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 المقدمة:  .1.1

  لأنه يعد للغاية.   أهمية كبيرة  ولديه  صناعة الحلويات في المملكة العربية السعودية هو مجال حساس  إن       

ال الصناعية  القطاعات  أكثر  يقدم منتجات مبتكرة وفريدة من  ديناميكية  واحدًا من  المحلية، حيث  السوق  في 

ومع ذلك، فإن    (. Alqahtani & Alsaleh, 2021) والمتغيرة  المستهلكين المتزايدة    توقعات نوعها تلبي  

  ومخابز   الموظفين. فالعمل في مصانع ة  وإنتاجي تحديات كبيرة تؤثر على أداء    تتضمنبيئة العمل في هذا القطاع  

طويلة، فضلاً  عمل  للغاية. إذ يتطلب التعامل مع ساعات    صعبةعالية وظروف    ات الحلويات يتميز بضغوط 

من   وقليل  صارمة  عمل  جداول  ) عن  الراحة  هذه  Alshuwaikhat & Uduman, 2022فرص   .)

  والاستقالة الظروف الصعبة قد تؤدي في كثير من الأحيان إلى انخفاض المعنويات وزيادة معدلات الغياب  

ذلك، يواجه قطاع الحلويات في المملكة تحديات أخرى مثل نقص المهارات الفنية اللازمة  بالإضافة ل  .ة الوظيفي

المحلية    الشركات ، هذا بالإضافة إلى المنافسة الشرسة من  هلين  المؤ  بالعمالبين الموظفين، وصعوبة الاحتفاظ  

( الأخرى  وخدمة  Alqarni, 2020والعالمية  المنتجات  جودة  على  سلبًا  تؤثر  قد  مجتمعة  العوامل  هذه   .)

 العملاء، مما يؤدي في النهاية إلى انخفاض الأداء الشامل للمؤسسة. 

ف أداء الموظفين  المؤسسةأحد أهم المتغيرات التي تؤثر على نجاح وتقدم  يعتبر  أداء الموظفين   إن        . يعُرَّ

 "مع أهداف المؤسسة   تتوافقعلى أنه "السلوكيات والنتائج التي يحققها الموظف خلال فترة زمنية معينة والتي  

(Viswesvaran & Ones, 2000)  . حيث يعَُد العامل    إن أداء الموظفين له أهمية كبيرة في المؤسسات

على    بشكل إيجابيينعكس    الرئيسي في تحقيق الأهداف والنجاح التنظيمي. فعندما يكون أداء الموظفين متميزاً 

والخدمات  المنتجات  الإنتاجية  جودة  وشركائها  وزيادة  عملائها  أمام  للمؤسسة  الذهنية  الصورة   وتحسين 

(Motowidlo, 2003)  .ويزيد    لموظفين يسُاهم في تعزيز الميزة التنافسية للمؤسسةكما أن تحسين أداء ا

العملاءمن   و   رضا  قدراتهم،  وتطوير  الموظفين  وفعاليةبالنهاية  وتحفيز  بكفاءة  المؤسسة  أهداف   تحقيق 

(Boxall & Purcell, 2016) . 

السلوكيات والنتائج التي يحققها الموظف في عمله والتي تساهم    ة أداء الموظفين بأنه "مجموعيعرف         

(. أداء الموظفين ينقسم إلى البعُد السلوكي والبعُد النتائجي،  Dessler, 2019في تحقيق أهداف المنظمة" )

البعُد   بينما يركز  أداء مهامه،  الموظف في  يظُهرها  التي  السلوكي المهارات والسلوكيات  البعُد  حيث يشمل 

وفقاً لدراسة    (. Mathis & Jackson, 2020النتائجي على الإنجازات والنتائج التي يحققها الموظف )

في نجاح المنظمة، حيث يتأثر    الضرورية(، فإن أداء الموظفين يعد من المفاهيم  2021) Spectorأجراها  
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Armstrong  (2021  )  أشاربالعديد من العوامل منها الحوافز والمكافآت والتدريب والبيئة التنظيمية. كما  

أن تقييم أداء الموظفين يساعد المنظمات على تحديد نقاط القوة والضعف لديهم، مما يمُكنها من تطوير برامج  

 التدريب والتطوير المناسبة. 

المنظمة"  بينما          أهداف  تحقيق  نحو  الموظفين  سلوك  وتوجه  تحُفز  التي  "العملية  بأنه  ف  يعُرَّ التحفيز 

(Robbins & Judge, 2019  يرى .)Deci   وRyan  (2017  أن التحفيز ينقسم إلى ) يز داخلي  ، تحف

يتمثل في الرضا والمتعة التي يشعر بها الموظف عند أداء مهامه، وتحفيز خارجي مرتبط بالحوافز المادية  

( في نظريته ثنائية العوامل على أهمية عوامل التحفيز  2017)  Herzbergكما يؤكد    كالأجر والترقيات.

   الداخلية كالإنجاز والتقدير والنمو الوظيفي في زيادة دافعية الموظفين وتحسين أدائهم.

على الرغم من وجود العديد من الدراسات السابقة التي بحثت في العلاقة بين التحفيز وأداء الموظفين،         

الدراسات، خاصة في   مثل قطاع صناعة    بيئات عمل مختلفةإلا أن هناك أهمية مستمرة لإجراء مثل هذه 

( أن التحفيز يعد عاملًا رئيسيًا في تحسين أداء  2020. )Al-Kurdi et al. فقد أوضحت دراسة  الحلويات 

( إلى أن برامج التحفيز  2019. )Alvi et al. كما أشارت دراسة المؤسسات الموظفين وزيادة إنتاجيتهم في 

في سياق آخر،   المختلفة تلعب دورًا هامًا في رفع مستوى الأداء الوظيفي وتعزيز الولاء التنظيمي للموظفين.

( على أهمية دراسة العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي، ومنها  2017. )Alshmemri et alأكدت دراسة  

وبالتالي، فإن دراسة هذه العلاقة في قطاع صناعة الحلويات قد    كقطاع الحلويات التحفيز، في قطاعات محددة  

 هم في فهم أعمق لديناميكيات بيئة العمل في هذا المجال. است

لذلك، تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين التحفيز والأداء الوظيفي للموظفين في قطاع صناعة         

والتركيز  الحلويات في مؤسسة "مذاق المملكة" بمدينة الطائف. وسيتم تحليل أثر بيئة العمل الصعبة على الأداء،  

 على تطبيق أساليب التحفيز المناسبة لتحسين الإنتاجية والاحتفاظ بالكوادر الماهرة. 

 

 



10 

 مشكلة الدراسة  .1.2

في السنوات الأخيرة، وذلك    لموساً شهد قطاع صناعة الحلويات في المملكة العربية السعودية نموًا م       

الفاخرة  الحلويات  منتجات  على  الطلب  وتزايد  المعيشة  مستوى  من   .لارتفاع  العديد  تواجه  ذلك،  ومع 

على الإنتاجية    بشكل سلبيكبيرة تتعلق بضعف أداء الموظفين، مما يؤثر عقبات في هذا القطاع  المؤسسات 

، خاصة  ؤسسةتعُدّ العلاقة بين التحفيز وأداء الموظفين من أهم العوامل المؤثرة على نجاح أي م   .والربحية

تحفيزهم    ويعد في أي منظمة، هم فالموظفون هم العنصر الأ .في قطاع تنافسي مثل قطاع صناعة الحلويات 

 .مطلوبةالبشكل فعال ضروري لتحقيق الأهداف 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

تفتقر الدراسات الحالية إلى فهم دقيق لكيفية تأثير أنواع التحفيز المختلفة على جوانب مختلفة من         

 .السلوك البشري مدفوع بالدوافع والحاجات لى أن  الإشارة إوبالتالي يتم  أداء الموظفين في هذا القطاع.  

  .التحفيز بتفسير انخفاض مستوى أداء الموظفين في قطاع صناعة الحلويات من خلال    ةستقوم الدراس

قطاع صناعة  و في  المختلفة  التحفيز  أنماط  فعالية  على  تؤثر  التي  العوامل  فهم  على  الدراسة  ستساعد 

 .الحلويات 

 

 ي فجوات على المستوى التطبيق .1.2.2

العربية السعودية العديد من التحديات في مجال تحفيز  تواجه منظمات صناعة الحلويات في المملكة         

نقص برامج التحفيز الفعالة و عدم المساواة في الرواتب والمزايا و    الموظفين.  فمن أهم هذه التحديات 

المريحة العمل غير  الحلويات  .  بيئة  الموظفين في قطاع صناعة  وأداء  التحفيز  بين  العلاقة  دراسة  تعُدّ 

فهم العوامل التي تحُفزّ الموظفين    تهدف هذه الدراسة إلى  .موضوعًا هامًا ذا أبعاد نظرية وعملية متعددة

اقتراح برامج تحفيز فعاّلة تسُاهم في تحسين  وكذلك    .ةتقييم برامج التحفيز الحالية في مؤسسة مذاق المملكو

هم في تحسين أداء  خلال هذه الدراسة، نتوقع أن نحصل على نتائج تسُا  من   أداء الموظفين في المؤسسة 

 .مؤسسة مذاق المملكة وزيادة ارباحها، من خلال تحفيز موظفيها بشكل فعال
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 وهو :    السؤال الرئيسيوفقاَ لما ذكر سابقاً ، فإن هذه الدراسة تهدف للإجابة على 

المملكة    / الطائف  في  الحلويات  صناعة  قطاع  في  الموظفين  وأداء  التحفيز  بين  العلاقة  العربية  "ماهي 

 السعودية؟" 

 

 .:أهمية الدراسة .1.3

الحلويات، وهو  مجال  علاقة بين التحفيز وأداء الموظفين في  للفهم  ال  زيادة عمق الدراسة في    اعد تسُ       

توُفر الدراسة نماذج وأدوات يمكن تطبيقها في قطاعات أخرى لفحص  ،   قطاع مهم في المجال الصناعي 

الدراسة المكتبة العلمية بمعرفة جديدة حول هذا الموضوع المهم في إدارة الموارد    ضيف ت  هذه العلاقة

 .البشرية 

 

   على المستوى النظري: .1.3.1

والنظري حول العلاقة بين التحفيز والأداء الوظيفي للموظفين  معرفي ال  الإثراء  تسُاعد الدراسة في        

الموظفين في    نظريًا متكاملًا لفهم نظام تأثير التحفيز على أداءتقُدّم الدراسة إطارًا   ات.  في مجال الحلوي 

تظهر الدراسة أهمية العوامل المؤثرة على التحفيز، مما يسهم في تطوير النماذج والنظريات  ,  هذا القطاع 

 . المرتبطة بهذا المجال 

 

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

الدراسة معلومات مهم         نتائج هذه  الطائف للاستفادة منها في    ةتوفر  المملكة في  لإدارة مؤسسة مذاق 

التحفيز   برامج  وتنفيذ  الممارسات    ،  لموظفيها   الأساسيةتصميم  بشأن  للمؤسسة  العملية  التوصيات  تقُدّم 

ساعد الدراسة في  ت  ،  والسياسات الأفضل لتحسين التحفيز والذي ينعكس بشكل إيجابي على أداء الموظفين

 . تحديد العوامل الأكثر تأثيرًا على التحفيز، لتتمكن المؤسسة من التركيز عليها وتحسينها 



12 

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

"ماهي العلاقة بين التحفيز وأداء الموظفين  تهدف الدراسة الحالية للإجابة على السؤال الرئيسي وهو         

في قطاع صناعة الحلويات في الطائف / المملكة العربية السعودية؟" ومنها لدينا أسئلة فرعية يجب الإجابة  

 عليها أولاً وهي : 

 الموظفين؟ هو الدور الذي يلعبه التحفيز المادي لتعزيز أداء  ما •

 أداء الموظفين؟  تحسين   كيف يؤثر التحفيز المعنوي على •

 ر التحفيز السلبي على أداء الموظفين؟ ثما أ •

 ماهي العلاقة بين التحفيز الذاتي وأداء الموظفين؟  •

 

 أهداف الدراسة .1.5

 تحديد نوعية العلاقة بين التحفيز بمختلف أشكاله وأداء الموظفين في قطاع صناعة الحلويات.  •

 قياس أثر التحفيز المادي على تعزيز أداء الموظفين في هذا القطاع.  •

 تقييم دور التحفيز المعنوي في تحسين أداء الموظفين والعاملين في صناعة الحلويات.  •

 تحليل تأثير التحفيز السلبي على سلوكيات وأداء الموظفين في هذا المجال.  •

 استكشاف العلاقة بين التحفيز الذاتي للموظفين ومستوى أدائهم في صناعة الحلويات.  •

 

 فرضيات الدراسة .1.6
  

 :H  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية أن هناك علاقة إيجابية بين التحفيز و أداء الموظفين في قطاع

 صناعة الحلويات. 

a:H  الموظفين. توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المادي كأحد أبعاد التحفيز وما بين أداء 

b:H  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المعنوي كأحد أبعاد التحفيز وما بين أداء الموظفين 

c:H  بين التحفيز السلبي كأحد أبعاد التحفيز وما بين أداء الموظفين. توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

d:H  بين التحفيز الذاتي كأحد أبعاد التحفيز وما بين أداء الموظفين. توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 
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 نموذج الدراسة .1.7

 

 

 

  

d, Hc, Hb, HaH, H                                                                                                            

 

     

 نموذج البحث المقترح. المصدر : الباحث:  1الشكل                                               

 

 

 الدراسة الميدانية  .1.8

وتعد مؤسسة مذاق  هي مؤسسة سعودية متخصصة في صناعة الحلويات والمخبوزات،    مذاق الملكة       

وتتميز بتقديم منتجات عالية الجودة  الملكة من أشهر وأبرز مؤسسات صناعة الحلويات في مدينة الطائف.  

المختلفة.   الأذواق  عام   تلبي  في  الملكة  مذاق  مؤسسة  يد    2009تأسست  على  وذلك   ، الطائف  مدينة  في 

من خلال إجراء دراسات مسحية واستطلاعات    مجموعة من الخبراء في مجال صناعة الحلويات والمخبوزات.

رأي، يمكن لمذاق الملكة معرفة تفضيلات عملائها واحتياجاتهم، مما يسُاعدها على تطوير منتجاتها وخدماتها  

توقعاتهم بشكل أفضل الإنتاج    .لتلبي  كفاءة  لزيادة  تقنيات جديدة  المؤسسة على تطوير  مساعدة  أيضاً  يمكن 

 ت الموظفين من خلال برامج تدريبية مبنية على أسس علمية. وخفض التكاليف وتحسين مهارا

 

 

أداء الموظفين

 التحفيز 

 التحفيز المادي 

 التحفيز المعنوي 

 التحفيز السلبي 

 التحفيز الذاتي 
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 مخطط المشروع المقترح .1.9

 
 

 

 

 : مخطط المشروع المقترح. المصدر : الباحث 3الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

.المقدمة: الفصل الأول 

.الإطار النظري: الفصل الثاني

.منهجية البحث: الفصل الثالث

.التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

.التحليل الإحصائي: الفصل الرابع
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة -2
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 المقدمة:  .2.1

 
تتميز بيئة العمل في قطاع صناعة الحلويات بالعديد من التحديات والصعوبات المرتبطة بطبيعة هذا  

, تتطلب عملية إنتاج الحلويات ساعات عمل طويلة  Bashir et al. (2019, p. 124)المجال. فكما يشير 

ً   جسدياً ومرهقة   المتنوعة،    عالية مع ضغوط    وذهنيا العملاء  الصارمة وطلبات  النهائية  المواعيد  ناتجة عن 

والرطوبة   الحرارة  التعامل مع درجات  إلى  الإنتاج.    العالية إضافةً  بيئة  تشهد صناعة    إضافة في  ذلك،  إلى 

الحلويات منافسة شديدة بين الشركات المختلفة لجذب وإرضاء العملاء، مما يفرض ضرورة الابتكار والتطوير  

كما   للمنتجات  -Akbar & Mufti, 2022, doi: 10.1108/JFMM-02-2021)  أشارالمستمر 

أداء  0039 مستويات  على  والحفاظ  البشرية  الموارد  إدارة  في  تحديات  الصناعة  هذه  تواجه  كما    عالية (. 

العمالة   المجال وارتفاع معدلات دوران  لصعوبة جذب وتدريب كوادر متخصصة في هذا  للموظفين نظراً 

(Al-Azzam & Irtaimeh, 2021  الجودة بمعايير  الالتزام  القطاع  هذا  يتطلب  ذلك،  على  علاوةً   .)

( الرقابية  الجهات  من  اللازمة  التراخيص  على  والحصول  المشددة  الغذائية   & Aggarwalوالسلامة 

Sharma, 2021 .) 

يعد موضوع التحفيز وأثره على أداء الموظف من المواضيع المهمة والمثيرة للاهتمام في مجال إدارة  

 Robinsفي زيادة إنتاجية الموظفين وتحسين مستوى أدائهم )محوري  دور  التحفيزالموارد البشرية. يلعب 

& Judge, 2017  وبالنظر إلى قطاع صناعة الحلويات، فإن الحفاظ على الأداء العالي للموظفين أمر .)

 (. 2015بالغ الأهمية نظرا للطبيعة المتغيرة والمنافسة الشديدة في هذا القطاع )المرشد، 

مراجعة الأدبيات السابقة تعُد خطوة أساسية في إجراء البحوث العلمية والدراسات الأكاديمية، حيث  إن   

تمُكّن الباحثين من بناء الأساس المعرفي لموضوع دراستهم والوقوف على آخر التطورات والاتجاهات البحثية  

( المجال  هذا  من  Boote & Beile, 2005في  الباحث  يتمكن  السابقة،  الأدبيات  مراجعة  خلال  من   .)

(،  Randolph, 2009استكشاف الفجوات البحثية في المجال والتي تتطلب مزيدًا من الأبحاث والدراسات ) 

( الدراسة  موضوع  للظاهرة  المفسرة  والنماذج  والنظريات  المفاهيم  على  يتعرف   & Roccoكما 

Plakhotnik, 2009لمستخدمة في الدراسات السابقة  (، ويحدد المنهجيات والأساليب البحثية المناسبة وا

(. بالإضافة إلى ذلك، تسُاعد مراجعة الأدبيات السابقة الباحث في  Boote & Beile, 2005ذات الصلة )

(، وتجنُّب  Randolph, 2009الاستفادة من النتائج والاستنتاجات التي توصلت إليها الدراسات السابقة ) 

 ,Rocco & Plakhotnikتكرار الأبحاث السابقة وتوجيه الجهود البحثية نحو مجالات جديدة وذات أولوية ) 
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(. وبالتالي، فإن مراجعة الأدبيات السابقة تسُاهم بشكل كبير في تعزيز التأسيس المنهجي والنظري  2009

للبحث، وتعزيز موضوعيته وموثوقيته، كما أنها تسُاعد الباحث في تطوير رؤية واضحة لموضوع الدراسة  

 (. Boote & Beile, 2005وصياغة أهدافها وتساؤلاتها بشكل دقيق ومحدد )

في هذا السياق تسعى مؤسسة مذاق المملكة بالطائف بالمملكة العربية السعودية إلى تعزيز أداء موظفيها  

من خلال تطبيق نظام تحفيزي فعال. ومع ذلك، لا تزال هناك حاجة لدراسة وتحليل هذه العلاقة بشكل منهجي  

قة بين أنظمة التحفيز المطبقة في  (. ولذلك يهدف هذا البحث إلى دراسة وتحليل العلا2018وعلمي )العتيبي،  

 مؤسسة مذاق المملكة وأداء العاملين في هذه المؤسسة في قطاع صناعة الحلويات. 

أداء   المؤثرة فيها، وتأثيرها على مختلف جوانب  المطبقة، والعوامل  التحفيز  أنواع  الدراسة  ستتناول 

الموظف. كما سيتم استعراض أهم التحديات التي تواجه تطبيق نظم التحفيز، وتقديم التوصيات لتحسينها بما  

 ينعكس إيجابا على فعالية المؤسسة ككل. 

المملكة وأداء    مذاقيهدف هذا البحث إلى دراسة وتحليل العلاقة بين أنظمة التحفيز المطبقة في مؤسسة  

العاملين في هذه المؤسسة في قطاع صناعة الحلويات في المملكة العربية السعودية. وسيتم جمع البيانات من  

أنواع   تحليل  الدراسة  وستتضمن  المؤسسة.  موظفي  من  عينة  على  يوزع  استبيان  المطبقة    التحفيزخلال 

والعوامل المؤثرة فيها، وتأثيرها على الأداء الوظيفي للموظفين من حيث الإنتاجية والجودة والالتزام. كما  

ستستعرض الدراسة أهم التحديات والمقترحات لتحسين أنظمة التحفيز مما ينعكس إيجاباً على أداء الموظفين  

 وفعالية المنظمة ككل. 

 

 تحفيزال .2.2

 

 الخلفية .2.2.1
 

يعُد موضوع التحفيز من المفاهيم الأساسية في مجال السلوك التنظيمي والإدارة. تعُرف التحفيز بأنها  

 ,Robbins & Judge)  معينةالعملية التي تحُدد وتوُجه وتحُافظ على السلوك البشري نحو تحقيق أهداف 

وقدموا نماذج مختلفة لتفسير دوافع  (. وقد اهتم الباحثون بدراسة التحفيز منذ بداية القرن الماضي،  2013

( ونظرية العوامل الدافعة  Maslow, 1943السلوك الإنساني وكيفية تحفيزه، مثل نظرية الحاجات لماسلو ) 

 ( لهيرزبرج  لفروم  Herzberg, 1959والصحية  التوقعات  ونظرية   )(Vroom, 1964) (Deci & 
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Ryan, 2000)  ويعُد التحفيز عاملاً هاماً في تحقيق الأداء المرتفع للأفراد والمنظمات، إذ أنه يسُاهم في .

 ( الوظيفي  والرضا  التنظيمي  والولاء  الإنتاجية  ذات  Pinder, 2008زيادة  التحفيز  دراسة  تعُد  (. وعليه، 

أهمية كبيرة للمديرين والقادة من أجل تعزيز دوافع العاملين وتحفيزهم على بذل المزيد من الجهود لتحقيق  

 (. Deci & Ryan, 2000أهداف المنظمة )

 

 التعاريف  .2.2.2
 

 Locke and Latham (1990:)تعريف التحفيز من  •

( معين"  تحقيق هدف  نحو  واستمراريته  السلوك وشدته  اتجاه  تحدد  التي  العملية   & Locke"التحفيز هو 

Latham, 1990, p  . 

 Deci and Ryan  (1985 :)تعريف التحفيز من  •

 (. Deci & Ryan, 1985, p. 3والتوجيه والاستمرارية للسلوك" ) "التحفيز هي الطاقة  

 Mitchell (1982 :)تعريف التحفيز من  •

 (. Mitchell, 1982, p. 81"التحفيز هي العملية التي تحرك السلوك وتوجهه وتحُافظ عليه" ) 

 Steers and Porter (1991:)تعريف التحفيز من  •

والاحتياجات"   والدوافع  الحوافز  وتشمل  السلوك  على  وتحافظ  وتوجه  تنشط  التي  العملية  هي  "التحفيز 

(Steers & Porter, 1991, p. 6 .) 

 Pinder  (2008 :)عريف التحفيز من ت •

"التحفيز هي مجموعة القوى الداخلية والخارجية التي تحرك السلوك وتحدد شكله واتجاهه وشدته وديمومته"  

(Pinder, 2008, p. 11 .) 
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 التطور .2.2.3
 

في مجال السلوك التنظيمي والإدارة.   محوري مفهوم التحفيز على مر السنوات وأصبح موضوع طور  ت

 ,Stawبدأت الدراسات المبكرة بالتركيز على الحوافز المادية كالمكافآت والترقيات كوسيلة لتحفيز العاملين )

(. ومع تطور البحوث، أصبح التركيز أكثر على الحوافز المعنوية والنفسية، مثل الشعور بالانتماء  1975

(. ووفقاً لنظرية تقرير المصير، يتكون التحفيز من ثلاثة  Deci & Ryan, 1985والتقدير والتطور الذاتي )

(. ويشير بعُد الاستقلالية إلى شعور  Deci & Ryan, 2000أبعاد رئيسية: الاستقلالية، والكفاءة، والارتباط ) 

بينما يشُير بعُد الكفاءة إلى شعور الفرد بقدرته على إنجاز المهام بنجاح.  الفرد بتحكمه في سلوكه وقراراته،  

أما بعُد الارتباط فيشُير إلى الشعور بالانتماء والعلاقات الإيجابية مع الآخرين. وقد أكدت الأبحاث على أهمية  

( والمنظمات  الداخلية للأفراد  الدافعية  الأبعاد في تعزيز  يعُد  Gagne & Deci, 2005هذه  (. وبالتالي، 

  التحفيز عملية معقدة تتضمن عوامل مادية ومعنوية تؤثر على سلوك الأفراد وأدائهم بشكل كبير.

 

 الأبعاد .2.2.4
 

تصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز يمكن للإدارة الاختيار من بينهم لتقديم المناسب منها للموظفين    هناك 

ز مادية  فالتي بدورها تنقسم إلى حواوحوافز من حيث طبيعتها أو قيمتها  أقسام لهذه الحوافز منها ال، هناك  

 ومعنوية.  

أكثرها شيوعاً وذلك لقدرتها على تلبية عدد من الحاجات الأولية والدوافع الأساسية    الحوافز المادية : 

حيث تتعدد أشكال هذه الحوافز وتختلف صورها من مؤسسة إلى أخرى وتتمثل هذه الحوافز في  لدى العامل. 

المكافآت المادية ويعتبر الحافز النقدي المادي من أهم طرق الحوافز حاليا وذلك لأن النقود تشبع كل حاجات  

لعامل تحقيقها من وراء عمله  الإنسان تقريبا ، يمثل الأجر اهم حافز مادي وفي مقدمة الاحتياجات التي ينبغي ل

 .، فأهميته تزداد خاصة في الدول النامية

يقصد بالحوافز المعنوية تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفيز    الحوافز المعنوية :

العاملين على العمل ، بل تستعمل طرق معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي له أحاسيس وتطلعات  

والتقدم  اجتماعية يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المؤسسة ومن أهم الحوافز المعنوية فرص الترقية  

الوظيفي ، وكذلك الأمن والاستقرار في العمل ، ناهيك عن الاعتراف بجهود العاملين وأيضا المشاركة في  

 .اتخاذ القرارات 
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 وهناك حوافز أخرى أيضا من حيث فعاليتها ، وتنقسم إلى حوافز إيجابية وحوافز سلبية. 

يقصد بالحوافز الإيجابية تلك الحوافز التي تستخدم في تنمية روح الإبداع والتجديد    الحوافز الإيجابية : 

بالحوافز   التمتع  في  الحق  لهم  يفوق زملائهم  بمستوى  عملهم  بإنجاز  يقومون  الذين  فالعاملون   ، العمل  في 

 .الإيجابية التي تجعلهم بمستوى أعلى من زملائهم وتحقق لهم الشعور بالفخر والسعادة

هي تلك الحوافز التي تسعى إلى التأثير من خلال مدخل العقاب والتخويف ، أي من  الحوافز السلبية :  

جزاءات العقوبات التي تفرض على العاملين بسبب مخالفاتهم لقواعد العمل  خلال العمل التأديبي في شكل  

 .والسلوك

 .وهناك حوافز من حيث آثارها وتنقسم إلى حوافز مباشرة وحوافز غير مباشرة

هي الوسائل والأساليب التي تشجع العاملين على سرعة الإنجاز ودقة الأداء في    لحوافز المباشرة : ا

العمل وهي بدورها تنقسم إلى حوافز مادية ومعنوية وعينية ، ويقصد بالحوافز العينية تلك المزايا التي يحصل  

أن  ويمكننا   ، المجاني وغيرها  الطبي  العلاج  بمقابل رمزي مثل  أو  مقابل  العمال بلا  الحوافز    عليها  نعتبر 

الإيجابية والسلبية من الحوافز المباشرة وذلك لما لها من تاثير مباشرة على العامل من حيث تحقيق رضاه  

 .وسعادته إذا كانت إيجابية أما إذا كانت سلبية فهي تسبب له الإحباط والتوتر والقلق 

هي تلك الحوافز التي تقدمها المؤسسة للعاملين وتؤثر في معدلات أدائهم بشكل    الحوافز الغير مباشرة : 

غير مباشر مثل قيام المؤسسة بتوفير جو مناسب للعمل وكذلك تدريبهم على أفضل الوسائل في عملهم لكي  

 .يتحقق التحفيز

 

 النظريات .2.2.5
 

دافعية الأفراد وسلوكهم في بيئة العمل. من  نظريات التحفيز تهدف إلى تفسير العوامل المؤثرة على  

ّر التحفيز على أساس توقعات  (Vroom, 1964)   أبرز هذه النظريات نجد نظرية التوقعات لفروم  ، والتي تفُس 

مرغوبة  نتائج  إلى  سيؤدي  بدوره  والذي  معين،  أداء  إلى  تؤدي  سوف  جهودهم  بأن   ,Vroom) الأفراد 

ّز نظرية الحاجات لماسلو .(1964 على الحاجات الإنسانية الأساسية والتي   (Maslow, 1943) كما ترُك 

 .(Maslow, 1943) تندرج في شكل هرمي من الحاجات الفسيولوجية إلى الحاجات للتقدير والتحقيق الذاتي 

وفيما يتعلق بعلاقة التحفيز بأداء الموظفين، فقد أظهرت الدراسات أن التحفيز له تأثير كبير على مستوى أداء  



21 

وآخرون   Cerasoli ففي دراسة قام بها  .(Cerasoli, Nicklin, & Ford, 2014) الموظفين وإنتاجيتهم 

(، وجدوا أن التحفيز الداخلي يرتبط بشكل إيجابي بجودة الأداء، بينما يرتبط التحفيز الخارجي بكمية  2014)

كما أظهرت دراسات أخرى أن الحوافز المادية والمعنوية تؤثر بشكل   .(Cerasoli et al., 2014) الأداء

للموظفين  الوظيفي  والرضا  الأداء  مستوى  على  تعُد   .(Dysvik & Kuvaas, 2013) كبير  وبالتالي، 

نظريات التحفيز أساسية في فهم دوافع الأفراد وسلوكهم في بيئة العمل، كما أن تطبيق مبادئ هذه النظريات  

   .م له أهمية كبيرة في تحسين أداء الموظفين وإنتاجيته

 (: Vroom's Expectancy Theoryنظرية التوقعات لفروم ) •

وفقًا لهذه النظرية، يتم تحفيز الأفراد عندما يعتقدون أن جهودهم ستؤدي إلى أداء جيد، والأداء الجيد  

(. ويتحدد التحفيز عبر ثلاثة  Vroom, 1964سيؤدي إلى نتائج مرغوبة، وتلك النتائج ذات قيمة بالنسبة لهم )

 (. Valence(، والقيمة )Instrumentality(، والأهمية ) Expectancyمكونات رئيسية: التوقع ) 

 (: Self-Determination Theoryنظرية التحفيز ذاتي التحديد )  •

(،  Autonomyتفترض هذه النظرية أن لدى الأفراد ثلاثة احتياجات نفسية أساسية هي: الاستقلالية )

 ( ) Competenceوالكفاءة  والارتباط   ،)Relatedness  هذه إشباع  مدى  على  يعتمد  وتحفيزهم   ،)

(. وتميز النظرية بين التحفيز الداخلي والتحفيز الخارجي، حيث يعتبر  Deci & Ryan, 2000الاحتياجات )

 التحفيز الداخلي أكثر فعالية في تعزيز الأداء والرضا الوظيفي. 

 (: Maslow's Hierarchy of Needsنظرية الحاجات لماسلو )   •

وفقًا لماسلو، يتم تحفيز الأفراد من خلال تلبية الاحتياجات الأساسية لهم، والتي تتدرج من الحاجات  

(. وتشكل  Maslow, 1943الفسيولوجية الأساسية إلى حاجات الأمن والانتماء والتقدير والتحقيق الذاتي )

 هذه الاحتياجات هرمًا، حيث يجب إشباع الاحتياجات الأدنى قبل الانتقال إلى الاحتياجات الأعلى. 

 (: Herzberg's Two-Factor Theoryنظرية العامل الثنائي لهرزبرج )  •

(  Hygiene Factorsتفترض هذه النظرية أن هناك عاملين مؤثرين على التحفيز: عوامل الصيانة )

(  Motivator Factorsمثل الأجر والرقابة والعلاقات، والتي تمنع الشعور بعدم الرضا، وعوامل الدافعية ) 

(. وتشير  Herzberg, 1959مثل الإنجاز والتقدير والمسؤولية، والتي تؤدي إلى زيادة الرضا والتحفيز ) 

 النظرية إلى أن عوامل الدافعية هي الأكثر تأثيرًا على التحفيز. 
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 أداء الموظفين  .2.3
 

 الخلفية .2.3.1
 

المفاهيم   أحد  هو  الموظفين  أداء  أداء  ف  يعُرََّ التنظيمي.  والسلوك  البشرية  الموارد  إدارة  في  الرئيسية 

الموظفين بأنه مدى إنجاز الموظف للمهام والواجبات الموكلة إليه، ومدى تحقيقه للأهداف المطلوبة منه في  

(. ويعَُدّ أداء الموظفين مفهوماً متعدد الأبعاد، حيث يشمل  Viswesvaran & Ones, 2000بيئة العمل )

( الفردي  للأداء  والنتائجية  السلوكية  أداء    (. Koopmans et al., 2011الجوانب  موضوع  حظي  لقد 

الموظفين باهتمام كبير من الباحثين في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، نظراً لأهميته البالغة  

لدراسات إلى أن تحسين  (. فقد أشارت اRotundo & Sackett, 2002في تحقيق الأهداف التنظيمية )

(.  Campbell, 1990أداء الموظفين يسُهم في زيادة الإنتاجية والربحية وتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة )

وقد تناولت العديد من النظريات والنماذج العوامل المؤثرة على أداء الموظفين، مثل نظرية التوقعات لفروم  

(Vroom, 1964  ونموذج القدرات ) ( والدوافع والفرص لكمبلCampbell, 1990 .)    على الرغم من

أهمية موضوع أداء الموظفين، إلا أنه يواجه تحديات في قياسه وتقييمه، حيث يتأثر الأداء بالعديد من العوامل  

(. لذلك، تعَُد دراسة أداء الموظفين مجالاً خصباً  Borman & Motowidlo, 1993الداخلية والخارجية )

 للبحث والدراسة في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي. 

 

 التعريفات  .2.3.2

 

يعُرف أداء الموظفين بأنه "مقياس لمدى نجاح الموظف في   ,Koopmans et al. (2014) فقًا ل ـو

 ,.Koopmans et al)"  تحقيق أهداف العمل المخصصة له وإنجاز المهام المطلوبة منه بكفاءة وفعالية 

2014, p. 230  .) في دراستهم، قاموا بتحديد مؤشرات فردية لقياس أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة . 

نظر   وجهة  "السلوكيات  Campbell and Wiernik  (2015من  إلى  الموظفين  أداء  يشير   ,)

(. في  Campbell & Wiernik, 2015, p. 47والإنجازات التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة" ) 

 مراجعتهم السنوية لعلم النفس التنظيمي والسلوك التنظيمي، ناقشوا نماذج وتقييم أداء العمل بشكل مفصل. 
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لـ   السلوكيات  Viswesvaran and Ones   (2000وفقًا  بأنه "مجموع  الموظفين  أداء  يعُرف   ,)

( المنظمة"  أهداف  تحقيق  في  تسهم  والتي  الموظف  التي يظهرها   ,Viswesvaran & Onesوالنتائج 

2000, p. 216 في دراستهم، ناقشوا وجهات نظر مختلفة حول نماذج أداء الوظيفة .) . 

شكل عام، يمكن القول أن أداء الموظفين يشير إلى مدى نجاح الموظف في إنجاز المهام المنوطة به  ب

 .وتحقيق الأهداف المطلوبة منه بكفاءة وفعالية، مما يساهم في تحقيق أهداف المنظمة ككل

 

 التطور .2.3.3

 
 

مفهوم الأداء الوظيفي تطور بشكل كبير على مر السنين في بيئة العمل. في الماضي، كان التركيز على  

(. ومع تطور  Viswesvaran & Ones, 2000الإنجازات الكمية للموظفين فقط، مثل الإنتاجية والكفاءة )

مفهوم   أصبح  والابتكار،  الجودة  على  التركيز  وزيادة  السلوكيات  المنظمات  ليشمل  شمولية  أكثر  الأداء 

 (. Campbell & Wiernik, 2015والمهارات الأخرى التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة ) 

( إطارًا متكاملًا لقياس الأداء الفردي، والذي  2014. )Koopmans et alفي هذا السياق، طور  

السياقية   السلوكيات  المهام(،  بأداء  المرتبطة  )السلوكيات  السلوكية  المهام  رئيسية:  أبعاد  ثلاثة  يتضمن 

 )السلوكيات التي تدعم البيئة التنظيمية(، والسلوكيات المقابلة )السلوكيات السلبية التي تعيق الأداء(. 

( إلى أن الأداء الوظيفي ليس مجرد نتيجة، ولكنه  2015)  Campbell and Wiernikكما أشار  

يتضمن أيضًا العمليات والسلوكيات التي تؤدي إلى تحقيق تلك النتائج. لذلك، فإن تقييم الأداء الوظيفي يجب  

 أن يأخذ في الاعتبار كلاً من النواتج والعمليات السلوكية. 

بشكل عام، يظُهر تطور مفهوم الأداء الوظيفي التحول من التركيز على الإنجازات الكمية إلى النظرة  

التطور   المنظمة. وهذا  أهداف  تحقيق  في  تساهم  التي  المختلفة  والمهارات  السلوكيات  تتضمن  التي  الشاملة 

 بتكار لتحقيق النجاح التنظيمي. يعكس التغيرات في بيئة العمل والحاجة إلى موظفين قادرين على التكيف والا 

 

 الأبعاد .2.3.4

 

 (:  Task Performanceالأداء المرتبط بالمهام )  •
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 & Bormanالمرتبطة بأداء المهام الوظيفية الأساسية )ويشير إلى السلوكيات والمهارات المباشرة  

Motowidlo, 1997  هذا البعد يرتبط بالإنجازات الكمية والنوعية للموظف في المهام المحددة في وصف .)

 وظيفته. 

 (:  Contextual Performanceالأداء السياقي ) •

مثل   الأداء،  على  تؤثر  التي  والاجتماعية  التنظيمية  البيئة  دعم  في  تسهم  التي  السلوكيات  ويتضمن 

(. هذا البعد مهم لأنه  Borman & Motowidlo, 1993المساعدة الطوعية للزملاء والالتزام التنظيمي ) 

 يظُهر مدى مساهمة الموظف في بناء بيئة عمل فعالة. 

 (:  Counterproductive Work Behaviorsالسلوكيات المقابلة للأداء )  •

المدمرة   والسلوكيات  المتكرر  الغياب  مثل  الفعال،  الأداء  تعيق  التي  السلبية  السلوكيات  إلى  وتشير 

(Rotundo & Sackett, 2002  هذا البعد مهم لأنه يبين مدى مساهمة الموظف في إضعاف فعالية .)

 المنظمة. 

 (:  Innovative Work Behaviorsالسلوكيات الابتكارية ) •

 ,Janssenوتتضمن الأنشطة والسلوكيات التي تسهم في إنشاء وتطبيق أفكار جديدة لتحسين الأداء )

 (. هذا البعد مهم للمنظمات في بيئة عمل سريعة التغير والتي تتطلب الابتكار والتكيف. 2000

بشكل   الموظفين  فهم وتقييم مساهمة  الوظيفي تساعد في  المتعددة للأداء  الأبعاد  فإن هذه  بشكل عام، 

 الكمية إلى السلوكيات والمهارات الأخرى التي تؤثر على فعالية المنظمة. شامل، بما يتجاوز مجرد الإنجازات  

 

 

 

 

 النظريات .2.3.5
 

إن أداء الموظفين هو محصلة تفاعل مجموعة من العوامل الفردية والتنظيمية. وقد تم تطوير العديد من  

 : النظريات لتفسير وتوضيح هذه العلاقات. من أبرز هذه النظريات  

 (: Motivation Theoryنظرية الدافعية )  •
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تفترض أن الدافعية تنتج من توقعات الفرد بأن جهوده ستؤدي    (:Vroom, 1964نظرية التوقعات )   -

 إلى أداء مرتفع، والذي بدوره سيؤدي إلى نتائج مرغوبة. 

تميز بين عوامل الدافعية )مثل التحدي والإنجاز(    (: Herzberg, 1959نظرية العوامل الثنائية )   -   

 وعوامل الصحة )مثل الرواتب والإشراف(، والتي تؤثر بشكل مختلف على الأداء. 

 (:Self-Efficacy Theoryالذاتية ) نظرية الكفاءة  •

يؤكد على أن معتقدات الفرد حول قدراته تؤثر على  (: Bandura, 1977نموذج الكفاءة الذاتية ) -

 سلوكياته وأدائه. 

 (: Goal Theoryنظرية الأهداف ) •

أن الأهداف المحددة والصعبة تؤدي    (: تفترض Locke et al., 1981نظرية وضع الأهداف )   -    

 إلى أداء أفضل مقارنة بالأهداف العامة أو السهلة. 

 (: Organizational Justice Theoryنظرية العدالة التنظيمية ) •

كيف يؤثر إدراك العدالة في التوزيع    (: يشرح Greenberg, 1987نموذج العدالة التنظيمية )  -   

 والإجراءات والتعامل على الأداء والسلوكيات التنظيمية. 

 (: Job Demands-Resources Theoryظرية الموارد والمطالب الوظيفية ) ن •

كيف تؤثر    (: يشرحDemerouti & Bakker, 2011نموذج الموارد والمطالب الوظيفية )   -    

 الموارد والمطالب الوظيفية على الأداء من خلال تأثيرها على الحالة النفسية للموظف. 

الوظيفي   الأداء  المؤثرة على  العوامل  لفهم وتفسير  إطارًا نظرياً متعمقاً  تقدم  المختلفة  النظريات  هذه 

 للموظفين في بيئة العمل. 
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 أداء الموظفين وتحفيز العلاقة بين ال .1.1

 

  Kuvaasالأدبيات البحثية تؤكد على وجود علاقة قوية بين التحفيز وأداء الموظفين. فقد أشارت دراسة  

( إلى أن الدوافع الداخلية للموظفين، كالشعور بالاستقلالية والكفاءة، ترتبط إيجابيًا بأدائهم  2009)  Dysvikو  

( إلى أن التحفيز الداخلي للموظفين يؤدي  2013)  Kuvaasو    Dysvikالوظيفي. بالمثل، توصلت دراسة  

لديهم.  الإبداعي  الأداء  زيادة مستوى  دراسة   إلى  نتائج  أكدت  أخرى،  ناحية  و    Cerasoli, Nicklinمن 

Ford  (2014  على أن الدوافع الخارجية مثل المكافآت والحوافز المادية تؤثر إيجابياً على الأداء السلوكي )

داء الإبداعي أقل وضوحًا. وهذا يشير إلى أن التحفيز الداخلي والخارجي  للموظفين، بينما تكون تأثيرها على الأ

  Dinçو  Bayramإضافة إلى ذلك، أكدت دراسة   قد يكون لهما تأثيرات مختلفة على أبعاد الأداء المختلفة. 

( على أن تصميم نظم المكافآت والحوافز بشكل عادل ومنصف يعزز من مستوى الرضا الوظيفي  2015)

( إلى أن تحديد  2006)  Lockeو    Lathamللموظفين، مما ينعكس إيجابياً على أدائهم. بينما أشارت دراسة  

 أهداف واضحة وتحفيز الموظفين على تحقيقها يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي. 

على الرغم من هذه النتائج المؤكدة على أهمية التحفيز في تعزيز أداء الموظفين، إلا أن هناك بعض  

تتناول   لم  المثال،  البحثية. فعلى سبيل  الأدبيات  المزيد من الاهتمام في  تستحق  التي  الفجوات والصراعات 

كيفية التوازن بين التحفيز الداخلي والخارجي لتحقيق أفضل النتائج. كما أن    الدراسات السابقة بشكل كاف  

وبناءً على ما سبق،    تأثير العوامل السياقية والتنظيمية على العلاقة بين التحفيز والأداء قد يكون محل نقاش. 

أداء الموظفين. ولكن لا تزال هناك بعض  له دور محوري في تعزيز  المختلفة  التحفيز بأنواعه    يتضح أن 

 لمزيد من الاستكشاف والبحث في هذا المجال. الفجوات والصراعات التي تتطلب ا

 

 الخاتمة  .1.2

 
هناك علاقة وثيقة بين التحفيز وأداء الموظفين في قطاع صناعة الحلويات، حسب نتائج البحث العلمي  

للموظفين له تأثير إيجابي    والذاتي والسلبي   المذكور. تظُهر مراجعة الأدبيات أن التحفيز المادي والمعنوي

على زيادة الإنتاجية وتحسين جودة المنتجات، مما ينعكس بشكل إيجابي على ربحية الشركات في هذا القطاع  

(Ghosh, Rai, & Sinha, 2014; Kuvaas & Dysvik, 2009; Malik, Ghafoor, & 

Naseer, 2011  كما وجد البحث أن الحوافز النقدية والترقيات والاعتراف بالإنجازات تساهم في زيادة .)
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(.  Ghosh et al., 2014; Kuvaas & Dysvik, 2009دافعية الموظفين وتحسين مستوى الأداء )

وعلاوة على ذلك، أظهرت النتائج أن توفير بيئة عمل محفزة وممتعة للموظفين، بما في ذلك تطوير مهاراتهم  

(.  Malik et al., 2011والاستماع إلى آرائهم، يؤدي إلى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي والوالء التنظيمي ) 

وبالتالي، فإن البحث المذكور يقدم أدلة قوية على أهمية التركيز على التحفيز كأداة فعالة لتعزيز أداء الموظفين  

 وتحقيق النجاح المستدام في قطاع صناعة الحلويات. 
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .1.2
 

 

 التحفيز )المتغير المستقل(  .1.2.1

 

 :  يف الإجرائيالتعر

 

 

 داء الوظيفي )المتغير التابع( الأ .1.2.2

 
 :  يف الإجرائيالتعر
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .1.3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية البحث. المصدر : الباحث:  2الشكل 

 
 ( positivist) فلسفة البحث: الوضعية.  •

 ( deductive)  منهج البحث: الاستنتاجي.  •

 (case study) استراتيجية البحث: دراسة الحالة.  •

 ( quantitative) نوع البحث: الكمي.  •

 ( cross-sectional) الأفق الزمني: المقطعية.  •

 Data collection and analysis)  التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي.  •

techniques ) 

 

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

الاستبيان
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .1.4
 

 

 

 

 طريقة جمع البيانات  .1.5
 

 

 

 

 أنواع البيانات  .1.6
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 السيدات والسادة الكرام 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ، وبعد 

الاستبيان ضمن متطلبات البحث للحصول على درجة البكالوريوس في إدارة المشاريع  نرجو منكم تعبئة هذا  

بالتطبيق على  ،  في قطاع صناعة الحلويات  الموظفين  وأداء  التحفيزالعلاقة بين في جامعة ميدأوشن بعنوان "

لأن نجاح هذه الدراسة يعتمد على مساهمتك  و "،  / المملكة العربية السعودية   الطائففي    مذاق الملكةمؤسسة  

 في قراءتها بعناية ومن ثم الإجابة على فقراتها التي تتفق مع رأيك. 

البحث  و تماما ولن تستخدم لأي غرض آخر غير  إجاباتكم ستكون سرية  بأن جميع  أحيطكم علما  أن  أريد 

 ونقدر مشاركتك في هذا البحث.   العلمي.

 شكرًا لك. 

 الباحث 

 أنور قايد الحور 
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 الخصائص الديموغرافية  .1.4

 

 الجنس:  

 ذكر ▪

 أنثى  ▪

 

 العمر:

 35إلى  25من  ▪

 45إلى  36من  ▪

 40أكثر من  ▪

 

 : المؤهلات الوظيفية 

 ثانوية عامة  ▪

 بكالوريوس  ▪

 ماجستير  ▪

 

 سنوات الخبرة: 

 سنوات  3أقل من  ▪

 سنوات   5إلى  3من  ▪

 سنوات  5أكثر من  ▪
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عدد 

 العبارات
 المتغيرات  أبعاد المتغيرات

biskra.dz/handle/123456789/5033-http://archives.univ 

  pdf.(1)دور نظام معلومات الموارد البشرية في تحفيز الافراد

 التحفيز المادي  3

 التحفيز 

 التحفيز المعنوي  4

 التحفيز الذاتي  3

 التحفيز السلبي  3

 13:  الإجمالي 

 

 

 متغيرات البحث   .2.4

 

على    وتحتويمعينة تحُدد وتوُجه وتحُافظ على السلوك البشري نحو تحقيق أهداف  هي عملية :  التحفيز
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      تقدر المؤسسة جهود العاملين  4

      الوظيفة التي أعمل بها تتناسب مع قدراتي  5

      يشعر العامل بالأمن والاستقرار في العمل 6
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الموظفين  تفسح   أمام  المجال  المؤسسة 

 للترقيه 
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دراسة حالة"  دور تمكين العاملين في تحقيق الرضا الوظيفي . ذبلاوي

جامعة  "  ,Doctoral dissertation)المديرية الجهوية موبيليس ورقلة

 .(قاصدي مرباح ورقلة

https://doi.org/10.37375/esj.v1i3.2123 

 معاينة أثر الخصائص الديموغرافية في الرضا الوظيفي وأداء العاملين

(su.edu.ly) 
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مقياس لمدى نجاح الموظف في تحقيق أهداف العمل المخصصة له وإنجاز المهام المطلوبة  : الأداء الوظيفي 

 منه بكفاءة وفعالية 

غير موافق  

 بشدة

غير  

 موافق 
 موافق  محايد

موافق 

 بشدة
 الرقم العبارة

بأنك        في تشعر  الوظيفي  طموحك  حققت 

 العمل
1 

لخبراتك        المناسب  المكان  في  بأنك  تشعر 

 ومؤهلك
2 

 3 يسرك ما تجده من تعاون مع زملائك     

 4 تشعر بان التحدي موجود في عملك     

بالوقت  كمية العمل التي تطلب منك مقارنة       

 المتوفر تعتبر معقولة 
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