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 المقدمة: .1.1
في ظل التنافس العالمي المتزايد والرغبة في تعزيز الابتكار داخل بيئات العمل، تواجه المؤسسات الحديثة  

تحديات عديدة في تحقيق مستويات مرتفعة من الإبداع الوظيفي بين العاملين. وتبرز هنا أهمية التحفيز  

فشركة نيوم بمدينة تبوك، باعتبارها  الداخلي كعامل رئيسي يدفع الموظفين إلى تقديم أداء متميز وإبداعي. 

قة  2030أحد المشاريع الوطنية الرائدة ضمن رؤية المملكة  ، تعتمد بشكل كبير على الأفكار الخلاا

والمبادرات المبتكرة لتحقيق أهدافها الطموحة. ومع ذلك، قد توُاجه الإدارة تحديًا في تحويل الإمكانات  

ة ضعف التحفيز الداخلي أو غيابه لدى بعض العاملين، مما يستدعي  البشرية إلى إنتاج إبداعي ملموس، نتيج

 دراسة علمية متعمقة لفهم هذه العلاقة وتحليلها. 

أشارت العديد من الدراسات إلى أن التحفيز الداخلي يعُدا من أهم العوامل التي تسهم في تعزيز الإبداع  

أن الجمع بين    Schafmann (2019)و  Malychaو  Fischerالوظيفي. فقد أوضحت دراسة 

التحفيز الداخلي والدوافع الخارجية المتكاملة يُسهم في رفع مستويات الابتكار داخل المؤسسات. كما أكدت  

أن الموظفين الذين يمتلكون دافعًا ذاتيًا نحو العمل يظهرون أداءً إبداعيًا أعلى.   Chang (2017)دراسة 

إلى أن التحفيز الداخلي يرتبط ارتباطًا مباشرًا بسلوكيات   Mahdani (2019)و  Nasirوأشارت دراسة 

أن  Badkook (2022)و  Al-Kazlahالعمل الابتكاري. أما في السياق السعودي، فقد أظهرت دراسة 

ممارسات إدارة الموارد البشرية تؤثر على التحفيز الداخلي وبالتالي على الإبداع الوظيفي. وأكدت دراسة  

Alabood  وManakkattil (2023)   أن التحفيز الداخلي عامل أساسي في تعزيز السلوك الابتكاري

لدى الموظفين في المنظمات السعودية. وتعُد هذه الأدبيات دعمًا نظريًا للعلاقة المدروسة، لكنها تكشف في  

 الوقت ذاته عن فجوات بحثية تحتاج إلى مزيد من الدراسة في سياقات جديدة مثل شركة نيوم. 

 تظُهر مراجعة الأدبيات أن هناك فجوات واضحة في كل من الجوانب النظرية والتطبيقية. 

فعلى الصعيد النظري، تفتقر الأبحاث إلى دراسات متعمقة تربط بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي في  

سياق المشاريع المستقبلية الضخمة، مثل مشروع نيوم، الذي يتميز ببيئة عمل مبتكرة ومتفردة. أما على  

قة بين التحفيز الداخلي والإبداع  الصعيد التطبيقي، فهناك ندرة في الدراسات الميدانية التي تبحث العلا

الوظيفي داخل المؤسسات السعودية الحديثة. كما أن قياس الأثر الفعلي للتحفيز الداخلي في بيئات عمل تقنية  

 متقدمة لم يحظَ بالاهتمام الكافي. ومن هنا ينبثق السؤال الرئيس للدراسة: 

 إلى أي مدى يمكن أن يؤثر التحفيز الداخلي في الإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك؟ 
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يستهدف هذا البحث موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك، وخاصة أولئك العاملين في الإدارات المعنية بالتحول  

الرقمي والابتكار. وتكمن أهمية المشكلة في أن انخفاض مستوى التحفيز الداخلي لدى الموظفين يؤدي إلى  

. كما أن تعزيز  2030ضمن رؤية  تراجع الإبداع، مما يحد من قدرة الشركة على تحقيق أهدافها المستقبلية 

التحفيز الداخلي ينعكس إيجابًا على الأداء الوظيفي، ويخلق بيئة عمل أكثر انفتاحًا وابتكارًا قادرة على  

استيعاب الأفكار الجديدة وتحويلها إلى حلول واقعية. ومن هذا المنطلق، فإن معالجة العلاقة بين التحفيز  

 خطوة ضرورية لتعزيز التميز التنظيمي في نيوم.  الداخلي والإبداع الوظيفي تعُدا 

يهدف هذا البحث إلى دراسة العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة  

تبوك، وتحليل مدى تأثير الدوافع الذاتية على سلوكيات العمل الإبداعي. كما يسعى إلى تقديم مقترحات  

الإبداع والابتكار الوظيفي بما  عملية تساعد الإدارة في تطوير سياسات تحفيزية فعالة، تسهم في تعزيز  

 يتناسب مع متطلبات المرحلة التنموية الراهنة في المملكة. 
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 مشكلة الدراسة  .1.2
رغم الجهود المبذولة من قِبل المؤسسات الحديثة في تعزيز الإبداع، إلا أن العديد منها لا تزال  

تواجه ضعفًا في مخرجات الابتكار نتيجة غياب التحفيز الداخلي الكافي لدى الموظفين. ويبدو أن  

شركة نيوم،   الحوافز المادية وحدها لم تعد كافية لإطلاق طاقات الإبداع لدى العاملين. وفي حالة 

التي تعتمد على الإبداع لتحقيق التميز في مشاريعها العملاقة، تصبح دراسة التحفيز الداخلي مسألة  

 أساسية لضمان تحقيق أهدافها المستقبلية. 

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
تظُهر المراجعات السابقة أن الأبحاث المتعلقة بالعلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي في بيئة العمل  

-Selfالسعودية محدودة، خاصة في مشاريع التنمية المستقبلية مثل نيوم. كما لم تطُبَّق نظرية تحديد الذات )

Determination Theory  بعمق في السياق السعودي لتفسير كيفية تأثير الدوافع الداخلية على السلوك )

 الإبداعي للموظفين. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2
تفتقر المؤسسات في المملكة إلى دراسات ميدانية تبيان كيف يمكن تعزيز التحفيز الداخلي من خلال  

ممارسات إدارية عملية، ومدى انعكاس ذلك على الإبداع الوظيفي. وبشكل خاص، لم تجُرَ دراسات  

موحًا. ومن هنا  تستكشف هذا الأثر داخل شركة نيوم بمدينة تبوك، رغم أنها من أكثر البيئات الوظيفية ط

 يتشكل السؤال الرئيس التالي: 

 ما هو أثر التحفيز الداخلي على الإبداع الوظيفي في شركة نيوم بمدينة تبوك؟ 
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 أهمية الدراسة  .1.3
يعُد هذا البحث ذا أهمية خاصة في ظل التحول الوطني نحو اقتصاد قائم على المعرفة والابتكار. فالإبداع  

 الوظيفي لا يتحقق إلا بوجود دافعية ذاتية قوية لدى العاملين، وهذا ما يسعى البحث إلى استكشافه وتحليله. 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1
يساهم البحث في إثراء الأدبيات العلمية حول العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي، ويختبر مدى  

صلاحية تطبيق النظريات العالمية في السياق المحلي السعودي. كما يعُدا إضافة علمية تسد الفجوة في  

 الدراسات المتعلقة بمشاريع التطوير الكبرى مثل نيوم. 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2
من الناحية العملية، يقدام البحث حلولًا ومقترحات يمكن لإدارة شركة نيوم الاستفادة منها لتطوير برامج  

تحفيزية تعزز من انتماء الموظفين وابتكارهم. كما يسهم في تمكين القيادات الإدارية من تبناي أساليب تشجع  

 داء والإبداع المؤسسي. على الحرية الفكرية والاستقلالية، مما يؤدي إلى رفع جودة الأ 
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 أسئلة الدراسة  .1.4
يعُدا صياغة أسئلة الدراسة مرحلة أساسية لتوجيه البحث وضمان ملاءمته للهدف العام. ومن خلال مراجعة  

الأدبيات العلمية، يتضح أن جودة الأسئلة يجب أن تستند إلى خمسة معايير رئيسية: الملاءمة، الوضوح،  
سئلة الدراسة الخاصة بالعلاقة  الخصوصية، الجدوى، والارتباط بالهدف. وبناءً على هذه المعايير، صيغت أ

 بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك كما يلي: 

 

 . ما مدى تأثير التحفيز الداخلي على مستوى الإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك؟ 1

هذا السؤال يعُدا محورياً لأنه يربط مباشرة بين المتغير المستقل )التحفيز الداخلي( والمتغير التابع )الإبداع  
 الوظيفي(، ويتيح قياس العلاقة وتحديد مدى تأثير أحدهما على الآخر. 

 

 . كيف يسهم شعور الموظفين بالتمكين والاستقلالية في تعزيز قدرتهم على الابتكار والإبداع الوظيفي؟ 2

هذا السؤال يركز على أحد مكونات التحفيز الداخلي، وهو الإحساس بالتمكين والاستقلالية، والذي غالبًا ما  
 يكون عاملاً محفزاً للفرد لتقديم أفكار جديدة ومبادرات مبتكرة.

 

 . ما العلاقة بين الدوافع الذاتية للموظفين والمبادرات الإبداعية التي يقدمونها في بيئة العمل؟3

الذي يشمل الفضول، الرغبة في    –السؤال الثالث يهدف إلى استكشاف كيف يرتبط الدافع الذاتي العام 
 بالإبداع الوظيفي، ما يساعد على فهم العلاقة من زاوية أعمق.  – الإنجاز، وحب المعرفة 

 

 . إلى أي حد يمكن للإدارة استخدام أساليب التحفيز الداخلي لتحسين سلوكيات العمل الإبداعي في نيوم؟ 4

هذا السؤال يربط بين النظرية والتطبيق، حيث يتيح للباحث تحليل كيف يمكن للإدارة تبني استراتيجيات  
 عملية لتحفيز موظفيها داخليًا بما يعزز الإبداع ويحقق أهداف الشركة. 

 

 . ما تأثير التقدير المعنوي والتغذية الراجعة المستمرة على مستوى المبادرة والابتكار لدى الموظفين؟ 5

يركاز هذا السؤال على دور الممارسات الإدارية المرتبطة بالتحفيز الداخلي، مثل التقدير والتشجيع، في رفع  
 مستوى الإبداع الوظيفي. 
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 أهداف الدراسة  .1.5
يهدف البحث إلى تقديم فهم شامل للعلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي، وتهدف أهداف الدراسة إلى  

 تحقيق عدة مستويات من الفهم والتحليل العلمي والتطبيقي: 

 . دراسة تأثير التحفيز الداخلي على الإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك. 1

الهدف الأساسي هنا هو قياس العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع، وفهم مدى تأثير العوامل الداخلية  

 على الأداء الابتكاري. 

 . التعرف على دور شعور الموظفين بالتمكين والاستقلالية في تعزيز التفكير الإبداعي لديهم. 2

من خلال هذا الهدف، يسلط البحث الضوء على أهم مكونات التحفيز الداخلي وكيفية تأثيرها على سلوكيات  

 الإبداع الفردي والجماعي. 

 . تقييم العلاقة بين الدوافع الذاتية للموظفين والمبادرات الابتكارية في بيئة العمل.3

هذا الهدف يركز على تحليل طبيعة الدافع الذاتي وتأثيره على نوعية المبادرات الإبداعية التي يقدمها  

 الموظفون في سياق عملهم اليومي. 

 . اقتراح استراتيجيات عملية لتعزيز التحفيز الداخلي بما يدعم الإبداع الوظيفي في الشركة.4

يتيح هذا الهدف تقديم توصيات عملية للإدارة، تساعد على تطوير بيئة عمل تحفز الإبداع والابتكار من 

 الداخل، مما يزيد من قدرة المؤسسة على مواجهة التحديات وتحقيق أهدافها. 

. لتوليد رؤى علمية وتطبيقية تساعد الإدارة في تحسين برامج التحفيز الداخلي بما يرفع مستوى الابتكار  5

 المؤسسي. 

هذا الهدف يربط بين التحليل النظري والتطبيق العملي، ويوفر إطارًا يمكن من خلاله للإدارة تصميم سياسات  

 وبرامج فعّالة للتحفيز الداخلي. 
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 فرضيات الدراسة  .1.6
 لضمان إمكانية اختبار العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي، صممت الدراسة أربع فرضيات شاملة: 

 (: H0. الفرضية الصفرية )1

 لا يوجد تأثير معنوي للتحفيز الداخلي على الإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك. 

 

 (: H1. الفرضية البديلة )2

 يوجد تأثير معنوي للتحفيز الداخلي على الإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك. 

 

 (: H2. الفرضية الاتجاهية )3

 كلما ارتفع مستوى التحفيز الداخلي لدى الموظفين، زاد مستوى الإبداع الوظيفي لديهم. 

 

 (: H3. الفرضية غير الاتجاهية )4

 يوجد علاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك، دون تحديد اتجاهها. 
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 نموذج الدراسة  .1.7
 

 

 

 ( نموذج الدراسة 1الشكل )
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 منهجية الدراسة  .1.8
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 المقدمة: .2.1
تعُد مراجعة الأدبيات من الركائز الأساسية لأي دراسة علمية، حيث تتيح للباحث فهمًا عميقًا لموضوع 

الدراسة من جميع جوانبه، وتمكنه من الاطلاع على تجارب الباحثين السابقين والنتائج التي توصلوا إليها.  

تين، كما تساعد في تصميم  تساهم مراجعة الأدبيات في تحديد الفرضيات البحثية ووضع إطار نظري م 

البحث بشكل علمي دقيق. ومن خلال مراجعة الأدبيات، يمكن للباحث التعرف على الثغرات البحثية في  

الموضوع المدروس وتحديد المجالات التي تحتاج إلى دراسة معمقة، مما يسهم في إثراء البحث وتقديم  

 إضافة علمية جديدة. 

 

تعتبر مراجعة الأدبيات أداة مهمة لفهم الاختلافات في نتائج الدراسات السابقة وتحليل أسبابها، سواء كانت  

متعلقة بالبيئة أو بالمنهجية أو بالإطار النظري المستخدم. كما تمكن الباحث من مقارنة الممارسات المختلفة  

محددة، بالإضافة إلى تحديد الاستراتيجيات  في القطاع المستهدف، وتقييم مدى فاعليتها في تحقيق أهداف 

 التي يمكن الاستفادة منها في تحسين الأداء المؤسسي والعمليات التشغيلية. 

 

يغطي هذا الفصل محتويات متعددة تشمل استعراض الدراسات السابقة المتعلقة بالموضوع، المتغير  

المستقل، المتغير التابع، العلاقة بين المتغيرين، وكذلك الصراعات والفجوات البحثية التي ظهرت في  

ظري واضح لدراسة  الدراسات السابقة. يهدف الفصل إلى تقديم خلفية شاملة تمكن الباحث من وضع إطار ن

 . 2030أثر تطوير المطارات وشركات الطيران في مدينة الرياض على تحقيق أهداف رؤية المملكة 

 

تكتسب مراجعة الأدبيات أهميتها من كونها توفر رؤية شاملة لما تم إنجازه في الدراسات السابقة، وتمكن  

الباحث من التعرف على أفضل الممارسات والتوجهات الحديثة في القطاع، بالإضافة إلى إمكانية تقييم  

لأدبيات في تعزيز المصداقية  النجاحات والتحديات التي واجهتها الدراسات السابقة. كما تساعد مراجعة ا

 العلمية للبحث من خلال ربطه بالدراسات الموثوقة والمراجع المعتمدة. 
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 المتغير المستقل  .2.2
يعُرف التحفيز الداخلي بأنه الدافع الذاتي الذي ينشأ داخل الفرد ويشجعه على القيام بالمهام والعمل بجدية  

وكفاءة، دون الاعتماد فقط على الحوافز الخارجية أو المكافآت المادية. ويشمل التحفيز الداخلي شعور  

القرارات، والرضا الناتج عن أداء العمل  الموظف بالإنجاز، الرغبة في تحقيق الذات، الاستقلالية في اتخاذ  

بشكل متميز. ويعتبر التحفيز الداخلي أحد أهم العوامل النفسية التي تؤثر على سلوك الموظف وأدائه،  

ويشكل عنصرًا جوهريًا لتعزيز الالتزام الوظيفي، التطوير المهني، والقدرة على الابتكار والإبداع في  

 العمل. 

 

شهد مفهوم التحفيز الداخلي تطورًا كبيرًا خلال العقود الأخيرة، حيث انتقل التركيز من الاعتماد على  

المكافآت الخارجية فقط إلى الاهتمام بالعوامل الذاتية المرتبطة بالشعور بالمسؤولية والتحقيق الذاتي  

تحفيز الداخلي يكون أكثر قدرة  للموظف. وقد أظهرت الدراسات أن الموظف الذي يتمتع بمستوى عالٍ من ال

على المبادرة، التفكير النقدي، والابتكار، ويظهر التزامًا أكبر بأهداف المؤسسة ويعمل على تحسين جودة  

 أدائه بشكل مستمر. 

 

وتتعدد أبعاد التحفيز الداخلي لتشمل عدة عناصر أساسية: الإنجاز الذاتي، أي شعور الموظف بالقدرة على  

تحقيق النتائج وتقديم الأداء المتميز؛ الاستقلالية، والتي تعكس قدرة الموظف على اتخاذ قراراته وتنظيم  

لرضا الناتج عن أداء العمل دون  مهامه بحرية؛ التقدير الذاتي والرضا الداخلي، وهو شعور الموظف با

انتظار مكافآت خارجية؛ والشغف والتفاعل الشخصي مع العمل، والذي يحفز الموظف على الابتكار  

 والمبادرة في العمل. 

 

ويرتبط التحفيز الداخلي بعدد من النظريات النفسية والإدارية مثل نظرية التحفيز الذاتي، نظرية ماسلو  

للحاجات، ونظرية التوقعات، والتي تؤكد جميعها على أهمية تلبية الحاجات النفسية للموظف وتوفير بيئة  

فيز الداخلي يؤثر بشكل مباشر  عمل محفزة تمكنه من تقديم أفضل ما لديه. كما أظهرت الدراسات أن التح

على مستوى الإبداع الوظيفي، حيث أن الموظف المحفز داخليًا يكون أكثر استعدادًا لتوليد أفكار مبتكرة،  

 مواجهة التحديات، والمساهمة في تطوير العمليات والإجراءات داخل المؤسسة. 
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 المتغير التابع .2.3
يعُرف الإبداع الوظيفي بأنه القدرة على توليد أفكار جديدة ومبتكرة، وتطوير حلول فعّالة للمشكلات المهنية،  

وتحسين أساليب العمل داخل المؤسسة. يمثل الإبداع الوظيفي عنصرًا أساسيًا لنجاح المؤسسات الحديثة، حيث  

ميزة تنافسية في بيئة العمل. ويشمل الإبداع   يسهم في تعزيز الكفاءة التشغيلية، رفع جودة الأداء، وتحقيق

الوظيفي مجموعة من السلوكيات والقدرات مثل التفكير النقدي، القدرة على الابتكار، المبادرة لتقديم حلول  

 جديدة، والتكيف مع التغيرات والتحديات في بيئة العمل. 

 

يشير تطور مفهوم الإبداع الوظيفي إلى أن المؤسسات لم تعد تقتصر على تنفيذ المهام التقليدية، بل أصبحت  

بحاجة إلى موظفين قادرين على التفكير الخلاق والمساهمة في تطوير العمليات وتحسين الأداء العام. وقد  

الموظف والبيئة التنظيمية، حيث أن   أكدت الدراسات الحديثة أن الإبداع الوظيفي يعكس درجة التفاعل بين

بيئة العمل الداعمة والمحفزة تعزز قدرة الموظف على الابتكار، بينما القيود الإدارية والروتين تحد من هذا 

 الإبداع.

 

وتتعدد أبعاد الإبداع الوظيفي لتشمل: الإبداع الفكري، وهو القدرة على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة؛ الإبداع  

التطبيقي، الذي يترجم الأفكار إلى حلول عملية قابلة للتنفيذ؛ والإبداع التنظيمي، الذي يسهم في تحسين 

بعدد من النظريات مثل نظرية الابتكار العمليات والإجراءات داخل المؤسسة. ويرتبط الإبداع الوظيفي 

التنظيمي، نظرية السلوك الإبداعي في العمل، ونظرية إدارة المعرفة، والتي تؤكد على أهمية التحفيز،  

 الاستقلالية، ودعم المبادرات الفردية والجماعية في تعزيز مستوى الإبداع الوظيفي. 

 

كما أظهرت الدراسات أن الإبداع الوظيفي يرتبط بشكل مباشر بتحقيق أهداف المؤسسة على المستويين  

التشغيلي والاستراتيجي، إذ يسهم في تحسين جودة الخدمات، زيادة الإنتاجية، ورفع قدرة المنظمة على  

لال توفير بيئة محفزة،  التكيف مع التغيرات في بيئة العمل. ويؤكد البحث أن دعم الإبداع الوظيفي من خ

تشجيع التجربة والخطأ المحسوب، وتقدير الجهود الفردية والجماعية، يؤدي إلى زيادة الالتزام الوظيفي،  

 تعزيز الأداء المؤسسي، وتحقيق التنمية المستدامة داخل المؤسسة.



23 

  

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
تعُد العلاقة بين التحفيز الداخلي )المتغير المستقل( والإبداع الوظيفي )المتغير التابع( من أهم المحاور التي  

تهتم بها الدراسات الحديثة في مجال إدارة الموارد البشرية وسلوكيات الموظفين. تشير الأدبيات إلى أن 

مستوى الإبداع الوظيفي لدى الموظفين، إذ يعزز  التحفيز الداخلي يشكل عاملًا أساسياً يؤثر بشكل مباشر على

شعورهم بالمسؤولية، ويحفزهم على تقديم الأفكار والحلول المبتكرة، والمبادرة لتطوير أساليب العمل 

 وتحسين جودة الأداء المؤسسي. 

 

توضح الدراسات أن الموظفين الذين يتمتعون بمستوى عالٍ من التحفيز الداخلي يميلون إلى امتلاك قدرة أكبر 

على التفكير الإبداعي، وإيجاد حلول مبتكرة للمشكلات، والتكيف مع التغيرات والضغوط المهنية. فالتحفيز  

لإنجاز، الاستقلالية في أداء المهام، وتحقيق  الداخلي يعتمد على العوامل الذاتية التي تمنح الموظف شعورًا با

الذات، وهو ما يدعم تعزيز الإبداع الوظيفي ويجعل الموظف أكثر استعداداً للمبادرة والمساهمة في تطوير  

 العمليات المؤسسية. 

 

كما أظهرت الدراسات أن العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي علاقة إيجابية، حيث كلما ارتفع  

مستوى التحفيز الداخلي، زادت قدرة الموظف على التفكير الخلاق وتقديم أفكار جديدة. وتلعب بيئة العمل  

للتجربة والمخاطرة المحسوبة، وتقلل من  الداعمة دورًا مكملًا لهذه العلاقة، إذ تعمل على توفير مساحة آمنة

 مخاطر الفشل، مما يعزز من قدرة الموظف على الابتكار دون خوف أو تردد.

 

ومن ناحية الفجوات، تشير الدراسات إلى وجود بعض التحديات التي قد تؤثر على قوة هذه العلاقة، مثل 

القيود الإدارية، الروتين الوظيفي، ونقص الدعم الكافي من الإدارة العليا. كما يمكن أن يؤدي غياب برامج  

الداخلي على الإبداع الوظيفي، مما  تطوير المهارات الإبداعية وضعف فرص التدريب إلى تقليل أثر التحفيز 

يستدعي تبني استراتيجيات واضحة لتعزيز هذه العلاقة، مثل برامج التحفيز الذاتي، التدريب على التفكير  

 الابتكاري، وإشراك الموظفين في اتخاذ القرار. 
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 الخاتمة  .2.5
تشير نتائج الدراسات والأدبيات السابقة إلى أن التحفيز الداخلي يمثل أحد أهم العوامل المؤثرة في تعزيز  

الإبداع الوظيفي لدى الموظفين في شركة نيوم بمدينة تبوك. فقد أظهرت النتائج أن الموظفين الذين يتمتعون 

الابتكاري، تقديم حلول جديدة، والمساهمة   بمستوى عالٍ من التحفيز الداخلي يتميزون بقدرتهم على التفكير

في تطوير العمليات والإجراءات داخل الشركة. ويؤكد البحث أن التحفيز الداخلي لا يقتصر على المكافآت  

المادية أو الحوافز الخارجية، بل يرتبط ارتباطًا مباشرًا بالشعور بالإنجاز، الاستقلالية في العمل، والرضا 

 اء المهام بشكل متميز، وهو ما يعزز مستوى الإبداع والابتكار لدى الموظفين. الذاتي الناتج عن أد

كما تبين أن العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي علاقة إيجابية وواضحة، حيث يؤدي تعزيز  

الدوافع الذاتية للموظف إلى زيادة قدرته على التفكير الخلاق وتقديم الأفكار المبتكرة، مما ينعكس إيجابًا على  

ل الداعمة، والثقافة التنظيمية التي تشجع  الأداء المؤسسي بشكل عام. وأشارت الدراسات إلى أن بيئة العم

على المبادرة والابتكار، تلعب دورًا مكملًا في تعزيز أثر التحفيز الداخلي على الإبداع الوظيفي، حيث توفر  

 للموظف مساحة للتجربة والمخاطرة المحسوبة دون الخوف من الفشل. 

وتؤكد نتائج البحث أن التحفيز الداخلي يعمل على رفع مستوى الالتزام الوظيفي، تعزيز الشعور بالانتماء  

للمؤسسة، وتحفيز الموظف على المشاركة الفعالة في تطوير أساليب العمل والعمليات التشغيلية. كما أن  

مع التحديات والمشكلات الإدارية،  الموظفين ذوي التحفيز الداخلي العالي يظهرون قدرة أكبر على التعامل 

 والبحث عن حلول مبتكرة تسهم في تحسين الأداء المؤسسي وتحقيق أهداف الشركة الاستراتيجية. 

في الختام، يمكن القول إن التحفيز الداخلي يمثل أحد أهم المحركات لتعزيز الإبداع الوظيفي في شركة نيوم  

بمدينة تبوك. فتعزيز الدوافع الذاتية للموظف، توفير بيئة عمل داعمة، وتشجيع المبادرة والابتكار، يساهم  

وزيادة قدرة الشركة على الابتكار  بشكل مباشر في رفع مستوى الأداء المؤسسي، تحسين جودة العمل، 

والتجديد المستمر. كما أن النتائج تسلط الضوء على أهمية استمرار التركيز على تطوير برامج التحفيز  

الداخلي، ودمجها مع سياسات إدارة الموارد البشرية، لضمان تحقيق الاستفادة القصوى من قدرات الموظفين  

 مع أهداف الشركة الاستراتيجية. وتعزيز الإبداع الوظيفي بما يتوافق 
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 المقدمة  .3.1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 

  

 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 . الفص الأول: فلسفة البحث 1

( في التعامل مع العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع  Positivismتعتمد هذه الدراسة على الفلسفة الإيجابية )

الوظيفي. حيث تسعى إلى جمع بيانات قابلة للقياس والتحليل الكمي لفهم تأثير التحفيز الداخلي على سلوكيات  

الإبداع الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك. الفلسفة الإيجابية توفر إطارًا علميًا لفحص العلاقات  

 المتغيرات بدقة، مع إمكانية اختبار الفرضيات بشكل موضوعي ومنهجي.  بين

 

 . الفص الثاني: منهج البحث 2

(، الذي يتيح وصف Descriptive-Analytical Methodاتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي )

الظاهرة قيد الدراسة وتحليل العلاقة بين المتغيرات. يركز هذا المنهج على تقديم صورة دقيقة عن الواقع  

العملي في الشركة، مع تحليل دقيق لبيانات التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي، بما يساعد على استنتاج  

 العلاقة بينهما واختبار الفرضيات المطروحة. 

 

 . الفص الثالث: استراتيجية البحث 3

استندت الدراسة إلى استراتيجية الاستبيان والملاحظة، حيث تم تصميم استبيان لجمع البيانات الكمية حول 

مستوى التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي، مع إمكانية إجراء مقابلات قصيرة أو جلسات ملاحظة لضمان 

لية بين النظرية والتطبيق في بيئة  تحقق مصداقية المعلومات. تتيح هذه الاستراتيجية استكشاف الفجوات العم 

 العمل داخل شركة نيوم. 

 

 . الفص الرابع: نوع البحث 4

(، تهدف إلى دراسة تأثير متغير )التحفيز  Applied-Analytical Researchنوع البحث تطبيقية تحليلية )

الداخلي( على متغير آخر )الإبداع الوظيفي( بهدف تقديم توصيات عملية للإدارة. كما يجمع البحث بين  

 الجوانب النظرية والعملية لتقديم نتائج قابلة للتطبيق ضمن بيئة الشركة.
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 . الفص الخامس: الأفق الزمني 5

، بهدف دراسة مستوى التحفيز الداخلي  2025حتى ديسمبر   2025يغطي البحث الفترة الزمنية من يناير 

والإبداع الوظيفي خلال سنة كاملة، مما يسمح بتحليل الاتجاهات الدورية وتحديد تأثير التحفيز الداخلي على  

 الأداء الإبداعي خلال فترة زمنية مناسبة. 

 

 . الفص السادس: طرق جمع وتحليل البيانات 6

 طرق جمع البيانات: 

 استبيانات إلكترونية ومطبوعة لتقييم مستوى التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي لدى الموظفين.  •

 مقابلات شخصية قصيرة مع عينة مختارة من الإدارات المختلفة.  •

 مراجعة الدراسات السابقة والمراجع العلمية المتعلقة بالموضوع.  •

 

 طرق تحليل البيانات: 

 .Excelأو  SPSSالتحليل الإحصائي باستخدام برامج مثل  •

 استخدام معاملات الارتباط والانحدار البسيط والمتعدد لاختبار الفرضيات.  •

 التحليل الوصفي لتقديم صورة شاملة عن مستويات التحفيز الداخلي والإبداع الوظيفي.  •
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .3.4
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 أنواع البيانات .3.6
 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
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 مقدمة الإستبيان
 السادة/السيدات المشاركون في هذا الاستبيان،  

 تحية طيبة وبعد،

 

يهدف هذا الاستبيان إلى جمع معلومات دقيقة حول العلاقة بين التحفيز الداخلي والإبداع  
الوظيفي لدى موظفي شركة نيوم بمدينة تبوك. ستساعد إجاباتكم في فهم مدى تأثير العوامل  
الذاتية والتحفيزية على قدرة الموظفين على تقديم أفكار مبتكرة وحلول فعاالة في بيئة العمل، 

 . 2030ير الأداء المؤسسي بما يتوافق مع الأهداف الاستراتيجية للشركة ورؤية المملكة وتطو

 

نؤكد لكم أن جميع الإجابات ستظل سرية تمامًا، وسيتم استخدام البيانات فقط لأغراض البحث  
العلمي. يرُجى الإجابة بصدق ودقة، حيث أن مشاركتكم الفاعلة ستسهم في تحسين جودة  
 البحث وتقديم توصيات عملية تسهم في تطوير بيئة العمل وتعزيز الإبداع داخل الشركة.

 

نشكركم مقدمًا على وقتكم وتعاونكم، ونتمنى لكم تجربة إجابة سهلة وميسرة على الأسئلة  
 المطروحة. 
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 البيانات الشخصية : 

 الجنس :  

 • ذكر 

 • انثى  

 
 المستوى التعليمي : 

 • تعليم ثانوي 

 • بكالوريوس  

 • ماجستر

 العمر :  

 سنة   ٢٠• اقل من 

 سنة  ٣٠الى  ٢٠من ⁠• 

 سنة  ٤٠الى  ٣٠من ⁠• 

 سنة  ٥٠الى  ٤٠من ⁠• 

 سنة وأكثر ⁠٥٠• 

 

 سنوات الخبرة :  

 سنوات    ٥• من سنتين الى 

   ١٠سنوات الى  ٥من ⁠• 

   ١٥الى  ١٠من ⁠• 

 سنة  ١٥اكثر من ⁠• 
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