

  

 

 جدول الاشكال 

 رقم الشكل  عنوان الشكل  رقم الصفحة 
 نموذج البحث  13

 (  2025المصدر: )الطالب، 

1 

 هرم ماسلو  19

 ( 2024المصدر الشغدلي) 

2 

 طرق تقيم الأداء  26

 ( 2019المصدر : علوش )

 

3 

 ملخص منهجية البحث  33

 ( 2025المصدر : )الطالب، 

4 

 

  



6 

  

 قائمة الجداول 

 رقم الجدول  عنوان الجدول  رقم الصفحة 

34 
 مجتمع الدراسة 

 ٢٠٢٥الطالب، المصدر: 
1 

34 
 عينة البحث 

 ٢٠٢٥المصدر: الطالب، 
2 

35 
 المتغير المستقل 

 ٢٠٢٥المصدر: الطالب، 
3 

 المتغير التابع  36
 ٢٠٢٥المصدر: الطالب، 

4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



7 

  

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة .1
 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

  

 المقدمة: .1.1
 

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

النفس البشرررررية وطموحها نحو النجاح والتفوق، فالتحفيز يبعث في النفوس حب الإنجاز والسررررعي لتحقيقه،  

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

وتسررعى المؤسررسررات الحديثة إلى تحقيق أهدافها الاسررتراتيجية من خلال تطوير الكادر الوظيفي ورفع كفاءة 

العنصرررر البشرررري، إذ يمثل الموظفون حجر الزاوية في نجاح أي مؤسرررسرررة، ويتطلب ذلك اختيار الكفاءات  

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

كما يعتمد تطور المؤسررسررات واسررتمرارها على الاسررتخدام الأمثل للعنصررر البشررري، بالتركيز على كفاءاته  

على تحفيز    –سرواء كانت حكومية أو خاصرة  –وخبراته وحماسره للعمل، ولهذا السربب تحرص المؤسرسرات  

العاملون يشررركلون العاملين وكسرررب ولائهم، لما لذلك من أثر مباشرررر على اتجاهاتهم ودوافعهم وسرررلوكهم، ف

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

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

الموارد البشررية في تقدم المؤسرسرات، فالموظف المبدع، المدعوم بالتحفيز المناسرب، يسرهم في تعزيز الأداء 

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

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

المصرررطلف، فعند علماء النفس، يعُرّف الحافز بأنه بالباعث أو المنبه للسرررلوكب، أي أنه مؤثر خارجي يوُجه 

ن التحفيز هو القوة التي تثُير  ( أ2010(،  كمرا يرى الأمين )1981سرررررلوك الفرد نحو أداء معين )بردوي، 

( الحوافز بأنها مسررببات خارجية  2014السررلوك وتدفعه لتحقيق هدف محدد،  في حين عرّف أبو الشرررش )

تؤثر في السررلوك الإنسرراني، وتحدد اتجاهاته، وتشرربع رغباته، وتختلف شرردة هذه الحوافز وشررمولها وتأثيرها  

والمزاج والمكانة الاجتماعية، بل وحتى نوع الحضرررارة التي    تبعًا لعدة عوامل، مثل السرررن والجنس والتربية

 (2021نشأ فيها الفرد. )العطية، الطحيطاح، 

وقرد توصرررررلرت الردراسرررررات إلى نترائع عرديردة حول العلاقرة بين التحفيز والأداء الوظيفي، من أبرزهرا: زيرادة 

الإنتراجيرة، وتحسرررررين جودة العمرل، وتقليرل معردل الردوران، وتعزيز الولاء الوظيفي، وتطوير المهرارات،  
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وتحسررين بيئة العمل، كما أن الموظف المحفَّز يشررعر بالاعتزاز بما يقدمه، ويكون أكثر التزامًا ورضررا، مما 

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

وتتمثل متغيرات البحث في جانبين رئيسرررريين: المتغيرات المسررررتقلة، مثل اسررررتراتيجيات التحفيز )الحوافز  

المراديرة، الحوافز المعنويرة، والتحفيز المرتبط برالخصرررررائص الرديموغرافيرة للموظف(، والمتغيرات الترابعرة  

ضرا الوظيفي، وكل ذلك يسرهم كتحسرين الأداء الوظيفي، وتطوير المهارات، وزيادة جودة العمل، وتحقيق الر

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

وتشرررمل الحوافز المادية: الترقيات، الدرجات الوظيفية، والمكافات الخاصرررة التي تمُنف للموظفين المتميزين،  

مما يخفف الضرغط عليهم ويعزز شرعورهم بالارتياح، أما الحوافز المعنوية، فتتمثل في الشرهادات، والأوسرمة، 

داخلي لردى الموظف، ممرا يؤدي إلى رفع  والمردح، والتقردير، والتي تلعرب دورًا حراسرررررمرًا في تعزيز الردافع الر 

 (2023التزامه وتحسين أدائه العام. )البلوشي، 

سرررواء كانت مادية كالتدريب والتعليم، أو معنوية كفرص   –وفي ضررروء الدراسرررات، وُجد أن توفير الحوافز  

يرفع من مسرررررتوى أداء الموظفين والتزامهم، كمرا يسرررررهم في خلق بيئرة عمرل إيجرابية    –التعبير والمنرافسرررررة  

 (2019وداعمة. )عباس، 

ومع ذلرك، لا تخلو أنظمرة الحوافز من التحرديرات، مثرل غيراب العردالرة في توزيع المكرافرات أو ضرررررعف البنيرة  

 (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 البشرررية، نظراً لأهميته في 

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

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

ومردى توفر الخصرررررائص والمهرارات اللازمرة لتحقيق نترائع إيجرابيرة، كمرا يرى آخرون أن الأداء يمثرل النترائع  

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

جموعة من المسررؤوليات والواجبات والمهام التي يشررملها دور الفرد الوظيفي، والتي تسُررهم إلى تعريفه بأنه م

في تحقيق أهداف المنظمة بشرركل مباشررر، ويجمع معظم الباحثين على أن الأداء لا يقتصررر على النتائع فقط،  

ددة. )القاسررم وأخرين، بل يشررمل أيضرراً 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 سرررعيه لسرررد الفجوات المعرفية من خلال تحليل شرررامل لأنواع الحوافز  

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

وعليه، تمثل دراسرررة أثر تحفيز الموظفين مدخلًا مهمًا لفهم سرررلوكيات العاملين وسررربل تعزيز أدائهم داخل  

المؤسرسرات، لما لهذا الجانب من انعكاسرات مباشررة على جودة العمل واسرتقراره، وتنطلق هذه الدراسرة لتقديم  

ع التركيز على شررررركة زمن تصررررور علمي يربط بين اسررررتراتيجيات التحفيز ومسررررتوى الأداء الوظيفي، م

 للخدمات العقارية كبيئة عمل تستحق التحليل والتطوير. 

وسرريتم من خلال هذه الدراسررة اسررتعراض مشرركلة البحث وأهميته، وأهدافه وتسرراؤلاته، إضررافة إلى عرض 

الفرضرررريات والمنهجية المتبعة، ومراجعة أبرز الدراسررررات السررررابقة ذات الصررررلة، بهدف الوصررررول إلى  

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

 

 مشكلة الدراسة .1.2
تواجه العديد من المؤسرررسرررات تحديات متزايدة في تحفيز موظفيها، مما يؤثر سرررلبًا على مسرررتويات الأداء 

الغيرراب   المبررادرة والالتزام، وارتفرراع معرردلات  الوظيفي وجودة المخرجررات، إذ يُلاحظ انخفرراض في روح 

رز الإشرركالية في ضررعف والتسرررب الوظيفي، نتيجة غياب الحوافز المناسرربة سررواء المادية أو المعنوية، وتب

إدراك الإدارات لأهمية الحوافز كوسريلة اسرتراتيجية لتحسرين الأداء، إضرافةً إلى نقص الدراسرات التي تربط  

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

نوي( ومسرررررتوى الأداء الوظيفي، ومردى ترأثير العوامرل النفسرررريرة  بين التحفيز بمختلف أنواعره )المرادي والمع

والاجتماعية والتنظيمية على هذه العلاقة، بما يسرررهم في تعزيز فعالية السرررياسرررات التحفيزية وتحقيق أهداف  

 (2024المؤسسة بكفاءة أكبر.) الشغدلي، 

 

 على المستوى النظريفجوات   .1.2.1
 عدم إدراك المنظمة بمدى تأثير التحفيز المادي والمعنوي على تحسين الأداء الوظيفي لدى الموظفين •
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معارضرررة بعض الموظفين لبرامع التحفيز أو عدم اسرررتجابتهم بالشررركل المطلوب، مما يؤدي إلى إهدار  •

 الموارد التي تم وضعها في تلك البرامع. 

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

عدم الاتفاق على نموذج موحد يوضررررف العلاقة بين التحفيز والأداء، سررررواء من حيث طبيعة العلاقة أو  •

 مدى قوتها. 

غياب الدراسررات النظرية التي توضررف تأثير الحوافز المادية والمعنوية على أداء الموظفين بشرركل دقيق   •

 ومتكاملة. 

محردوديرة النمراذج النظريرة التي تراعي الفروق الفرديرة بين الموظفين )كرالسرررررن، الجنس، المسرررررتوى   •

 الوظيفي…إلخ( في استجابتهم للحوافز. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2
 ضعف تطبيق برامع تحفيزية فعّالة وشاملة تراعي احتياجات العاملين المختلفة داخل المؤسسات. •

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

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

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

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

 

ما أثر تحفيز الموظفين على تحسررين الأداء الوظيفي في مؤسررسررة زمن للخدمات   إشكككالية الدراسككة هي:

 العقارية؟ 

 

 أهمية الدراسة .1.3
تعد الحوافز من المواضريع الحيوية التي تثير النقاش في سراحة الأعمال، حيث اكتسربت أهمية متزايدة بسربب  

زيادة المنافسرة بين المؤسرسرات في ظل انفتاح السروق، وفي هذا السرياق تركز المؤسرسرات جهودها على تحسرين  

ويتم ذلك من خلال تطبيق نظام  أداء الموظفين، باعتبارهم العنصرررر الرئيسررري في تحقيق التفوق التنافسررري،  
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حوافز فعرال، برالإضرررررافرة إلى نظم الترأهيرل والتردريرب والتطوير، التي تسررررراهم في تعزيز قردرات الموظفين  

 (2022وتحفيزهم لتحقيق أفضل النتائع.) الأمين ، 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 
التعرف على درجرة أهميرة الحوافز برأنواعهرا وأثرهرا على الموظفين، وعلاقرة تقييم الأداء في تقرديم    •

 الحوافز الإيجابية والسلبية. 

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

المسررررراهمرة في تكوين إطرار نظري ونموذج لردراسرررررة موضررررروع الحوافز وأثرهرا على الأداء الوظيفي   •

 للموظفين.

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

مسراعدة المؤسرسرات على تبني التحفيز كمنهجية داخل المؤسرسرة لتحسرين معنويات وروح الفريق وتقليل   •

 معدلات دوران العمل.

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

 

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2
 

مسرراعدة مؤسررسررة زمن للخدمات العقارية علي التعرف على أثر الحوافز على الأداء الوظيفي للموظفين   •

 داخلها .

صرررياغة العديد من المقترحات والحلول لمعالجة ظاهرة ضرررعف الأداء الوظيفي داخل المؤسرررسرررات من   •

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

 تقديم مؤشرات عملية لقياس فعالية نظم الحوافز الحالية وإعادة ضبطها بناءً على نتائع 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 •



13 

  

 أسئلة الدراسة .1.4

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

ما مدى مسررراهمة التحفيز المعنوي في تعزيز الالتزام والرضرررا الوظيفي في مؤسرررسرررة زمن للخدمات   •

 العقارية؟

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

هرل تختلف مسرررررتويرات التحفيز والأداء الوظيفي براختلاف الخصرررررائص الرديموغرافيرة )الجنس، العمر،  •

 سنوات الخبرة(؟

 

 أهداف الدراسة .1.5
 

 الهدف العام:

التعرّف على أثر تحفيز الموظفين على تحسررين الأداء الوظيفي، ودراسررة طبيعة العلاقة بينهما في مؤسررسررة 

 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، سرررنوات  

 الخبرة(.
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 فرضيات الدراسة .1.6
 H1  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصررائية بين تحفيز الموظفين وتحسررين الأداء الوظيفي في مؤسررسررة :

 زمن للخدمات العقارية.

 Ha توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصرررررائية بين التحفيز المادي والأداء الوظيفي في مؤسرررررسرررررة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Hb  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصررررائية بين التحفيز المعنوي والأداء الوظيفي في مؤسررررسررررة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Hc توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصررائية بين رضررا الموظف عن الحوافز ومسررتوى أدائه الوظيفي في :

 مؤسسة زمن للخدمات العقارية.

 Hd  توجرد فروق ذات دلالرة إحصرررررائيرة في درجرة التحفيز ومسرررررتوى الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات :

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

 

 نموذج الدراسة .1.7
 يوضف 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 موضروع  تحفيز الموظفين وعلاقته بتحسرين الأداء الوظيفي في المؤسرسرات من المواضريع الحيوية نظرًا  

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

لوظيفي لدى مؤسررررسررررة زمن للخدمات  هذه الدراسررررة الميدانية إلى تحليل دور التحفيز في تحسررررين الأداء ا

العقراريرة، وذلرك من خلال اسرررررتقصررررراء آراء الموظفين حول مردى توفر الحوافز المراديرة والمعنويرة، ومردى 

 انعكاسها على سلوكهم الوظيفي وأدائهم اليومي. 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.9

 
 الفصل الأول : المقدمة. •

 الفصل الثاني : الإطار النظري. •

 الثالث : منهجية البحث.الفصل  •

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي.  •

 الفصل الخامس : مناقشة النتائع والخاتمة. •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



17 

  

 : مقدمةال   2.1

 

البشررية المتاحة والمتوقعة، بما يرتبط نجاح المؤسرسرات واسرتمرارها ارتباطًا وثيقًا بكفاءة اسرتثمارها للموارد  

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

كرأداة اسرررررتراتيجيرة للتميز من خلال تحفيز العراملين، وكسرررررب ولائهم، وتوجيره سرررررلوكهم بمرا يخردم أهرداف 

ة عاملًا جوهريًا لبقاء المؤسرسرة وتطورها، سرواء كانت في القطاع  المؤسرسرة. ويعُدّ الاهتمام بالموارد البشرري

العام أو الخاص، إذ تمثل هذه الموارد الدعامة الأسرررراسررررية لتحقيق التقدم على المسررررتويين المحلي والوطني  

 (.2014)مؤذن، 

 

ومن المؤكد أن وجود حوافز مناسربة يلعب دورًا جوهريًا في تحفيز العاملين وتحسرين ادائهم الوظيفي ، بينما  

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

وضرررع المعيشررري والتعليمي، كما تختلف أنظمة  الموظفين تبعًا لاختلاف الجنس، العمر، المركز الوظيفي، وال

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

 

احد اهم الركائز الأسرراسررية التي يُبنى عليها سررير   يعُد اداء وظيفي لانه  ويسررعى جميع المديرين الى تحسررين

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

وتميزّ، انعكس ذلك بشركل مباشرر على تحقيق نتائع إيجابية وإنجازات ملموسرة. هذا بدوره يُسرهم في خلق بيئة  

ها النشراط والعدالة والمسراواة بين الموظفين، بعيدًا عن المحسروبية أو التحيز. ) البلوشري،  عمل إيجابية يسرود

٢٠٢٣)  

 

ولضرمان اسرتمرار المنظمة، من الضرروري اعتماد مزيع متوازن من الحوافز المادية والمعنوية يتناسرب مع 

إمكانات العاملين وجهودهم، إذ يسرهم ذلك في تعزيز شرعورهم بالرضرا والولاء، وبالتالي المحافظة على رأس 

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

 

يعُرف التحفيز بأنه مجموعة الوسررائل التي تسُررتخدم لدفع العاملين لبذل أقصررى جهد ممكن وتحقيق مسررتويات  

الأجور والمكرافرات، أو معنويرة كرالاعتراف والتقردير  أداء عراليرة، وتشرررررمرل هرذه الوسرررررائرل حوافز مراديرة مثرل 

 (.2017والترقيات )قصيبي وآخرون، 

 

وتسررررعى المؤسررررسررررات 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 وسريلة فعالة لتفعيل القدرات البشررية داخل بيئة العمل، إذ تعمل على تلبية رغبات الموظفين  

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

 

ويشرير تحفيز الموظف إلى مجموعة من الإجراءات التي تدفعه نحو أداء متميز من خلال إشرباع رغباته، مما 

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

 

كمرا أن عمليرة التحفيز الشررررراملرة تعتمرد على وسرررررائرل متنوعرة كرالحوافز، التردريرب، التغرذيرة الراجعرة، 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 

تسرهم في رفع مسرتوى الأداء والإنتاجية. وعندما يشرعر الموظف بأن جهوده مقدّرة ومكافأة، ف نه يصربف أكثر 

 (.2019حماسًا وإخلاصًا للعمل )علوش، 

 

كما يُسرهم التحفيز في إشرباع الحاجات النفسرية والمعنوية للعاملين، ويعزز انتماءهم للمؤسرسرة، مما يحسرن من  

أدائهم العام ويعزز العلاقات بين العاملين والإدارة. كما أن رفاهية العاملين تعود بفوائد نفسررية وجسرردية تؤثر 

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

يعتمد التحفيز على ثلاثة عناصررر رئيسررية تشُرركل الأسرراس لأي عملية تحفيزية فعالة. أول هذه العناصررر هو 

القردرة، والتي تتعلق بمردى امتلاك الفرد للمهرارات والمعرارف اللازمرة لأداء المهرام. يلي ذلرك الجهرد، وهو 

المطلوبة. أما العنصررررر الثالث فهو الرغبة، والتي  مقدار الطاقة والزمن الذي يبذله الموظف لتحقيق الأهداف 

تعكس مدى اسرتعداد الفرد لبذل الجهد بشركل طوعي. فعندما تتوفر جميع  هذه العناصرر الثلاثة، تكون فرص  

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

 

 التحفيز: أنواع

تتنوّع الحوافز التي تقدمها المؤسررسررات للعاملين، حيث تنقسررم بشرركل عام إلى حوافز مادية وحوافز معنوية.  

فالحوافز المادية تشررررمل كل ما له طابع نقدي أو اقتصررررادي مثل الرواتب والعلاوات والمكافات والترقيات،  

اجات الأسرراسررية للفرد. وتسُررتخدم هذه وهي تعُد من أكثر الحوافز تأثيرًا بسرربب ارتباطها المباشررر ب شررباع الح

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

أمرا الحوافز المعنويرة، فهي ترُكّز على الجوانرب النفسررررريرة والاجتمراعيرة، مثرل التقردير المعنوي، والاعتراف 

بالجهود، ومنف الصررلاحيات الإدارية. وتسُررهم هذه الحوافز في رفع الروح المعنوية لدى العاملين، كما تعُزز 

عي للتميز داخل المؤسرررسرررة )أبو حيمد،  من شرررعورهم بالثقة والانتماء، مما يدفعهم إلى تطوير أدائهم والسررر 

2020) 

 

 التحفيز: نظريات

نظريته الشررهيرة في الحاجات الإنسررانية، والتي صررنفّ فيها الحاجات إلى   1943في عام   قدّم أبراهام ماسررلو

خمس طبقات مرتبة تصررراعديًا، بدءًا من الحاجات الفسررريولوجية وانتهاءً بالحاجة لتحقيق الذات. وتشُرررير هذه 

بمجرد تحقيق    النظرية إلى أن الحاجات غير المشرربعة هي المحرّك الأسرراسرري لسررلوك الفرد، وتفقد الحافزية

 (.2015الإشباع )إسماعيل وآخرون، 
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 2الشكل 

 (  ٢٠٢٤المصدر الشغدلي ) 

 

أمرا فريردريرك هرزبرف، فقرد طرح نظريرة ثنرائيرة العوامرل، والتي تفُرّق بين العوامرل المحفزة، مثرل الإنجراز 

والتقدير، والعوامل الصرحية 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 متضرادتين لتفسرير سرلوك الأفراد في العمل، وهما نظرية  

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

 (2017طبيعيًا يسعون من خلاله لتحقيق ذواتهم )حمايدية وآخرون، 
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 الداعمة للتحفيز: المقومات
تعُد مشررراركة الموظفين في صرررياغة الأهداف والقرارات التنظيمية من العوامل المهمة لنجاح نظام التحفيز.  

فعندما يشررعر الموظف أنه جزء من عملية صررنع القرار، يزداد التزامه وانتماؤه للمؤسررسررة، مما يُحسررن 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، 

 

المادية أو المعنوية، وسريلة فعالة لتقدير جهود العاملين وتعزيز الولاء المؤسرسري.  أخيراً، تعُتبر الحوافز سرواء  

وتسرررهم في رفع مسرررتوى الأداء، وتحقيق أهداف المنظمة. وباختلاف أنواع المؤسرررسرررات وطبيعة أعمالها،  

نظام  تتفاوت أنظمة التحفيز وتتنوع النظريات التي تفسرررر سرررلوك الموظف اسرررتجابةً لها. من هنا، ف ن بناء  

 (.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 المحصررلة النهائية لجميع الأنشررطة التي  

تمُارس على مسرررتوى المنظمة ككل، وهو ما يجعله مؤشرررراً حيوياً لمدى نجاح المنظمة وقدرتها على تحقيق  

في مواقعهم المختلفرة، حيرث يعُردّ أداء   أهدافهرا. ويترأسرررررس هذا الأداء على ما يقردمه الأفراد العراملون من جهود

الأفراد حجر الأسراس في بناء الأداء العام للمنظمة. إن الأداء الفردي، سرواء كان مرتفعًا أو منخفضرًا، ينعكس  

بشركل مباشرر على أداء الفرق، والذي بدوره يؤثر على الأداء الشرامل للمنظمة، ما يعني أن تحسرين الأداء يبدأ  

الأفراد أنفسرهم، لذلك من المهم  على المنظمات أن تركز على وضرع سرياسرات فعّالة في  من القاعدة، أي من

مجال الموارد البشررية، تسرتند إلى أسرس علمية وتخطيط اسرتراتيجي محكم يضرمن توافقها مع الأهداف العامة  

ظمرة وفعراليتهرا في للمنظمرة.. وتكمن أهميرة دراسرررررة الأداء الوظيفي في كونره أداة فعرّالرة لقيراس مردى كفراءة المن

اسررتغلال مواردها البشرررية بشرركل أمثل، كما يسرراعد في الكشررف عن نقاط القوة والضررعف، واتخاذ قرارات 

اسررررتراتيجية تدعم التميز التنظيمي وتعزز القدرة التنافسررررية في بيئات العمل المتغيرة )العطية ح الطحيطف،  

2021.) 

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

الأداء والنتائع علاقة طردية ووثيقة. فكلما ارتفع مسررتوى الأداء، زادت احتمالية الوصررول إلى نتائع إيجابية  
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وملموسرة، مما يخلق بيئة عمل صرحية تسرودها روح المبادرة، والعدالة، والانضرباط. كما يُسرهم الأداء العالي  

في ترسررريخ مبدأ تكافؤ الفرص بين الموظفين، بعيدًا عن مظاهر التحيز أو المحسررروبية، مما يعزز الشرررعور 

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

الموظف إلى تحقيقها باسرررررتخدام ما يمتلكه من قدرات ومهارات، في إطار الصرررررلاحيات المخولة له، ووفقًا 

ا كسرررلوك تنظيمي ناتع عن تفاعل مجموعة من  للوائف والنظم المعتمدة داخل المؤسرررسرررة. ويُنظر إليه أيضرررً

لأداء الإيجابي مرآة للطموحات الفردية والمؤسرسرية، في حين يعُد العوامل الشرخصرية 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 مباشررر على الصررحة النفسررية والاسررتقرار المهني. فالرضررا الوظيفي يُسررهم في تقليل  

الموظف، ويعُزز من دافعيرة الفرد نحو   معردلات التوتر والقلق النراتجرة عن التحرديرات اليوميرة التي يواجههرا

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

على عطائه، إلا أن تحقيق مسرتوى جيد من الرضرا يسراعده في تجاوز تلك التحديات والتكيف معها. ويعُرف 

التي يُقيّم فيها الفرد حياته المهنية بشرركل إيجابي، ويعكس مدى تقبله واسررتمتاعه    الرضررا الوظيفي بأنه الدرجة

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

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

 

 أهمية الرضا الوظيفي :

يعُرد الأداء الوظيفي من أبرز المؤشررررررات التي تعُبر عن مردى فراعليرة الأفراد داخرل المنظمرة، وعن قردرة 

المؤسرسرة على تحقيق أهدافها بكفاءة. فهو لا يقتصرر فقط على تنفيذ المهام، بل يمُثل وسريلة اسرتراتيجية لدعم 

مع التغيرات البيئيرة. ومن خلال التطوير الإداري، وتحقيق النمو التنظيمي، وضرررررمران اسرررررتمراريرة التكيف  

تحسرررين الأداء، تسرررتطيع المؤسرررسرررات الحفاظ على موقعها التنافسررري في السررروق، وتعزيز جودة خدماتها  

 (.2022ومخرجاتها )الأمين، 

كما أن الأداء يعُد عنصررًا أسراسريًا في تطور الاقتصراد والمجتمع، لما له من دور في زيادة الإنتاجية وتحقيق  

التراكمات المادية التي تسُررهم في نمو الدخل القومي ورفع مسررتوى الرفاه الاجتماعي. وقد ركزت دراسررات  
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مبكرة، مثل دراسررررات فريدريك تايلور، على قياس الأداء من خلال تحليل الوقت والحركات للوصررررول إلى  

أفضرررل كفاءة تشرررغيلية. ومع مرور الوقت، تطورت النظرة إلى الأداء ليصُررربف مفهومًا متعدد الأبعاد يشرررمل 

جيتهم )إسررماعيل وآخرون، الجوانب النفسررية، والسررلوكية، والتنظيمية التي تؤثر على سررلوك الموظفين وإنتا

2015.) 

في السرياق ذاته، يعُد الرضرا الوظيفي من العوامل المكملة لاداء، حيث يلعب دورًا مهمًا في تحفيز العاملين،  

وتعزيز التزامهم، وتقليل الضررررغوط والانفعالات السررررلبية المرتبطة بالعمل. الموظف الراضرررري يكون أكثر 

ء العام للمؤسرسرة، ويُسرهم في تحقيق أهدافها  إنتاجية وتفاعلًا مع بيئة العمل، ما ينعكس بشركل 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 بصررورة عامة. ويعُد هذا النوع من الرضررا بمثابة حصرريلة لتقييم الفرد لمجموعة من الجوانب الفرعية  

ل المتوسرررط أو التفاعل بين درجات المرتبطة بالوظيفة. بعبارة أخرى، يتحدد مسرررتوى الرضرررا العام من خلا

الرضرررا عن عناصرررر متعددة في بيئة العمل. ويمكن تمثيل العلاقة بين الرضرررا العام ومكوناته الفرعية على 

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

ء ر الرضررا عن سرراعات العمل ر الرضررا عن ظروف الرضررا عن أسررلوب الإشررراف ر الرضررا عن الزملا

 العمل الفيزيائية.

 الرضا النوعي: -2

أما الرضرررا النوعي فيعبر عن رضرررا الموظف عن جانب محدد من جوانب وظيفته، كأن يكون راضرررياً عن  

العائد المالي لكنه غير راضٍ عن بيئة العمل أو أسراليب التواصرل داخل المنظمة، أو مسرتوى الرعاية الصرحية  
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المتوفرة. ورغم هذا التصرنيف الثنائي للرضرا الوظيفي، إلا أن العديد من الدراسرات أشرارت إلى وجود علاقة 

ارتباطية بين الرضرا العام والرضرا النوعي. أي أن الرضرا عن أحد الجوانب قد يرتبط إيجاباً أو سرلباً بالرضرا  

 (٢٠١٩عن جوانب أخرى )بن يوبح لبيض، 

 

 محددات الأداء الوظيفي  

التنظيمي، يعُرف بأنه الشرعور الإيجابي  الرضرا الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشررية والسرلوك  

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

وأدائهم وولائهم للمنظمة لذلك، فهم العوامل المؤثرة على الرضررررا الوظيفي أمر حيوي لتحسررررين بيئة العمل 

 ( عوامل الرضا الوظيفي :٢٠١٧عباس )  ويوضف

 

 :الدافعية. 1

تعُرف الردافعيرة برأنهرا القوة الرداخليرة التي تردفع الفرد نحو برذل الجهرد، وتحردد مسرررررتوى هرذا الجهرد واتجراهره  

واسرتمراريته. فكلما ارتفع مسرتوى الدافعية لدى الموظف، زادت احتمالية تقديمه أداءً عاليًا. وتعُد الدافعية من  

اه العمل، حيث تنعكس بشركل مباشرر على مدى أهم المحددات النفسرية التي تسُرهم في تشركيل سرلوك الفرد تج

 التزامه وحرصه على الإنجاز.

 قدره الفرد على أداء العمل:. 2

تشررير إلى الخصررائص الشررخصررية الثابتة نسرربيًا لدى الفرد، وتشررمل مجموع المعارف، المهارات، الخبرات،  

ومسررتوى التعليم والتدريب الذي حصررل عليه. وتعُد القدرات العامل الأسرراسرري 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 لطبيعرة عملره، وتصررررروراته حول مسرررررؤوليراته والأنشرررررطرة المطلوبة منره. ف دراك 

الموظف لدوره بدقة يسراعده على أداء مهامه بشركل واضرف ومنظم، ويمنع حدوث الالتباس أو التقصرير الناتع  

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

أضراف بعض الباحثين عنصررًا رابعًا مهمًا يتمثل في بيئة العمل، والتي تشرمل الجوانب المادية والمعنوية التي  

تحيط بالموظف داخل المؤسررسررة. فتوفر مكان عمل مريف، منظم، وآمن يسررهم في تحسررين مسررتوى 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 انعكاسررً

التي قد تكون مكتسرربة من خلال المؤسررسررة، أو ناتجة عن اجتهادات فردية من الموظف نفسرره. وتشررمل هذه 

التدريب وورش العمل التي تقدمها المؤسررسررة لتطوير كفاءة العاملين، أو العوامل ما يكتسرربه الفرد من خلال  

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

(  ثلاث فئات رئيسرررية من المعرفة التي تؤثر بشررركل مباشرررر في مسرررتوى الأداء ٢٠٢٣وقد حُدد البولشررري )

 الوظيفي:

 . المعرفة التقريرّية:1

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

العامة والمتطلبات الأسراسرية للعمل. هذا النوع من المعرفة يشركل أسراسرًا معرفيًا نظريًا يمكّن الموظف من فهم 

التنظيمي، وعادة ما تعُرض هذه المعرفة على شرررركل تقارير أو وثائق تلخص الغايات  طبيعة عمله وسررررياقه  

 والمعلومات المهمة.

 . المعرفة الإجرائية:2

وتشرير إلى الإلمام بكيفية أداء المهام، أي المهارات العملية والإدراكية اللازمة لإنجاز العمل بكفاءة. تتضرمن 

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

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

وهي المعرفرة المرتبطرة بردوافع الأداء، وتشرررررمرل فهم العوامرل التي تؤثر في برذل الجهرد، اختيرار نمط الأداء، 

واسرتمرارية السرعي نحو الإنجاز. يتأثر هذا الجانب بالسرلوكيات الفردية ودرجة التحفيز الداخلي والخارجي،  

 ما ينعكس مباشرة على مستوى الأداء واستقراره.

وبرالترالي، فر ن الأداء الوظيفي الفعرّال يتطلرب تكرامرل هرذه الأنواع الثلاثرة من المعرفرة: الفهم النظري للمهرام،  

والقدرة العملية على التنفيذ، والدافعية النفسررررية التي تدفع الموظف للاسررررتمرار في العطاء وتحقيق الأهداف 

 التنظيمية

 

 طرق تقييم الأداء 

تعتمد المؤسرررسرررات الحديثة على مجموعة من الأسررراليب المتطورة لتقييم أداء العاملين، وفيما يلي أبرز هذه 

 ( ٢٠١٩الطرق ، كما ذكرها علوش )

 أسلوب الأحداث الحرجة  

في هذا الأسرررلوب، يقوم المسرررؤول عن التقييم بتوثيق المواقف أو الأحداث التي تعكس أداء الموظف بشررركل 

واضرررف خلال فترة التقييم. تشرررمل هذه المواقف ما يُظهر سرررلوكًا متميزًا وإيجابيًا، وكذلك ما يدل على أداء  

ن صررورة متك املة وشرراملة عن الأداء العام  ضررعيف أو غير ملائم. ومن خلال تجميع هذه الملاحظات، تتكوَّ

  للفرد، مما يسهل عملية التقييم الدقيقة.

 الإدارة بالأهداف

تركز هرذه الطريقرة على تحرديرد أهرداف واضرررررحرة ومحرددة من قبرل الإدارة العليرا في بردايرة كرل عرام، بحيرث يتم  

توجيه هذه الأهداف إلى المسررتويات الإدارية الأدنى. يتولى كل مدير لاحقًا تحديد أهداف فرعية تتماشررى مع 

ق هرذه الأهرداف المتفق عليهرا، ويعزز من الأهرداف الكليرة للمنظمرة، ممرا يتيف تقييم الأداء بنراءً على مردى تحقي

 وضوح المعايير والنتائع المرجوة.
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 أسلوب قوائم المراجعة  

تهدف هذه الطريقة إلى تخفيف العبء عن المقيمين من خلال اسرتخدام قوائم تتضرمن أوصرافًا سرلوكية مسربقة  

الإعداد من قبل الإدارة. يقوم المقيم بالإشررارة إلى السررلوك أو الصررفة التي تنطبق على أداء الموظف، وذلك  

إدارة الموارد البشررررية لتحليل النتائع  باسرررتخدام إجابات بسررريطة بنعم أو لا. ترُسرررل هذه القوائم بعد ذلك إلى  

ومنف درجات بناءً على أهمية كل بند. وفي النهاية، يعُاد التقييم النهائي إلى المشرررف المباشررر لمناقشررته مع 

 الموظف المعني

 

 

 

 3الشكل رقم 

 ( ٢٠١٩المصدر : علوش )
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 مؤشرات عدم الرضا الوظيفي

يعُرد الرضرررررا الوظيفي حرالرة نفسررررريرة تعكس مردى ارتيراح الفرد في عملره، وتظهر من خلال مجموعرة من 

المؤشررات والسرلوكيات التي يمكن من خلالها التعرف على مدى الرضرا أو عدم الرضرا. فكلما انخفضرت هذه 

ب المؤشررررررات، دلّ ذلرك على ارتفراع مسرررررتوى الرضرررررا الوظيفي، والعكس صرررررحيف. ومن وفقرا ل بن يو

 ( ان  مؤشرات عدم الرضا الوظيفي هي:٢٠١٩ولبيض)

 التغيب عن العمل: -1

يعُتبر التغيب غير المبرر أحد أهم المؤشرررررات التي تدل على ضررررعف الرضررررا الوظيفي، ويُقصررررد به عدم 

الحضررور إلى مقر العمل دون تقديم مبرر رسررمي أو شررفهي. ويعُد سررلوكًا يعكس عدم تكيفّ العامل مع بيئة  

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

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

 :التمارض -2

يعُد التمارض من أكثر الوسررائل التي يسررتخدمها الموظفون للتعبير عن عدم رضرراهم، حيث يُتيف لهم فرصررة 

الابتعاد المؤقت عن بيئة العمل المسرررببة للضررريق. ويمكن رصرررد هذه الظاهرة من خلال معدلات الإجازات  

سرررتخدم الموظف  المرضرررية في سرررجلات الحضرررور، خاصرررة إذا تجاوزت المعدلات الطبيعية. وغالبًا ما ي

التمارض كوسررريلة للهروب من بيئة العمل، أو للضرررغط باتجاه تحسرررين ظروف العمل، مما يجعله مؤشررررًا 

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

 كثرة الشكاوى وغياب الاهتمام: -3

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

الشركاوى ناتجة عن شرعور حقيقي بالظلم أو نتيجة لأسرباب نفسرية. كما أن الإهمال واللامبالاة من قبل الإدارة 

يؤديان إلى تدني الروح المعنوية، ويظهر ذلك من خلال شرعور العامل بالملل والإحباط، وقد يصرل الأمر إلى  

دعم من قبرل الإدارة من أكثر العوامل المؤدية  الإضررررررار بأدوات أو منتجرات العمرل. ويعُرد غيراب الاهتمرام والر 

 إلى انخفاض الاستقرار الوظيفي.
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 ترك العمل: -4

يشرررير معدل دوران الموظفين أو ترك العمل إلى عدد الأفراد الذين يغادرون المؤسرررسرررة خلال فترة زمنية 

معينة، وهو مؤشرر قوي على مسرتوى الرضرا الوظيفي. وغالبًا ما يكون السربب في ذلك هو ضرعف القيادة، أو 

عن فرص أفضررل في سرروء ظروف العمل، أو سررياسررات الأجور غير المناسرربة، مما يدفع الموظفين للبحث  

مؤسررسررات أخرى توفر بيئة عمل أكثر دعمًا وتحفيزًا. وتتحمل المؤسررسررة نتيجة لذلك تكاليف كبيرة، سررواء 

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

 :الإضرابات -5

الإضرررراب هو وسررريلة جماعية يلجأ إليها الموظفون للتعبير عن اعتراضرررهم ورفضرررهم 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  المسرؤولين. ويعُد الإضرراب تعبيرًا صرريحًا عن أعلى درجات التذمر وعدم الرضرا

 النفسي والجماعي داخل بيئة العمل.

 

العلاقة بين المتغير المستقل و المتغير التابع  2.4  

يعرض هذا الفصررل الإطار النظري للدراسررة من خلال مناقشررة الخلفية العلمية لنظام الحوافز وأثره المباشررر  

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

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

زوايا متعددة تشرررمل الفرد، والمجتمع، والمؤسرررسرررة، باعتبارها أداة اسرررتراتيجية تسررراهم في تعزيز الرضرررا 

 الوظيفي وتحسين الكفاءة الإنتاجية.

رت دوافع السررلوك البشررري في 2019كما ناقش علوش ) ( عددًا من النظريات الإدارية والسررلوكية التي فسررّ

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

لمعرايير أو ضرررررعف التنسرررريق  إلى أبرز التحرديرات التي تعيق تطبيق أنظمرة الحوافز بفعراليرة، مثرل غموض ا

الإداري، إلى جانب اسرتعراض الخصرائص التي يجب أن تتوفر في نظام الحوافز الفعّال، والذي من شرأنه أن 
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يرفع مسرتوى الرضرا الوظيفي ويؤدي إلى تحسرين الأداء المهني. وفي هذا السرياق، تبين ان الأداء العالي يعُد 

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

(، أوضرف  أن تحفيز الموارد البشررية لا يعُد مجرد 2017ومن خلال هذا العرض أشرار حمايدية ومزياني )

إجراء إداري، بل هو عملية اسررتراتيجية متكاملة تهدف إلى اسررتمرارية العطاء ورفع مسررتوى الجهد المبذول  

اسرررتثارة الدوافع الداخلية  من قبل العاملين. ويتحقق ذلك من خلال تصرررميم نظام حوافز مدروس، قادر على 

وتوجيره سرررررلوك الأفراد نحو تحقيق نترائع إيجرابيرة. فرالحوافز، بمختلف أنواعهرا، تعُرد وسررررريلرة فعرّالرة لجرذب  

الكفاءات، والاحتفاظ بالموظفين ذوي الأداء المرتفع، ومكافأتهم بطريقة عادلة تتناسرب مع إسرهاماتهم في بيئة  

يرًا مبراشررررررًا على تعزيز الأداء الوظيفي، سرررررواء من خلال المكرافات  العمرل. وقد اظهر  أن لهرذه الحوافز تأث

 المالية أو أساليب التقدير المعنوية أو غيرها من الأدوات التحفيزية.

وعند النظر إلى طبيعة الأداء الوظيفي، يتبينّ أن العنصرررر البشرررري يُشررركّل الركيزة الأسررراسرررية لنجاح أي  

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

 ن المؤسرررررسرررررات التي تطمف إلى تحقيق  التكنولوجيرة ما لم تدُار وتوُظّف عبر أفراد أكفراء ومحفزين. ولذا، فر 

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

يترأثر بعردد من العوامل المترداخلرة، إلا أن الحوافز تظرل من أكثرها تأثيرًا. حيرث إنهرا قادرة على رفع أو خفض 

لطريقة تصرميمها وتنفيذها. وتتوقف فاعليتها على توفر مجموعة من الشرروط الأسراسرية،  مسرتوى الأداء تبعًا  

منها: قدرة الموظف وكفاءته، ومسررتوى التقدير والتحفيز الذي يتلقاه، ووضرروح الأهداف والمعايير التي يُقيَّم  

 (.2022بناءً عليها )الأمين، 

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

( إلى أن تراجع أداء العاملين غالبًا ما يعود إلى مشررركلات  2013أشرررارت دراسرررة الصرررالحي وكربوسرررة )

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

المكرافرات المراديرة ومن يفضرررررل الحوافز المعنويرة مثرل فرص النمو المهني. وعنرد غيراب التوافق بين الحوافز  

المقدمة وتطلعات الأفراد، يصرربف تأثيرها ضررعيفًا. كما أن غياب الربط الواضررف بين الأداء والمكافات يؤدي 

ا لجهوده. وتفُاقم المشررركلة أكثر حينما تفقد  إلى تراجع الدافعية، خاصرررة عندما لا يلمس الم وظف أثرًا ملموسرررً

الثقة في الإدارة، نتيجة عدم التزامها بوعود سرررررابقة تتعلق بالحوافز أو الترقيات. ويضُررررراف إلى ذلك غياب 
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مشراركة العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم، مما يجعلهم يشرعرون أن هذه الأعمال مفروضرة عليهم 

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

 

 الخاتمة  2.5

تعُتبر مراجعة الدراسرات السرابقة عنصررًا أسراسريًا في دعم الدراسرة الحالية، إذ تسرهم في توضريف الاتجاهات  

العامة لنتائع الأبحاث السرابقة حول موضروع التحفيز وعلاقته بالأداء والرضرا الوظيفي، مع مراعاة اختلاف  

 البيئات والسياقات التي أجريت فيها هذه الدراسات.

تبراينرًا في الأهرداف والنترائع، ويعُزى ذلرك إلى اختلاف طبيعرة العينرات   2023أظهرت دراسررررره البلوشررررري ، 

وحدود كل دراسرررة. فقد بينت بعض الأبحاث أن ارتفاع مسرررتوى التحفيز يؤدي إلى تحسرررين الأداء الوظيفي  

نخفاض التحفيز يرتبط  وزيادة الرضررا والولاء لدى الموظفين. في المقابل، أشررارت دراسررات أخرى إلى أن ا

سرواء المالية  —بتراجع هذه المؤشررات. وأكدت غالبية هذه الدراسرات على التأثير المباشرر للحوافز المختلفة

في رفع كفاءة الموظفين وتحفيزهم نحو الإنتاج والإنجاز. كما أوصرت بضررورة —أو المعنوية أو الاجتماعية

إلى ضرروابط واضررحة ولوائف داخلية تضررمن منف الحوافز  تصررميم نظام حوافز منظم ومتعدد الأبعاد، يسررتند  

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

، تركيز على دراسرة تأثير الحوافز المادية والمعنوية في تحسرين      2017كما اسرتعراضرت دراسره عباس، 

أداء العاملين، وهو ما يتفق مع الهدف الأسرراسرري للدراسررة الحالية. كما اعتمدت أغلب هذه الدراسررات على 

العينة، تمامًا كما هو الحال في المنهع الوصررفي التحليلي، واسررتخدمت أداة الاسررتبانة لجمع البيانات من أفراد  

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

من حيث طبيعة المهام وخصرائص المجتمع الوظيفي محل الدراسرة، مما يمنف البحث بعدًا إضرافيًا من التميز  

 . والتطبيق العملي
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 لدراسة منهجية ا: الفصل الثالث.٣
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 المقدمة  ٣.١

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

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

لمتغيراتالإجرائي وطرق وتصميم البحث، ة  العينات،  أخذ  وتقنيات  وطرق  البحث،  ومجتمع  جمع   البحث، 

  إجراء تحليل البيانات. ت، وأنواع البيانات، وطرق البيانا

  

  

 الإجرائية لمتغيرات البحث:  التعريفات ٣.٢

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

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.  نتائع 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 

 



34 

  

 البحث: تصميم

 المنهع 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، 
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  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 نتائع 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 المنهع 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. 



37 

  

 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 بر 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 نتائع 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 النتائع 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: 

نتائع   وتحليل  عرض  الفصل  هذا  الدراسة،  يتناول  الإحصائية  بيانات  للنتائع  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 النتائع الإحصائية أن عدد الذكور الذين أجابوا على   الجنس:

 من إجمالي العينة كما هو موضف 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 توضف 

 هذه النتائع 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   النتائع 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 

ين
ظف

مو
 ال

يز
حف

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  
ظيف

الو
ء 

لأدا
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 



46 

  

 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 



47 

  

 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  

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

المستخرجة   التباين  متوسط  بقيمة  المتعلقة  بالأعلى  لمتغير  AVEللنتائع  قيمته  أن  الموظفين  يتضف  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  النتائع    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 النتائع 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 نتائع 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  ف ن  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 النتائع المستخلصة.
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 7جدول 

 

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

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

 

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

 فقد تحقق ثبات المقياس.   (2010ووفقاً لر)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 

ين
ظف

مو
 ال

يز
حف

ت
 

عبارات ٥ الحوافز المادية   0.810 

0.905 

الحوافز  

 المعنوية 
 0.879 عبارات ٥

في 
ظي

الو
ء 

لأدا
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  
ظفي

مو
 ال

يز
حف

ت
 1.786 غير موافق بشدة  منخفض جداً  

الحوافز  

 المعنوية 

 1.6166 غير موافق بشدة  منخفض جداً 
الأداء  

 الوظيفي  

ي  
ظيف

الو
ء 

لأدا
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 مؤسرررررسرررررة زمن : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصرررررائية بين

 للخدمات العقارية.

 Hb  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصررررائية بين التحفيز المعنوي والأداء الوظيفي في مؤسررررسررررة زمن :

 للخدمات العقارية.

 Hc توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصررائية بين رضررا الموظف عن الحوافز ومسررتوى أدائه الوظيفي في :

 مؤسسة زمن للخدمات العقارية.

 Hd  توجرد فروق ذات دلالرة إحصرررررائيرة في درجرة التحفيز ومسرررررتوى 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 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 المعنوية والأداء الوظيفي:العلاقة بين الحوافز 
 

Model Fit Measures 

حوافز المادية ال  الأداء الوظيفي  
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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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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 

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

 قياس وجهات نظرك. 

 

 البيانات الشخصية: 

 ذكر             أنثى  الجنس: 

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

 ماجستير                 دكتوراه         دبلوم وأقل               جامعي         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 

 المعنوية 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 
     



60 

  

 

 

 

 

 

  

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 

أقوم ب نجاز الأعمال الموكلة إلى في وقتها  

 دون تأخير 
     

      أنفذ الخطط والبرامع المرسومة لعملي 

أتأخر في الانصراف من عملي لإنجاز  

 الضرورةبعض المعاملات عند  
     

      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 

أنا راضي عن نتائع تقويم أدائي للسنة  

 الماضية والحالية 
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