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  :  المستخلص
تهدف هذه الدراسةةةةة إلى  ياس أثر أسةةةةاليب التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين في شةةةةر ات القطاع  
الخاص بمدينة الجبيل الصةةةةةناعية. وتُعد مدينة الجبيل الصةةةةةناعية من أهم المدن الصةةةةةناعية في الممل ة 

اءة البشةةةةرية  عامل العربية السةةةةعوديةض وتدةةةةم عددًا  بيرًا من الشةةةةر ات والمصةةةةانع التي تعتمد على ال ف
 .رئيسي في تحقيق الأهداف الإنتاجية

موظفًا يعملون في شةةةر ات   218اسةةةتُخدم المنهج الوصةةةفي التحليلي لجمع البيانات من عينة مكونة من 
القطاع الخاص في المدينةض حيث تم توزيع اسةةتبيان إل تروني شةةمل الخصةةائص الديمو رامية للموظفينض  

لتحليل   JASP وأسةةةةةةةاليب التحفيز المتبعةض ومسةةةةةةةتوا الإنتاجية.  ما تم اسةةةةةةةتخدام البرنامج الإحصةةةةةةةائي
 ANOVA واختبار تحليل التباين Pearson correlation البياناتض وإجراء اختبارات معامل بيرسةةون 

 .لاختبار الفرضيات 

(ض بينما بلغ متوسةةةةةةط 3.74أظهرت النتائج أن مسةةةةةةتوا التحفيز الإداري  ان مرتفعًا نسةةةةةةبيًا )متوسةةةةةةط    
ض ممةا يةدل على وجود علاقةة يرديةة قويةة بين المتغيرينض حيةث بلغ  4.17مسةةةةةةةةةةةةةةتوا إنتةاجيةة الموظفين  

كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةائية في مسةةةةةةةةةةةةةتويات   .(r = 0.8) معامل الارتباط
الإنتاجية تبعًا لاختلاف درجة الرضةةةةةةةا عن أسةةةةةةةاليب التحفيزض مما يؤ د تلإثير التحفيز الإداري على أداء 

 .الموظفين

بناءً على هذه النتائجض توصةةةةةلر الدراسةةةةةة إلى مجموعة من التوصةةةةةيات العملية منها: التر يز على مزيج  
متوازن بين الحوافز المادية و ير الماديةض وتحسةةةةةةةين أنظمة التحفيز لتتناسةةةةةةةب مع احتياجات الموظفينض  

اء دراسةةةةةةةةات مسةةةةةةةةتقبلية  وتعزيز بيئة العمل الإيجابيةض وربط التر ية بالأداءض بالإضةةةةةةةةافة إلى ضةةةةةةةةرورة إجر 
 .لمتابعة أثر هذه السياسات على المدا الطويل

. مدينة  4. شةةةةةةةةةر ات القطاع الخاص, 3. إنتاجية الموظفين,  2. التحفيز الإداري, 1ال لمات المفتاحية:  
 . أساليب التحفيز.5الجبيل الصناعية, 
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Abstract 

This study aims to measure the impact of administrative motivation methods on 

employee productivity in private sector companies located in Jubail Industrial 

City. As one of the most important industrial cities in the Kingdom of Saudi 

Arabia, Jubail hosts numerous companies that rely heavily on human capital as 

a key factor in achieving production goals. 

The descriptive-analytical approach was used to collect data from a sample of 

218 employees working in private sector companies. An electronic 

questionnaire was distributed, covering demographic characteristics, applied 

motivational methods, and productivity levels. Data were analyzed using the 

JASP statistical software, including Pearson correlation coefficient and ANOVA 

tests to examine the research hypotheses. 

The results indicated that the level of administrative motivation was relatively 

high (mean = 3.74), while the average productivity level among employees 

reached 4.17. A strong positive correlation was found between the two 

variables, with a Pearson correlation coefficient of r = 0.8. Additionally, 

statistically significant differences were observed in productivity levels based 

on employees' satisfaction with current motivational systems (F = 6.47, p = 

0.002), confirming the influence of administrative motivation on employee 

performance. 

Based on these findings, the study concludes with several practical 

recommendations, including the need to adopt a balanced mix of financial and 

non-financial incentives, improve existing motivation systems according to 

employees’ needs, enhance the positive work environment, link promotions to 

performance, and conduct future studies to assess the long-term impact of such 

policies. 

Keywords: 1. Administrative Motivation, 2. Employee Productivity, 3. Private 

Sector Companies, 4. Jubail Industrial City, 5. Motivation Strategies. 
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 الفصل الأول المدخل العام للدراسة
 المقدمة

في العصةةةةر الحديثض أصةةةةبحر المؤسةةةةسةةةةات تواج  تحديات متزايدة نتيجة التغيرات الاقتصةةةةادية العالمية  

والمنافسةة الشةديدة بين الشةر ات لرفع  فاءة الإنتاجية وتحقيق أهدافها التنظيمية بكفاءة وفعالية. وفي هذا 

عنصةةةةةةر البشةةةةةةري باعتباره الر يزة السةةةةةةياقض اتجهر الدراسةةةةةةات والإدارة الحديثة إلى إيلاء العناية ال بيرة لل

الأساسية لتحقيق التميز التنظيمي والتنافسية المستدامة. فعلى الر م من التطور الت نولوجي ال بير الذي 

يرأ على عمليات الإنتاج والتنظيمض إلا أن الدور الأسةةةةةةاسةةةةةةي للموارد البشةةةةةةرية لا يزال محوريًاض بل وأكثر 

ءة البشةةةةةةةةةةةةرية تلعب دورًا حاسةةةةةةةةةةةةمًا في توظي  هذه التقنيات  أهمية من أي وقر مدةةةةةةةةةةةةىض حيث إن ال فا

  (Robbins & Judge, 2017). واستغلالها بالشكل الأمثل

ومن هذا المنطلقض فإن التحفيز الإداري يُعد أحد الأبعاد الرئيسةةةةةةةية التي تؤثر بشةةةةةةةكل مباشةةةةةةةر على أداء 

الموظفين وإنتاجيتهم داخل المؤسةةسةةات. وقد عرف التحفيز الإداري بلإن  ومجموعة الأسةةاليب والإجراءات 

تةةةاجيةةةة وتحقيق أهةةةداف التي يتبعهةةةا القةةةادة والإدارات العليةةةا لتحفيز الموظفين بهةةةدف رفع مسةةةةةةةةةةةةةةتوا الإن

كما أشةةةةةةةةةارت العديد من الدراسةةةةةةةةةات إلى أن التحفيز ليس   (Armstrong, 2012, p.145). "المنظمة

ا الحوافز  ير المةاديةة مثةل التقةديرض فرص التطوير   مجرد توفير حوافز مةاديةة فقطض بةل يشةةةةةةةةةةةةةةمةل أيدةةةةةةةةةةةةةةً

اعل بين الحوافز المادية ويُعد هذا التف (Latham & Pinder, 2005). المهنيض وبيئة العمل الداعمة
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و ير المادية من العناصةةةةر الأسةةةةاسةةةةية في بناء ثقافة تنظيمية تعتمد على تحقيق التوازن بين المصةةةةلحة 

  (Gagné & Deci, 2005). الفردية والجماعيةض مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام للمؤسسة

وعلى الجانب العمليض فإن القطاع الصةةةةةةناعي يُمثل نموذجًا واضةةةةةةحًا لدور التحفيز الإداري في تحسةةةةةةين  

إنتاجية الموظفينض خاصةةةةةةةةةة في البيئات التي تتطلب دقة عاليةض اسةةةةةةةةةتمرارية في الأداءض واندةةةةةةةةةبايًا في 

تمثل بيئة  نية    العمل. ومدينة الجبيل الصةةةناعيةض  لإكبر مر ز صةةةناعي في الممل ة العربية السةةةعوديةض

لدراسةةةةة هذا الموضةةةةوع نظرًا لوجود عدد  بير من الشةةةةر ات متعددة الجنسةةةةيات والمحلية التي تتعامل مع  

قوا عةاملةة متنوعةة من حيةث الجنسض الخبرةض والمؤهةل العلمي. وتشةةةةةةةةةةةةةةير الإحصةةةةةةةةةةةةةةائيةات إلى أن مةدينةة 

ض  (Wikipedia, 2023) ي% من إجمالي الناتج المحلي السةعود 7الجبيل الصةناعية تسةهم بما يقارب  

مما يجعل دراسةةة العلاقة بين التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفين فيها ذات أهمية اسةةتراتيجية واقتصةةادية  

 .كبيرة

وقد سةةةةاهمر مجموعة من الدراسةةةةات السةةةةابقة في توضةةةةيح العلاقة بين التحفيز الإداري ومسةةةةتوا الأداء 

( التي أجرير على شةةةةةةةةةر ة خاصةةةةةةةةةة في 2019الوظيفي. فعلى سةةةةةةةةةبيل المثالض أكدت دراسةةةةةةةةةة العتيبي )

معدلات  الممل ة أن الحوافز المالية زادت من مسةتوا الإنتاجيةض بينما سةاعدت الحوافز المعنوية في رفع

( أن التقدير والثقة هما من  2020الرضةةةةةةةةةةةا الوظيفي بين الموظفين. وبالمثلض أظهرت دراسةةةةةةةةةةةة الحربي )

العوامل التي تؤثر بشةةةةةةةةكل مباشةةةةةةةةر على جودة الأداء في الجهات الحكوميةض وهو ما يعزز فرضةةةةةةةةية أن 
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الحوافز  ير المادية لها تلإثير إيجابي على الأداءض حتى في بيئات العمل المختلفة.  ما أكدت دراسةةةةةةةةةةةةةةة 

( التي أجرير في بيئة صةةةةةةةةناعية أن الحوافز المعنوية أكثر اسةةةةةةةةتدامة في تلإثيرها على  2012الحسةةةةةةةةن )

مج التحفيز يويلة  الإنتاجية مقارنة بالحوافز الماليةض وهو ما يشةةةةةةةةةةةةةةير إلى ضةةةةةةةةةةةةةةرورة الاهتمام بها في برا

 .الأمد 

وجود علاقة إيجابية قوية بين   Judge et al. (2001) أما في الدراسةةةةات الأجنبيةض فقد أظهرت دراسةةةةة

الرضا الوظيفي والتحفيز من جهةض ومستوا الأداء من جهة أخراض وذلك بعد مراجعة تحليلية لأكثر من  

دراسةةةة سةةةابقة. ومن خلال تحليلها للعلاقة بين التحفيز والسةةةلوي التنظيميض أوضةةةحر الدراسةةةة أن   300

ت أعلى من الأداء والالتزام الوظيفي.  مةا الموظفين الةذين يشةةةةةةةةةةةةةةعرون بةلإنهم محفزون يحققون مسةةةةةةةةةةةةةةتويةا

إلى أن التحفيز هو عنصةةةةر أسةةةةاسةةةةي ل بداع والرضةةةةا  Latham & Pinder (2005) أشةةةةارت دراسةةةةة

ج التحفيز الإداري. الوظيفيض مشةددة على ضةرورة الدمج بين العوامل النفسةية والتنظيمية في تصةميم برام

فقد ر زت على أثر التحفيز الداخلي والخارجي على الأداء  Gagné & Deci (2005) أما دراسةةةةةةةةةةةةة

 .الوظيفيض وأثبتر أن الجمع بين النوعين يُعزز من التزام الموظفين ويزيد من مستوا الإنتاجية

أن بيئة العمل الإيجابية تقلل من الغياب وترفع من   Bakker & Demerouti (2008) وتؤ د دراسةةةة

جودة الأداءض مما يدعم ف رة أن التحفيز الإداري لا ينفصةل عن بيئة العملض بل يرتبط بها ارتبايًا وثيقًا.  

إلى أن التحفيز هو المحري الأسةةةاسةةةي لوداءض وأن  Robbins & Judge (2017) كما تشةةةير دراسةةةة
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ا في البيئات   تصةةةةةةميم برامج تحفيزية فعالة يمكن أن يكون ل  تلإثير  بير في زيادة الإنتاجيةض خصةةةةةةوصةةةةةةً

 .التنظيمية المعقدة والمتطلبة

( موضةةةةةةةةةةةةوع التحفيز الإداري في القطاع التعليمي  2022وفي سةةةةةةةةةةةةياق دخرض تناولر دراسةةةةةةةةةةةةة الزهراني )

الحكوميض وأكدت أن تقدير الموظفين ومشةةةةةةةةةار ة الإدارة لهم في اتخاذ القرارات يُحسةةةةةةةةةن من أدائهم. وقد 

يُعد عاملًا  جاءت هذه الدراسةةةةةةةةةةة لتؤ د أن التحفيز الإداري لا يقتصةةةةةةةةةةر تلإثيره على قطاع دون  يرهض بل 

مشةةةةةةةةترً ا في تحسةةةةةةةةين الأداء في جميع المجالاتض بما في ذلك القطاع الصةةةةةةةةناعيض وهو ما يدعم أهمية  

 .تطبيق نتائجها في دراسات مستقبلية تر ز على بيئة عمل مختلفةض مثل مدينة الجبيل الصناعية

 (Maslow, 1943) ومن ناحية أخراض تقدم النظرية السةةلو ية لإدارة الأعمالض ولا سةةيما نظرية ماسةةلو

إيارًا نظريًا مهمًا لفهم  يفية   (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) ونظرية هيرزبرغ

تلإثير التحفيز على سةةلوي الموظد داخل المنظمات. فنظرية ماسةةلوض التي تعتمد على تسةةلسةةل الحاجات 

الإنسةانيةض توضةح أن الإنسةان يسةعى إلى تحقيق حاجات  بدءًا من الحاجات الأسةاسةية  الطعام والشةربض 

بتحقيق الذات. وتطبق هذه النظرية في سةةةةةةةةياق العمل من  مرورًا بالحاجات الاجتماعية والتقديرض وانتهاءً 

تهاض مما يسةةاهم في تحسةةين  خلال تصةةميم برامج تحفيزية تلبي احتياجات الموظفين على مختلد مسةةتويا

دافعيتهم وزيادة إنتاجيتهم. أما نظرية هيرزبرغض فهي تقسةةةم العوامل المؤثرة في الأداء إلى نوعين: عوامل 

صةحية تمنع شةعور الموظد بعدم الرضةاض وعوامل محفزة تسةاهم في تحقيق الرضةا والتحفيز. ووفقًا لهذه 
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النظريةض فإن تحسةةين بيئة العملض وزيادة الثقة بين الإدارة والموظفينض وتوفير فرص التر يةض  لها عوامل 

  (Herzberg et al., 1959). محفزة تؤدي إلى تحسين الأداء

الحةاجةات المكتسةةةةةةةةةةةةةةبةة لةدا الأفرادض والتي  (McClelland, 1961) كمةا تنةاولةر نظريةة ديفيةد مةاكليلانةد 

تشةةةةةةمل الحاجة إلى الإنجازض السةةةةةةلطةض والانتماءض وهي النظرية التي تسةةةةةةاعد في فهم  ي  يمكن ل دارة 

تصةةةةميم برامج تحفيزية تتناسةةةةب مع اختلاف الدوافع الشةةةةخصةةةةية بين الموظفين. فعلى سةةةةبيل المثالض قد 

ة مع بعض الموظفينض بينما يُفدل دخرون التقدير أو فرص ت ون الحوافز المرتبطة بالإنجاز أكثر فعالي

  (McClelland, 1961). النمو والتطور المهني

ومن الناحية التطبيقيةض أظهرت الدراسةةةةةةةةةةةةةةات المحلية أن هناي تر يزًا متزايدًا على أهمية التحفيز الإداري 

في تحسةين الأداءض ول ن لا تزال هناي فجوة في التر يز على البيئات الصةناعية داخل الممل ةض وخاصةة  

زية مخصةةةصةةةة. وقد  في منطقة الجبيل الصةةةناعيةض حيث توجد ظروف عمل محددة تتطلب أسةةةاليب تحفي

( إلى أن التحفيز الإداري  ان ل  تلإثير إيجابي ملموس على الأداء في 2020أشةةةةةةةارت دراسةةةةةةةة الجماز )

( أن الدمج بين الحوافز المادية والمعنوية  2020مؤسةةةةسةةةةة صةةةةناعيةض بينما أكدت دراسةةةةة جامعة الباحة )

 .يُساهم في رفع مستوا الإنتاجية والرضا الوظيفي



15 
 

ومن خلال مراجعة الأدبيات العربية والأجنبيةض يتدةةةح أن هناي توافقًا عامًا حول أهمية التحفيز الإداري 

كلإداة فعّالة لتحسةةةةةةةين الأداء الوظيفي. ومع ذلكض فإن معظم الدراسةةةةةةةات ر زت على القطاعات العامة أو 

لقطاع الصةةةةةةةناعيض والذي التعليميةض بينما لم تُخصةةةةةةةص دراسةةةةةةةات  امية لدراسةةةةةةةة تلإثير هذه الحوافز في ا

يتميز بطبيعة عمل محددة تجمع بين المهارات الفنية والتنفيذيةض وتعتمد على الاستقرار النفسي والمهاري 

من خلال  ياس أثر ي ض تلإتي هذه الدراسةة وعل (Al-Ghamdi & Abdel-Razek, 2015). للموظد

اع الخاص بمدينة الجبيل الصةةةةناعيةض  أسةةةةاليب التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين في شةةةةر ات القط

 .وهي بيئة تتميز بتر يز الصناعات الثقيلةض وتنوع القوا العاملة من حيث الخلفيات الثقامية والخبرات 

 مشكلة الدراسة:

على الر م من أن التحفيز الإداري يُعد من أهم الأدوات الإدارية التي تسةةةةةةةةةةةهم في تطوير أداء الموظفين  

وتعزيز إنتاجيتهمض إلا أن عددًا من المؤسةسةات لا تزال تُهمل تطبيق أسةاليب التحفيز الإداريض بالر م من  

في الغالب إلى ضةةةةةةعد فاعلية    التحديات المتزايدة المرتبطة بانخفاض مسةةةةةةتويات الإنتاجية. ويُعزا ذلك

 أنظمة التحفيزض أو اعتماد أساليب  ير ملائمةض أو غياب العدالة في تقييم الجهود المبذولة.

وعلى الر م من  ثرة الدراسةةةات التي تناولر موضةةةوع الحوافز والتحفيزض فإن معظمها رّ ز على الجوانب 

  مدينة الجبيل الصةةناعيةالعامةض دون أن يُراعي الخصةةوصةةيات البيئية لبعض السةةياقات الصةةناعيةض مثل  
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التي تدةةةةةةم عددًا من  برا الشةةةةةةر ات الوينية والعالميةض مما يجعل من الدةةةةةةروري دراسةةةةةةة أثر التحفيز  

 الإداري في بيئة صناعية متميزة ومنافسة بهذا الحجم.

من الحاجة إلى التعرف على أثر أسةاليب التحفيز الإداري المطبقة   مشةكلة الدراسةةوبناءً على ذلكض تنبع  

في شةةةةةةةر ات القطاع الخاص بمدينة الجبيل الصةةةةةةةناعية على إنتاجية الموظفين العاملين فيهاض وذلك في 

 ظل البيئة الصناعية الخاصة التي تتطلب أدوات تحفيزية فعّالة ومت املة.

في دراسةةةةةةةةت  إلى أن التحفيز الفعّال لا يتحقق فقط من خلال الرواتب   Herzberg (1966) وقد أشةةةةةةةةار

والحوافز الماليةض بل من خلال تهيئة بيئة عمل مناسةةةةةةةبةض وتقديم الاعتراف بالجهودض وتوفير فرص النمو  

 والتطور الوظيفيض مما ينعكس بشكل مباشر على الأداء والإنتاجية.

 تساؤلات الدراسة:

إلى أي مدا يُمكن أن يؤثر التحفيز الإداري بلإسةةاليب  المختلفة على إنتاجية الموظفين  السةةؤال الرئيسةةي: 

 في شر ات القطاع الخاص بمدينة الجبيل الصناعية؟

 الأسئلة الفرعية:

 :تسعى الدراسة ل جابة عن مجموعة من التساؤلات البحثيةض منها
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هةل توجةد علاقةة ذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين التحفيز الإداري ومسةةةةةةةةةةةةةةتوا إنتةاجيةة الموظفين في  •

 شر ات القطاع الخاص؟

مةا هي أهم الحوافز الإداريةة المسةةةةةةةةةةةةةةتخةدمةة حةاليةًا في شةةةةةةةةةةةةةةر ةات القطةاع الخةاص بمةدينةة الجبيةل   •

 الصناعية؟

 هل تؤثر الحوافز المالية بشكل أكبر من الحوافز  ير المادية في رفع إنتاجية الموظفين؟ •

 كي  تؤثر الحوافز  ير المادية مثل التقديرض فرص التر يةض وبيئة العمل على أداء الموظفين؟ •

ا لاختلاف المتغيرات الةةديمو راميةةة مثةةل   • هةةل يختلد تةةلإثير التحفيز الإداري على الإنتةةاجيةةة تبعةةً

 العمرض الخبرةض والمؤهل العلمي؟

 أهمية الدراسة:

 أ. الأهمية العلمية

تتلإسس أهمية هذه الدراسة في أنها تسلط الدوء على بيئة عمل صناعية مهمة في الممل ةض وهي مدينة  

الجبيل الصةةةةةةةةناعيةض حيث تفتقر الأدبيات الأكاديمية إلى دراسةةةةةةةةات ميدانية تتناول تلإثير الحوافز الإدارية 

د من العوامل الرئيسةةية التي  على الإنتاجية في هذا القطاع. وتشةةير الدراسةةات السةةابقة إلى أن التحفيز يُع
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ض مما يجعل هذه الدراسةة إضةافة   تؤثر في الأداء الوظيفيض ل نها لم تتناول البيئات الصةناعية بشةكل  اف 

 .معرمية مهمة في هذا المجال

 ب. الأهمية العملية

تتجلى أهمية الدراسةةة عمليًا في قدرتها على تقديم توصةةيات اسةةتراتيجية مسةةتندة إلى نتائج ميدانية د يقةض 

تهدف إلى دعم أقسةام الموارد البشةرية والشةر ات الصةناعية في مدينة الجبيل. تسةاعد هذه التوصةيات في 

ل الخاصةةةةة بالصةةةةناعةض  تصةةةةميم برامج تحفيز إداري تتناسةةةةب مع احتياجات الموظفين وظروف بيئة العم

 مما يسهم في تعزيز رضا الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي.

 أهداف الدراسة:
 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق عدة أهداف رئيسية، منها:

 ياس مدا تلإثير أساليب التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين في شر ات القطاع الخاص  .1

 بمدينة الجبيل الصناعية. 

تحديد أهم الحوافز الإدارية المطبقة حاليًا في هذه الشر اتض وتحليل فعاليتها من وجهة نظر   .2

 الموظفين. 

 تقييم تلإثير الحوافز المالية و ير المالية على أداء الموظفينض وتحديد نوع الحوافز الأكثر تلإثيرًا. .3

 تحليل العلاقة بين مستوا رضا الموظفين عن أساليب التحفيز ومستوا الإنتاجية لديهم. .4
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اقتراح توصةةةةيات عملية لإدارة الموارد البشةةةةرية في الشةةةةر ات الصةةةةناعية لتحسةةةةين برامج التحفيز   .5

 وزيادة الإنتاجية.

 فرضيات الدراسة:

توجد علاقة ذات دلالة إحصةةةائية بين التحفيز الإداري ومسةةةتوا إنتاجية الموظفين  الفرضةةةيات الرئيسةةةية:  

 في شر ات القطاع الخاص بمدينة الجبيل الصناعية.

 الفرضيات الفرعية:

 للحوافز المالية تلإثير إيجابي وذو دلالة إحصائية في رفع إنتاجية الموظفين. ●

للحوافز  ير المةةاليةةةض مثةةل التقةةدير وفرص التر يةةةض تةةلإثير إيجةةابي وذو دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة على   ●

 إنتاجية الموظفين.

توجد فروق ذات دلالة إحصةةةةةةةةةائية في إنتاجية الموظفين تبعًا لاختلاف مسةةةةةةةةةتوا رضةةةةةةةةةاهم عن   ●

 أنظمة التحفيز المعمول بها.

تؤثر المتغيرات الديمو رامية )كالسةةةةةنض الخبرةض والمسةةةةةتوا التعليمي( بشةةةةةكل دال إحصةةةةةائي على   ●

 العلاقة بين التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفين.
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 النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث:

تشةةةةةةةةةةةةير هذه الدراسةةةةةةةةةةةةة إلى نظرية التحفيز الإداري التي تهدف إلى فهم عميق للعوامل التي تدفع الأفراد 

العةاملين إلى تحسةةةةةةةةةةةةةةين أدائهم وزيةادة إنتةاجيتهم. من بين النظريةات المهمةة في هةذا المجةالض تةلإتي نظريةة  

التي تر ز على تلبية الحاجات النفسةةةية  مازلو التي تميز بين الحوافز المالية والمعنويةض ونظرية  هيرزبرغ  

 والاجتماعية للفردض مما يسهم في رفع دافعيت .

على فهم أثر   (Herzberg’s Two-Factor Theoryتعتمةةد نظريةةة هيرزبرغ في الةةدوافع والنظةةافةةة )

التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفينض حيث توضةةةةةةح أن هناي عوامل بيئية تمنع شةةةةةةعور عدم الرضةةةةةةا 

مثةةل بيئةةة العمةةلض وعوامةةل تحفيزيةةة تعزز من إنتةةاجيةةة الموظفين وأدائهم. تم اختيةةار هةةذه النظريةةة لأنهةةا  

ع هدف الدراسةةةةة في التعرف على  تر ز على أسةةةةاليب التحفيز المعنوية والمادية معًاض وهو ما يتناسةةةةب م

أثر الحوافز المةةاليةةة والمعنويةةة على إنتةةاجيةةة الموظفين.  مةةا توفر النظريةةة إيةةارًا لفهم العلاقةةة بين بيئةةة  

 ن وأدائهم.العمل وأساليب التحفيز الإداري ومدا تلإثيرها على  فاءة الموظفي
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 نموذج الدراسة:

 التحفيز الإداري ويشمل: مادي و معنوي.المتغير المستقل: 

إنتاجية الموظفين و يتمثل في الأبعاد التالية: رضةةةةةةةةةةةةا الموظفينض المتغيرات الديمو رامية   المتغير التابع:

 مثل العمرض الخبرةض المستوا التعليمي.

 

 

 

 

 

 ( نموذج الدراسة 1-1شكل رقم )

 حدود البحث:

يقتصر هذا البحث على دراسة موظفي المؤسسات والشر ات في مدينة الجبيل   الحد المكاني: ●

 الصناعية بالممل ة العربية السعودية.

 المستقل المتغير
 

 الإداري التحفيز

 معنوي

 

 مادي

 :التابع المتغير
 

 الموظفين إنتاجية
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ض حيث تم جمع  2025وحتى يونيو   2025يشمل البحث الفترة الزمنية من يناير   الحد الزمني: ●

 البيانات وتحليلها خلال هذه الفترة. 

ير ز البحث على دراسة أثر أساليب التحفيز الإداريض المادية والمعنويةض   الحد الموضوعي: ●

 على إنتاجية الموظفين. 

تستهدف العينة الموظفين العاملين في المؤسسات والمصانع الواقعة في مدينة   حدود العينة: ●

 الجبيل الصناعية. 

 خاتمة الفصل الأول: 
يُعد التحفيز الإداري من العوامل الأسةةةةةاسةةةةةية التي تسةةةةةاهم في تحسةةةةةين إنتاجية الموظفين وتحقيق أهداف 

أبعادها من حيث الأهمية والمشةةةةةةةكلة المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة. وقد اسةةةةةةةتعرض هذا الفصةةةةةةةل خلفية الدراسةةةةةةةةض وأبرز 

والأهداف والمنهجيةض مما يُهيئ القارئ للانتقال إلى الفصةةةل التالي الذي سةةةيتناول الإيار النظري بشةةةكل  

 أكثر تفصيلًا.
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
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 الفصل الثاني الإطار النظري والدراسات السابقة

 مقدمة:

يتناول هذا الفصةةةةةةةةل الجوانب النظرية التي تسةةةةةةةةتند إليها الدراسةةةةةةةةةض وذلك من خلال اسةةةةةةةةتعراض المفا يم  

الأسةةاسةةية المرتبطة بالتحفيز الإداريض وأبرز النظريات التي تناولر هذا الموضةةوع من زوايا متعددة.  ما 

ناولر أثر التحفيز على  يعرض الفصةل مجموعة من الدراسةات السةابقةض سةواء العربية أو الأجنبيةض التي ت

إنتاجية الموظفينض مما يسةةهم في فهم أعمق لموضةةوع الدراسةةةض وتحديد ما تم تناول  سةةابقًا وما يميز هذا 

 البحث الحالي.

 اولا: الإطار النظري:
يتناول هذا الجزء المفا يم والنظريات الأسةةةةةةاسةةةةةةية المرتبطة بالتحفيز الإداري. يهدف الإيار النظري إلى 

توضةةةةةيح  يفية فهم التحفيز وأنواع ض بالإضةةةةةافة إلى اسةةةةةتعراض أهم النظريات التي تشةةةةةرح تلإثير التحفيز  

 ا بالدراسات السابقة.على إنتاجية الموظفين. يساعد هذا الإيار في بناء أساس علمي للدراسة وربطه

 :أولًا: مفهوم التحفيز

التحفيز هو عملية نفسةية تُثير وتنظّم السةلوي الإنسةاني باتجاه تحقيق هدف معين أو تلبية حاجة محددة. 

ويُعرَّف التحفيز بةلإنة  والقوة الةداخليةة أو الخةارجيةة التي تةدفع الفرد إلى اتخةاذ إجراء معين لتحقيق حةاجةة أو 

(. ويُعتبر التحفيز عاملًا رئيسيًا في توجي  سلوي الموظفين داخل Robbins & Judge  ,2017)رغبةو  
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,  Latham & Pinder)بيئة العملض حيث يؤثر بشةةكل مباشةةر على مسةةتوا نشةةايهم وولائهم للمؤسةةسةةة 

2005.) 

 ويمكن تقسيم التحفيز إلى نوعين:

 : نابع من ذات الفرد مثل الرغبةض الطموحض أو الحاجة إلى الإنجاز.تحفيز داخلي ●

 : مرتبط بعوامل خارجية مثل المكافآتض التقديرض أو التشجيع من الإدارة.تحفيز خارجي ●

 :ثانيًا: التحفيز الإداري 

يُقصةةةةةةةد بالتحفيز الإداري مجموعة الأسةةةةةةةاليب والإجراءات التي يتبعها المديرون لتحفيز الموظفين بهدف 

(. ولا يقتصةةةةةةةةر التحفيز الإداري Armstrong  ,2012)رفع مسةةةةةةةةتوا الإنتاجية وتحقيق أهداف المنظمة 

على تقةديم المكةافةآت المةاليةة فقطض بةل يشةةةةةةةةةةةةةةمةل  ةذلةك الحوافز المعنويةة مثةل التقةديرض الةدعمض وتوفير بيئةة  

 عمل محفّزة.

أن والتحفيز الفعّال هو الذي يوازن بين الحوافز المادية والمعنوية بما يتناسةةةب  أرمسةةةترونج  وقد أكّد ديفيد 

(.  مةةا يُعةةد تقةةديم فرص التطوير المهني للموظفين من  Armstrong ,2012)مع حةةاجةةات الموظفينو  

 بين أبرز أدوات التحفيز الفعالة التي تعزز الأداء والالتزام.
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 ثالثًا: أنواع التحفيز

 ينقسم التحفيز الإداري إلى نوعين رئيسيين:

: ويشةةةةةةةةةةةةةةمةةل الحوافز النقةةديةةةض المكةةافةةآتض العلاواتض والمزايةةا الأخرا التي تلبي  التحفيز المةةادي ●

 (.Deci & Ryan ,1985)الاحتياجات الاقتصادية للموظفين 

: ويشةةةةةةةةةةةةةةمةل التقةديرض الثنةاءض الشةةةةةةةةةةةةةةعور بةالانتمةاءض وفرص التطور المهنيض التي  التحفيز المعنوي  ●

 (.Herzberg ,1966)تستهدف تلبية الحاجات النفسية والاجتماعية للفرد 

وقد أشةارت دراسةات متعددة إلى أن الدمج بين النوعين, مادي و معنوي, يحقق نتائج أفدةل من التر يز 

على نوع واحةد فقطض حيةث يُسةةةةةةةةةةةةةةهم ذلةك في زيةادة دافعيةة الموظفين ورفع مسةةةةةةةةةةةةةةتوا الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي  

(Gagné & Deci ,2005.) 

 :رابعًا: نظريات التحفيز

 تناولر العديد من النظريات الإدارية والنفسية مفهوم التحفيز من زوايا متعددةض ومن أبرز هذه النظريات:

: تفترض هذه النظرية أن الإنسةةةةةةان يسةةةةةةعى لإشةةةةةةباع حاجات  وفق تدرج  نظرية ماسةةةةةةلو للحاجات  ●

هرمي يبةةدأ بةةالحةةاجةةات الفيزيولوجيةةةض يليةة  الأمةةانض ثم الانتمةةاءض والتقةةديرض وينتهي بتحقيق الةةذات  
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(Maslow  ,1943  وتُعةد هةذه النظريةة أداة مهمةة لفهم دوافع الموظفين بنةاءً على مسةةةةةةةةةةةةةةتوا .)

 حاجاتهم.

: تقسةةةةةةةةةةةةةةم العوامةل المؤثرة في العمةل إلى نوعين  عوامةل محفزة  نظريةة هيرزبرغ للعوامةل الثنةائيةة ●

)تزيد من الرضةةةةةةةةةةا مثل الإنجاز والتقدير(ض وعوامل وقائية أو صةةةةةةةةةةحية )تمنع عدم الرضةةةةةةةةةةا مثل 

 (.Herzberg, Mausner & Snyderman ,1959)ظروف العمل والرواتب(  

: تفترض أن الأفراد مدفوعون بثلاث حاجات رئيسةةةةية وهي: نظرية ماكليلاند للحاجات المكتسةةةةبة ●

الإنجةةازض السةةةةةةةةةةةةةةلطةةةض والانتمةةاءض وتختلد درجةةة تةةلإثير هةةذه الحةةاجةةات من شةةةةةةةةةةةةةةخص إلى دخر 

(McClelland  ,1961  وتُسةةةةةةةتخدم هذه النظرية لفهم الدوافع الفردية وتصةةةةةةةميم أنظمة تحفيز .)

 تناسب احتياجات الموظفين.

 :خامسًا: العلاقة بين التحفيز والإنتاجية

أظهرت الدراسةةات أن هناي علاقة وثيقة بين مسةةتوا التحفيز الذي يتلقاه الموظد وأدائ  الوظيفي. فوفقًا 

فإن الموظفين الذين يشةةعرون بالتحفيز يؤدون بشةةكل أفدةةلض ويُظهرون    (،Judge et al ,.2001لةةةةةةةةةةةةةةةة )

أن وجود بيئة  (  Bakker & Demerouti  ,2008التزامًا أعلى بلإهداف المنظمة.  ما أظهرت دراسةةةةةة )
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عمل محفزة يقلل من معدلات الغيابض ويزيد من الرضةةةا الوظيفيض مما ينعكس إيجابيًا على جودة العمل 

 والأداء المؤسسي.

 ثانيا: الدراسات السابقة:
 الدراسات العربية:

أُجرير هذه الدراسةةةةةةةةةةة على إحدا الشةةةةةةةةةةر ات الخاصةةةةةةةةةةة العاملة في القطاع    (:2019دراسةةةةةةةةةةة العتيبي )

الصةةةةةةةةةةةةةةنةةاعي بةةالممل ةةة العربيةةة السةةةةةةةةةةةةةةعوديةةةض وهةةدفةةر إلى التعرف على أثر الحوافز الإداريةةة على أداء 

الموظفين. اعتمدت الباحثة على المنهج الوصةةةفي التحليليض وتم جمع البيانات من خلال اسةةةتبانة وُزعر  

 ظفين الإداريين.على عينة من المو 

أظهرت النتائج أن الحوافز المالية تُسةةةةةهم بشةةةةةكل مباشةةةةةر في رفع مسةةةةةتوا الإنتاجيةض بينما تعزز الحوافز  

المعنوية من رضةا الموظفين والتزامهم الوظيفيض لا سةيّما عندما ت ون تلك الحوافز متوافقة مع احتياجات  

 الموظد وتوقعات .

وتتفق نتائج هذه الدراسة مع موضوع البحث الحاليض حيث تؤ د على أهمية الت امل بين الحوافز المادية 

 والمعنوية في تحسين الأداء العام للموظفين.

اسةةةةةةةةةةةةتهدفر هذه الدراسةةةةةةةةةةةةة  ياس العلاقة بين التحفيز الإداري وجودة الأداء   (:2020دراسةةةةةةةةةةةةة الحربي )

الوظيفي في إحدا الجهات الحكومية بمنطقة القصةةةةةةةةةةةيم. اعتمد الباحث على المنهج ال ميض واسةةةةةةةةةةةتخدم 
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الةةةةةةةةمةةةةةةةةوظةةةةةةةةفةةةةةةةةيةةةةةةةةن. مةةةةةةةةن  عةةةةةةةةيةةةةةةةةنةةةةةةةةة  مةةةةةةةةن  الةةةةةةةةبةةةةةةةةيةةةةةةةةانةةةةةةةةات  لةةةةةةةةجةةةةةةةةمةةةةةةةةع   الاسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةبةةةةةةةةيةةةةةةةةان  ةةةةةةةةلإداة 

أوضةةةةةةحر النتائج أن التحفيز الإداري لا يقتصةةةةةةر على الحوافز المالية  المكافآت السةةةةةةنويةض بل يشةةةةةةمل   

ا الجوانب المعنوية مثل التقدير والثناء ومنح الثقة والصةةلاحيات.  ما أظهرت الدراسةةة أن الموظفين   أيدةةً

مسةةةةةةةةةةةةةةتوا أعلى من  الةذين يحصةةةةةةةةةةةةةةلون على دعم إداري ومعنوي يؤدون مهةامهم بجودة أعلى ويُظهرون  

وت من أهمية هذه الدراسةةةةة في  ونها تدعم فرضةةةةية البحث الحاليض والتي تفترض أن  الانتماء الوظيفي.  

يُسةهم بشةكل مباشةر في تحسةين إنتاجية الموظدض بغضّ —سةواء  ان ماديًا أو معنويًا—التحفيز الإداري 

 النظر عن يبيعة القطاع.

تناولر هذه الدراسةة تلإثير الحوافز الإدارية على إنتاجية الموظفين في عدد من  (:  2021دراسةة الحسةن )

المصةةةةانع الوينية بمدينة الرياض. اسةةةةتخدم الباحث المنهج الوصةةةةفي التحليليض وضةةةةمّر العينة موظفين  

 من مستويات إدارية مختلفةض حيث تم جمع البيانات من خلال أداة الاستبيان. 

أظهرت نتائج الدراسةةة أن  لًا من الحوافز المادية والمعنوية تؤثر بشةةكل إيجابي على إنتاجية الموظفينض  

إلا أن الحوافز المعنويةةض مثةل فرص التر يةة والتطوير المهنيض  ةانةر أكثر اسةةةةةةةةةةةةةةتةدامةة وأثرًا على المةدا 

 قر.الطويلض مقارنة بالحوافز المالية التي  البًا ما يظهر تلإثيرها بشكل مؤ 
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وتُعةد هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة داعمةة لتوجة  البحةث الحةالي الةذي يرّ ز على أهميةة الحوافز  ير المةاديةة وتةلإثيرهةا  

 الممتد على الأداء الوظيفيض خصوصًا في البيئات الصناعية.

أُجرير هذه الدراسةةةةةة في قطاع التعليم العامض وهدفر إلى  ياس فاعلية برامج  (:  2022دراسةةةةةة الزهراني )

التحفيز الإداري في تحسين أداء المعلمين في المدارس الحكومية بمنطقة مكة المكرمة. اعتمدت الدراسة 

على المنهج الوصةةةفيض وتم جمع البيانات من خلال اسةةةتبيانات ومقابلات أُجرير مع عينة من المعلمين  

 لمشرفين التربويين.وا

أظهرت النتةائج أن برامج التحفيز الإداري التي ترت ز على التقةدير العلنيض والتطوير المهنيض وإشةةةةةةةةةةةةةةراي 

المعلمين في اتخاذ القرارض وتوفير بيئة عمل إيجابيةض سةةاهمر بشةةكل ملحو  في تحسةةين الأداء اليوميض 

 ورفع مستوا الاندباط الوظيفي.

وت من أهمية هذه الدراسةةة في تلإكيدها على أن التحفيز الإداري يُعد أداة فعالة لتحسةةين الأداءض ليس فقط 

في القطةاع التعليميض بةل في مختلد القطةاعةاتض وهو مةا يةدعم توجة  البحةث الحةالي في دراسةةةةةةةةةةةةةةةة أثر 

 التحفيز في بيئة صناعية.
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ميما يلي عرضٌ تلخيصةةةةةةةةةةةي لأبرز الدراسةةةةةةةةةةةات العربية التي تناولر موضةةةةةةةةةةةوع التحفيز الإداري وعلاقت   

بإنتاجية الموظفين في بيئات عمل متنوعة. يوضح الجدول التالي أهداف  ل دراسةض والمنهج المستخدمض  

 ي توصلر إليهاض بالإضافة إلى مدا ارتبايها بموضوع الدراسة الحالية:وأهم النتائج الت

 (: مقارنة بين الدراسات العربية السابقة1-2جدول )

صلة الدراسة بالدراسة 
 الحالية 

المنهج  أهم النتائج
 المستخدم

الهدف من  
 الدراسة

اسم 
 الباحث/السنة

أهميةةةةة الجمع   تؤ ةةةةد على 
الةةمةةةةةةةالةةيةةةةةةةة   الةةحةةوافةةز  بةةيةةن 

 .والمعنوية

الحوافز المةةةاليةةةة 
زادت الإنتاجيةض  
والةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةز 
زادت  المعنويةةةةةةة 
 .رضا الموظفين

  –وصةةفي تحليلي  
 استبيان

 ياس أثر الحوافز  
الإدارية على أداء  
فةةةي  الةةةمةةةوظةةةفةةةيةةةن 

 .شر ة خاصة

الةةةةةةعةةةةةةتةةةةةةيةةةةةةبةةةةةةي 
(2019( 

تدعم فرضةةةةةةةية أن الحوافز 
المعنويةة تؤثر إيجةابةاً على  

 .الإنتاجية

والثقةةةةةةة   التقةةةةةةدير 
يؤثران بشةةةةةةةةةةةةةةكل  
مبةةةاشةةةةةةةةةةةةةةر على  

 .جودة الأداء

دراسةةةةةةةةةةةةةةةة العلاقةةة   استبيان –كمي 
الةةةةتةةةةحةةةةفةةةةيةةةةز  بةةةةيةةةةن 
وزيةةةةةةةةةةادة   الإداري 
جهةةةةةة  في  الجودة 

 .حكومية

الةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةربةةةةةةةةةةةي 
(2020( 

تؤ ةةةد على أهميةةةة الحوافز  
الةبةةيةئةةةةةةةات   فةي  الةمةةعةةنةةويةةةةةةةة 

 .الصناعية

الةةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةز 
أكةثر   الةمةعةنةويةةةةةةةة 
اسةةةةةةةةةةةةةةتةةةدامةةةة في  
مةةةن   تةةةةةةةلإثةةةيةةةرهةةةةةةةا 
 .الحوافز المالية

  –وصةةفي تحليلي  
 استبيان

 ياس أثر الحوافز  
إنةةتةةةةةةةاجةةيةةةةةةةة   عةةلةةى 
فةةةي  الةةةمةةةوظةةةفةةةيةةةن 

 .مصنع ويني

الةةةةةةةةةةحسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةن  
(2012( 
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تؤ د على فعالية أسةةةةةةاليب  
فةةةةي  الإداري  الةةةةتةةةةحةةةةفةةةةيةةةةز 

 .قطاعات متنوعة

الةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةقةةةةةةةةةةديةةةةةةةةةةر  
والإشةةةةةةةةةةةةةةراي في  
القرارات   اتخةةةةةةةاذ 
أداء  يةةةحسةةةةةةةةةةةةةةةةن 

 .الموظفين

  –وصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةفةةةةةةةةةي  
 استبيانض مقابلات 

فةعةةةةةةةالةيةةةةةةةة    ةيةةةةةةةاس 
أسةةةةةةةةةةاليب التحفيز  
في قطةةةاع التعليم  

 .()قطاع حكومي

الةةةةةةةةةزهةةةةةةةةةرانةةةةةةةةةي  
(2022) 

في —سةةةةةةواء المادي أو المعنوي —يتّدةةةةةةح من الجدول أعلاه وجود اهتمام واضةةةةةةح بدور التحفيز الإداري 

تحسةةةةةةةةةةةةةةين الأداء الوظيفي وزيةادة الإنتةاجيةةض سةةةةةةةةةةةةةةواء في القطةاع العةام أو الخةاص.  مةا أظهرت  ةالبيةة  

لى بشةةةةةةةةةةكل الدراسةةةةةةةةةةات اتفاقًا على أهمية الحوافز المعنوية إلى جانب الحوافز الماديةض حيث تسةةةةةةةةةةهم الأو 

 خاص في تعزيز الولاء والرضا الوظيفي على المدا البعيد.

وت من أهمية الدراسةةةةةةةة الحالية في أنها تسةةةةةةةت مل هذا التوج  من خلال تطبيق  في بيئة صةةةةةةةناعية حيوية  

كمةدينةة الجبيةل الصةةةةةةةةةةةةةةنةاعيةةض ممةا يُسةةةةةةةةةةةةةةهم في سةةةةةةةةةةةةةةد فجوة معرميةة في الأدبيةات المتعلقةة بالتحفيز داخل  

 القطاعات الصناعية في الممل ة العربية السعودية.

 الدراسات الأجنبية:

أجرا الباحثون تحليلًا إحصةةةةةةةائيًا باسةةةةةةةتخدام أسةةةةةةةلوب التحليل التلوي :  )Judge et al( .2001دراسةةةةةةةة  

(Meta-Analysis  )  دراسةةةةةةةةةة سةةةةةةةةةابقة تناولر أثر التحفيز على أداء الموظفين في   300على أكثر من
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قطةاعةات مختلفةة. وقةد اسةةةةةةةةةةةةةةتخةدم البةاحثون المنهج التحليلي ال ميض بةالاعتمةاد على أدوات تحليةل متقةدمة  

 لتجميع البيانات واستخلاص النتائج.

أظهرت الدراسةةةةةةة وجود علاقة إيجابية قوية بين مسةةةةةةتوا التحفيز والرضةةةةةةا الوظيفي من جهةض ومسةةةةةةتوا  

الأداء الوظيفي من جهة أخراض مما يؤ د أن التحفيز المسةةةتمر يسةةةاهم في تعزيز التزام الموظفين وزيادة 

 إنتاجيتهم.

وتتوافق هذه النتائج مع فرضةةةةةية الدراسةةةةةة الحالية التي تفترض وجود تلإثير مباشةةةةةر للتحفيز الإداري على  

 إنتاجية الموظفينض بغض النظر عن يبيعة القطاع أو بيئة العمل.

اسةةةةةةةتعرض الباحثان في هذه الدراسةةةةةةةة التطورات النظرية في ): Latham & Pinder  (2005دراسةةةةةةةة 

رت  مجال التحفيز الوظيفيض وعلاقت  بلإداء الموظفينض مع التر يز على أبرز المدارس الف رية التي فسةةةةةةةةةةةّ

دوافع العةاملين ل بةداع أثنةاء العمةل. اعتمةدت الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة على المنهج التحليلي النوعي من خلال مراجعةة  

 لنماذج النظرية السابقة.الأدبيات العلمية وا

ا من   أوضةحر الدراسةة أن التحفيز لا يُعد فقط عنصةرًا محوريًا في تعزيز الأداء الإبداعيض بل يُعتبر أيدةً

المحددات الأساسية للرضا الوظيفيض  ما شددت على أهمية دمج التوجهات النفسية والتنظيمية معًا لفهم  

 دافعية الموظفينض  ما هو الحال في نظرية ماسلو للحاجات.
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وتُعد هذه الدراسةةةةةةةةةةةةة دعمًا نظريًا مهمًا للبحث الحاليض إذ تسةةةةةةةةةةةةهم في توسةةةةةةةةةةةةيع فهم العلاقة بين الحوافز  

 المتنوعة من جهةض ومستوا الإبداعض والإنتاجيةض والراحة النفسية للموظفين من جهة أخرا.

هدفر هذه الدراسة إلى فحص تلإثير نوعي التحفيزض وهما: التحفيز  :  )Gagné & Deci  (2005دراسة  

الةةةداخلي النةةةاتج عن الةةةدوافع الةةةذاتيةةةة للفردض والتحفيز الخةةةارجي الةةةذي يعتمةةةد على الحوافز الظةةةاهرة مثةةل  

المكافآت المادية والمعنويةض وذلك على أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة. اعتمدت الدراسةةةةة على  

 وصفي من خلال تحليل عدد من البحوث السابقة والنماذج السلو ية ذات الصلة.المنهج ال

أظهرت النتائج أن الدمج بين التحفيز الداخلي والخارجي يعزز من مسةةةةةةةةةةةةةتوا الإنتاجيةض ويزيد من التزام  

 الموظفينض مقارنة بالاعتماد على نوع واحد فقط من أساليب التحفيز.

وتدعم هذه الدراسةة التوج  الذي يتبناه البحث الحاليض والذي يؤ د أن التنويع في الحوافزض سةواء الداخلية 

 أو الخارجيةض يُسهم بشكل إيجابي في رفع إنتاجية الموظفين وتعزيز دافعيتهم.

قدمر هذه الدراسةةةةةة نموذجًا يُعرف بةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ونموذج الموارد ): Bakker & Demerouti  (2008دراسةةةةةة 

(ض والةةذي يربط بين جودة بيئةةة العمةةلض والتحفيزض  Job Demands–Resources Modelالوظيفيةةةو )

والإنتاجية باعتبارها عناصةةةةةةةةر مترابطة تُسةةةةةةةةهم في تحسةةةةةةةةين الأداء العام للموظفين. اعتمد الباحثان على  
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المنهج التطبيقيض حيث شةةةةةةمل تحليل بيانات من عدد من المؤسةةةةةةسةةةةةةات لقياس تلإثير بيئة العمل المحفّزة  

 على الأداء الوظيفي.

أظهرت النتائج أن توفير بيئة عمل إيجابية ينعكس بشةكل فعّال على الموظفين نفسةيًا ومهنيًاض حيث أدا 

 ذلك إلى تقليل معدلات الغيابض وزيادة جودة الأداءض وتعزيز الالتزام والاندباط الوظيفي.

وتدعم هذه النتائج فرضةةةية الدراسةةةة الحاليةض التي ترا أن التحفيز الإداري الفعّال يُسةةةهم في تحسةةةين أداء  

 الموظفينض ويرفع من جودة العمل داخل المؤسسات.

تُعد هذه الدراسةةةةةةة من الدراسةةةةةةات المتميزة في مجال السةةةةةةلوي :  )Robbins & Judge  (2017دراسةةةةةةة 

التنظيميض حيث تناول الباحثان بشةةةةكل مباشةةةةر مفهوم التحفيز الوظيفي وعلاقت  بسةةةةلوي الموظفين داخل 

المنظمات. ر زت الدراسةةة على التحفيز  قوة دافعة تُوجّ  سةةلوي العاملين نحو تحقيق أهداف المؤسةةسةةة. 

التحليلي النظري من خلال اسةةةةةةةةةةةةةةتعراض عةدد من النظريةات النفسةةةةةةةةةةةةةةيةة والإداريةة  اعتمةد البةاحثةان المنهج

 المتعلقة بالتحفيز.

أشةارت الدراسةة إلى أن التحفيز يُمثل المحري الأسةاسةي لدوافع الموظفين نحو أداء عال  وبكفاءةض وأكدت 

 على أهمية تصميم برامج تحفيزية فعّالة تُسهم في رفع الإنتاجية وتحسين بيئة العمل.
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وتُشةةةةةةةةةكّل هذه الدراسةةةةةةةةةة مرجعية نظرية مهمة للدراسةةةةةةةةةة الحاليةض خاصةةةةةةةةةة في جانب العلاقة بين التحفيز  

 الإداري وسلوي الموظد داخل المنظمات.

وميما يلي ملخص شةةامل لأبرز الدراسةةات الأجنبية التي تناولر موضةةوع التحفيز الإداري وأثره الإيجابي  

على جوانب متعددة في بيئة العمل. وقد أشةةةةةارت هذه الدراسةةةةةات إلى أن التحفيز الإداري يسةةةةةهم في رفع 

ل دراسةةةةةةةةةةةض والمنهج  كفاءة أداء الموظفين وتعزيز التزامهم الوظيفي. يسةةةةةةةةةةتعرض الجدول التالي أهداف  

 المستخدمض وأهم النتائج التي توصلر إليهاض إضافة إلى مدا ارتبايها بموضوع الدراسة الحالية:

 (: مقارنة الدراسات الأجنبية السابقة المرتبطة بموضوع البحث 2-2جدول )

صلة الدراسة 
 بالدراسة الحالية 

اسم  الهدف المنهج أهم النتائج
 الباحث/السنة

تدعم فرضةةةةية الدراسةةةةة 
تةةةةةةلإثير   حول  الحةةةةةةاليةةةةةةة 
التحفيز الإيجةابي على  
إنتةةةاجيةةةة الموظفين في 

 .مختلد القطاعات 

وُجدت علاقة إيجابية  
قويةةةةة بين الرضةةةةةةةةةةةةةةةةةا 
والةةتةةحةةفةةيةةز   الةةوظةةيةةفةةي 
من جهةض ومسةةةةةةةةةةتوا  
جةةةةةةةهةةةةةةةة   مةةةةةةةن  الأداء 

 .أخرا 

الةةةةةتةةةةةحةةةةةلةةةةةيةةةةةةةل  
 الةةةةةةةةة ةةةةةةةةةمةةةةةةةةةي

(Meta-

Analysis) 

بين   العلاقةةةةةة  تحليةةةةةل 
الةوظةيةفةي   الةرضةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةا 
خةةةةةةلال   مةةةةةةن  والأداء 
لة   تحليليةةةةةةةة  مراجعةةةةةةةة 

 .دراسة سابقة 300

Judge et al. 

(2001) 

توفر أساساً نظرياً لفهم  
دوافع التحفيز وتةلإثيرهةا  
في بيئةات العمةلض ممةا 
يةةةدعم الإيةةةار النظري  

 .للدراسة الحالية

أكةدت الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة أن  
عةةنصةةةةةةةةةةةةةةةر   الةةتةةحةةفةةيةةز 
أسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةةي ل بداع 
والرضةةةاض مع ضةةةرورة  
بين العوامةةةةةل   الةةةةةدمج 

 .النفسية والتنظيمية

تةةةةةةحةةةةةةلةةةةةةيةةةةةةلةةةةةي  
نةةةةةةةةةةةةةةةةوعةةةةةةةةةةةةةةةةي  
لةةةةةةودبةةةةةةيةةةةةةةات  

 السابقة

دراسة النظريات التي 
دوافةةةةةةةةةةع   فسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةرت 
لةة بةةةةةةةداع  الةةمةةوظةةفةةيةةن 
والتحفيز داخةةةل بيئةةةة  

 .العمل

Latham & 

Pinder 

(2005) 
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تؤ د على فعالية تنويع  
أسةةةةةةةةاليب التحفيزض  ما  
الةةةةةةبةةةةةحةةةةةةةث   يةةةةةةفةةةةةةتةةةةةةرض 

 .الحالي

نةةوعةةي   بةةيةةن  الةةةةةةةدمةةج 
الأداء  يعزز  التحفيز 
والالةةةتةةةزام   الةةةوظةةةيةةةفةةةي 

 .المهني

وصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةفةةةةةةي 
 تحليلي

دراسةةةةةةةةةةةةة أثر التحفيز  
والخةةةةةةارجي  الةةةةةةداخلي 
 .على أداء الموظفين

Gagné & 

Deci (2005) 

تةدعم رؤيةة الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة 
بةةةةلإن التحفيز   الحةةةةاليةةةةة 
الإداري لا ينفصل عن  

 .بيئة العمل

بيئةة العمةل الإيجةابيةة  
تقلةةةل الغيةةةابض وتزيةةةد 
وجةةةةةةةةةودة  الالةةةةةةةةةتةةةةةةةةةزام 

 .الأداء

ونموذج  تطبيقي اسةةةةةةةةةةةةةةتخةةةةةةدام 
الةةوظةةيةةفةةيةةةةةةةةو   الةةمةةوارد 
لتحليةةةةل العلاقةةةةة بين  
بيئةةةة العمةةةل والتحفيز  

 .وجودة الأداء

Bakker & 

Demerouti 

(2008) 

تعزز الأسةةةاس النظري  
للةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة الحةاليةة في 
الإداري  الةتةحةفةيةز  ربةط 
بسةةلوي الموظد داخل 

 .المنظمات 

المحري   هو  التحفيز 
الأسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةي لوداءض  
ويجب تصةةميم برامج  
فةةعةةةةةةةالةةةةةةةة   تةةحةةفةةيةةزيةةةةةةةة 

 .لزيادت 

تةةةةةةحةةةةةةلةةةةةةيةةةةةةلةةةةةي  
 نظري 

تحليةل نظري للتحفيز  
كجزء من السةةةةةةةةةةةةةةلوي 

 .التنظيمي

Robbins & 

Judge 

(2017) 

يتّدةةةح من الجدول أن  البية الدراسةةةات الأجنبية أكدت على الأثر الإيجابي للتحفيزض سةةةواء الداخلي أو 

الخارجيض في رفع أداء الموظفين وتعزيز رضةةةةةةةةةةةاهم الوظيفي.  ما برزت أهمية تصةةةةةةةةةةةميم برامج تحفيزية  

الةةة تُسةةةةةةةةةةةةةةهم في تهيئةةة بيئةةة عمةةل داعمةةة تجمع بين الحوافز المةةاديةةة والمعنويةةةض بهةةد  ف تعزيز الإبةةداع  فعةةّ

 والالتزام الوظيفي.

وتُسةةهم هذه الدراسةةات في دعم الخلفية النظرية للبحث الحالي من خلال تلإكيدها على وجود علاقة وثيقة  

بين أسةةاليب التحفيز الإداري ومخرجات الأداء في مختلد بيئات العملض بما في ذلك البيئات الصةةناعية  

 المشابهة لمدينة الجبيل الصناعية.
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 أوجه الشبه والاختلاف بين الدراسات السابقة:

تتفق معظم الدراسةةةةةةةةةةةةةةاتض سةةةةةةةةةةةةةةواء العربيةة أو الأجنبيةةض على أن التحفيز الإداري بنوعية  المةادي  ●

والمعنوي يُعد من العوامل الأسةةةةةاسةةةةةية في رفع مسةةةةةتوا الأداءض وتحقيق الرضةةةةةا الوظيفيض وزيادة 

إنتاجية الموظفين.  ما أشةةةةةةةةةةةارت  البية هذه الدراسةةةةةةةةةةةات إلى فعالية الدمج بين التحفيز الداخلي 

 ارجي لتحقيق نتائج أفدلض مقارنة بالاعتماد على نوع واحد فقط من الحوافز.والخ

أما أوج  الاختلافض فتتمثل في تنوّع البيئات التي أُجرير فيها الدراسةةةةةةةةات  حيث ر ز بعدةةةةةةةةها   ●

على القطةةةةاع الحكوميض وأخرا على القطةةةةاع التعليمي أو الخةةةةاصض في حين لم تح   البيئةةةةة  

 الصناعية داخل الممل ة العربية السعودية باهتمام  اف  في هذا المجال.

كما تباينر مناهج البحث المسةةةتخدمة بين المنهج الوصةةةفيض وال ميض والنوعيض والتطبيقيض وهو   ●

 ما يعكس تنوّعًا في أساليب تناول الموضوع من زوايا متعددة.

 ما يُستفاد من الدراسات السابقة:

أسةةهمر الدراسةةات السةةابقة في بناء قاعدة نظرية قوية تدعم موضةةوع الدراسةةة الحاليةض من خلال  ●

الةمةوظةفةيةن.  وإنةتةةةةةةةاجةيةةةةةةةة  الإداري  الةتةحةفةيةز  بةيةن  الةعةلاقةةةةةةةة  فةي  الةمةؤثةرة  الةعةوامةةةةةةةل   تةوضةةةةةةةةةةةةةةةيةح 
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كما  شفر عن وجود الحاجة لإجراء دراسات ميدانية تر ز على البيئات الصناعية في الممل ةض  ●

الةجةةةةةةةانةةةةةةةب.  هةةةةةةةذا  فةي  الةبةحةثةيةةةةةةةة  الةفةجةوة  لسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةد  الصةةةةةةةةةةةةةةنةةةةةةةاعةيةةةةةةةةض  الةجةبةيةةةةةةةل  مةةةةةةةديةنةةةةةةةة   مةثةةةةةةةل 

وتُعزز هذه الدراسةات أهمية الجمع بين الحوافز المادية والمعنوية  لإسةلوب إداري فعّال يمكن أن 

 يُسهم في تحقيق نتائج إيجابية ملموسة في الأداء على المدا القصير أو الطويل.

 خاتمة الفصل:
في ختام هذا الفصةةةةةةلض يتّدةةةةةةح أنَّ التحفيز الإداري يُعد من أهم العوامل التي تؤثر في سةةةةةةلوي الموظد 

وإنتاجيت  داخل بيئة العمل. وقد تناول الفصةةةةل المفا يم الأسةةةةاسةةةةية للتحفيز وأنواع ض بالإضةةةةافة إلى أبرز 

رت  يفية تلإثير الحوافز المادية والمعنوية على الأداء.  ما قدّم هذا الفصةةةةةةةل مراجعة    النظريات التي فسةةةةةةةّ

للدراسةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةابقة التي دعمر بشةةةةةةةةةكل واضةةةةةةةةةح العلاقة الإيجابية بين التحفيز والإنتاجية في مختلد  

القطاعات. ويعزز ذلك أهمية دراسةةةةة موضةةةةوع التحفيز في بيئة صةةةةناعية مثل مدينة الجبيل الصةةةةناعيةض  

 لتحقيق إضافة علمية تسهم في تطوير الأداء الإداري.
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 منهجية الدراسة  الفصل الثالث

 :مقدمة

يتناول هذا الفصةةةةةةةةةل المنهجية المتبعة في إجراء الدراسةةةةةةةةةة الحاليةض والتي تهدف إلى  ياس أثر أسةةةةةةةةةاليب 

التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين في مدينة الجبيل الصةةةةةةةةةةناعية. يبدأ الفصةةةةةةةةةةل بتحديد نوع البحث 

رح خطوات جمع  وتصةميم ض يلي ذلك وصةد العينة المسةتهدفةض وأدوات جمع البيانات المسةتخدمةض ثم شة

البيانات.  ما يُعرض الفصةةةةةةل الطرق الإحصةةةةةةائية التي سةةةةةةتُسةةةةةةتخدم لتحليل البيانات والتلإكد من صةةةةةةحة  

  النتائجض مما يدمن موثو ية الدراسة ودقتها.

 منهج البحث: 

تعتمد هذه الدراسةةةةةةةةةةةةةة على منهجية علمية تهدف إلى  ياس أثر أسةةةةةةةةةةةةةاليب التحفيز الإداري على إنتاجية  

الموظفين في بيئة العمل. وقد تم اتباع المنهج الوصةةفي التحليليض ل ون  من أكثر المناهج اسةةتخدامًا في 

 تها.الدراسات الإداريةض إذ يسمح بوصد الظاهرة  ما هي وتحليل العلاقة بين متغيرا

كما اعتمدت الدراسةةةةة على المنهج ال مي في جمع البيانات وتحليلهاض من خلال تصةةةةميم اسةةةةتبيان موج  

إلى عينة من الموظفين العاملين في مدينة الجبيل الصةةناعية. وتُعد هذه الطريقة ملائمة لطبيعة الدراسةةة 

 التي تستند إلى تحليل بيانات قابلة للقياس باستخدام أدوات إحصائية.
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 مجتمع البحث: 

في المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات   –سةةةةةةةةعوديين و ير سةةةةةةةةعوديين   –يت وّن مجتمع البحث من جميع الموظفين العاملين  

في الممل ة العربية السةةةةةةةةةةعودية. وقد تم اختيار هذا   مدينة الجبيل الصةةةةةةةةةةناعيةوالمصةةةةةةةةةةانع الواقعة داخل  

المجتمع ل ون مدينة الجبيل الصةناعية تُعد من أهم المجتمعات الصةناعية في الممل ةض حيث تدةم عددًا 

كبيرًا من الشةر ات والمصةانع ذات الطابع الإداري والإنتاجيض مما يجعلها بيئة مثالية لدراسةة العلاقة بين  

 داري وإنتاجية الموظفين.أساليب التحفيز الإ

ويشمل هذا المجتمع فئات متعددة من الموظفينض من إداريين وفنيين ومهندسينض مما يُسهم في تنوع  

 العينة وإثراء نتائج الدراسة.

 عينة البحث: 

تم اختيار عينة عشةةةةةةةةةةةةةوائية من مجتمع البحثض لدةةةةةةةةةةةةةمان تمثيل متوازن لمختلد الفئات الوظيفية داخل 

المجتمع وعدم التحيز. شملر العينة موظفين من عدد من الشر ات والمصانع بمدينة الجبيل الصناعيةض  

 متنوعين من حيث الجنسض الجنسيةض المؤهل العلميض المستوا الوظيفيض وسنوات الخبرة.

تم توزيع الاستبيان إل ترونيًا فقطض عبر روابط مخصصة أُرسلر للمشار ين من خلال منصات التواصل 

الاجتماعي مما سهّل الوصول إليهم وضمان السرية والراحة أثناء تعبئة الاستبيان.  ما تم مراعاة اختيار  

 جتمع الدراسة.حجم العينة بما يكفي لتحقيق نتائج ذات دلالة إحصائية يمكن تعميمها على م
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 أدوات البحث:

الاستبيان هو أداة البحث الرئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسةض حيث تم تصميم  خصيصًا ليشمل  

 أسئلة حول أساليب التحفيز الإداري المتبعة ومدا تلإثيرها على إنتاجية الموظفين. 

 يت ون الاستبيان من عدة أقسام: 

بيانات ديمو رامية عن المشار ين )مثل العمرض الجنسض المستوا الوظيفيض  القسم الأول: ● 

 وسنوات الخبرة(.

أسئلة تقّيم أساليب التحفيز المادي والمعنوي المعمول بها في الشر ات والمصانع   القسم الثاني: ● 

 داخل مدينة الجبيل الصناعية.

 تم تصميم أداة البحث )الاستبيان( وفق الخطوات التالية لدمان دقتها وملاءمتها لأهداف الدراسة: 

 مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة .1

تم الايلاع على مجموعة من الدراسات والمصادر العربية والأجنبية التي تناولر موضوع   

التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفينض بهدف تحديد المحاور الرئيسية التي ينبغي تدمينها في  

 الاستبيان. 
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 صياغة الأسئلة  .2

أعُدّت مجموعة من الأسئلة المغلقة بطريقة واضحة وبسيطة لتسهيل فهمها على جميع فئات   

 العينةض ور زت على: 

 أساليب التحفيز المادي )مثل المكافآتض الرواتبض العلاوات(.  ○ 

 أساليب التحفيز المعنوي )مثل التقديرض بيئة العملض فرص التطوير المهني(.  ○ 

 تقييم تلإثير هذه الأساليب على إنتاجية الموظفين. ○ 

 مقياس الاستجابة  .3

  أوافق بشدة(   5  لا أوافق بشدةض   1تم استخدام مقياس ليكرت المكوّن من خمس نقاط ) 

 لتقييم دراء المشار ين حول  ل بند من بنود الاستبيان. 

 مراجعة الخبراء .4

عُرض الاستبيان على مجموعة من الخبراء في مجال الإدارة والبحوث العلمية لمراجعة  

 الصيا ةض وضبط اللغةض والتلإكد من صلاحية المحتوا ودقت  )مرفق في الملاحق(. 

 Pilot Studyالتجربة المسبقة  .5

 أُجري اختبار تجريبي على عينة صغيرة من الموظفين المشابهين لعينة الدراسة للتحقق من   
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 وضوح الأسئلة وسهولة فهمهاض وتم تعديل بعض البنود بناءً على ملاحظات المشار ين.

 التوزيع .6

تم توزيع الاستبيان إل ترونيًا عبر روابط مخصصة أُرسلر للمشار ين في الدراسة من خلال   

 منصات التواصل الاجتماعي.

 جمع البيانات وتحليلها .7

تم جمع الاستجابات عبر النظام الإل تروني وتحليلها باستخدام البرامج الإحصائية المناسبةض   

 ض لدمان دقة النتائج وصحتها. JASPمثل برنامج  

 صدق وثبات أداة البحث:

لدمان صلاحية أداة البحث )الاستبيان( في  ياس المتغيرات المستهدفة بدقة وموضوعيةض تم التحقق   

 من صدقها وثباتها باستخدام الأساليب التالية: 

 Face Validity  أولًا: الصدق الظاهري 

تم التلإكد من الصدق الظاهري لوداة من خلال عرضها على مجموعة من المحكّمين المتخصصين   

في مجالي الإدارة والبحث العلمي الأكاديمي. حيث قاموا بمراجعة محتوا الفقراتض ومدا ملاءمتها  
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لأهداف الدراسةض بالإضافة إلى التلإكد من سلامة اللغة ووضوح الأسلوب. وتم إجراء التعديلات اللازمة 

 وفقًا لملاحظاتهم قبل اعتماد النسخة النهائية للاستبيان.

 Content Validity ثانيًا: صدق المحتوى 

تم بناء الاستبيان استنادًا إلى مراجعة شاملة لودبيات العلميةض بما في ذلك دراسات عربية وأجنبية   

تناولر موضوع التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفين. وقد شملر فقرات  الجوانب الأساسية لأنواع التحفيز  

الأداة وملاءمتها لموضوع  )المادي والمعنوي( وعلاقت  بالأداءض مما يعزز من صدق المحتوا وشمول 

 الدراسة.

 Internal Validity ثالثًا: الصدق الداخلي

تم التحقق من الصدق الداخلي لفقرات الاستبيان من خلال إجراء دراسة استطلاعية على عينة صغيرة   

من مجتمع الدراسة. حيث تم تحليل العلاقات بين الفقرات داخل  ل محور من محاور الاستبيانض  

(ض وذلك للتلإكد من اتساق الفقرات Correlation Coefficient)باستخدام معامل الارتباط الداخلي 

 وانسجامها. 

 Reliability رابعًا: ثبات الأداة

( لقياس درجة Cronbach’s Alpha) لقياس مدا ثبات أداة البحثض تم استخدام معامل  رونباخ ألفا  

الاتساق الداخلي بين فقرات  ل محور. وقد أظهرت نتائج التحليل الأولي أن جميع محاور الاستبيان  
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(ض مما يدل على أن الأداة تتمتع بدرجة  0.70حققر مستوا ثبات مرتفعض تجاوزت مي  القيمة المقبولة ) 

 عالية من الثبات والموثو ية. 

 الأدوات الإحصائية المستخدمة: 

لتحليل البيانات التي تم جمعها عبر الاستبيانض تم استخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية الملائمة  

. تهدف هذه الأدوات إلى  ياس العلاقة بين أساليب  JASPلطبيعة الدراسة وأهدافها باستخدام برنامج 

 التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفين بدقة وموضوعيةض وتشمل ما يلي: 

 Descriptive Analysis التحليل الوصفي ● 

يُستخدم هذا التحليل لوصد الخصائص العامة لعينة الدراسة مثل الجنسض العمرض المستوا   

الوظيفيض وسنوات الخبرةض بالإضافة إلى تلخيص دراء المشار ين حول أساليب التحفيز و  

 مستوا إنتاجيتهم من خلال حساب المتوسطاتض والانحرافات المعياريةض والنسب المئوية. 

 Cronbach’s Alpha معامل كرونباخ ألفا ● 

يُستخدم لتقييم مدا ثبات وصدق الاستبيانض من خلال  ياس الاتساق الداخلي لبنود  ل  

 مقياس من مقاييس التحفيز والإنتاجية. 
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 Correlation Analysis تحليل الارتباط ● 

يُستخدم لفحص العلاقة بين متغيرات التحفيز المختلفة )المادي والمعنوي( ومتغير الإنتاجيةض   

 من خلال تحديد قوة واتجاه العلاقة بين هذه المتغيرات.

 ANOVAو  t-test اختبارات الفروق بين المجموعات ● 

تُستخدم لمقارنة المتوسطات بين مجموعات مختلفة ضمن العينةض مثل مقارنة مستوا   

 الإنتاجية بين الذ ور والإناثض أو بين الفئات العمرية المختلفة. 

 Simple Linear Regression الانحدار الخطي البسيط ● 

يُستخدم لتحليل مدا تلإثير أساليب التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفينض من خلال تقدير   

 مدا قدرة متغير التحفيز على تفسير التغير في متغير الأداء.

 صدق وثبات أداة البحث 

لدةةةةةةةةمان دقة وموثو ية البيانات التي تم جمعها من خلال الاسةةةةةةةةتبيانض تم التحقق من الصةةةةةةةةدق والثبات 

 :الإحصائي لوداة باستخدام أساليب علمية متعارف عليها. تدمنر هذه الإجراءات 

  Face Validity الصدق الظاهري  •

تم عرض الاسةةةتبيان على مجموعة من الخبراء الأكاديميين المتخصةةةصةةةين في مجال الإدارة وعلم النفس  

التنظيمي للتحقق من وضةةةةةةةوح الصةةةةةةةيا ة اللغوية لوسةةةةةةةئلة ومدا توافقها مع أهداف الدراسةةةةةةةة. تم تعديل  

 .بعض البنود بناءً على ملاحظاتهم لتحسين فهم المشار ين لوسئلة
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  Content Validity صدق المحتوا  •

تم تصةةةميم اسةةةتبيان البحث اسةةةتنادًا إلى مراجعة شةةةاملة لودبيات السةةةابقة والدراسةةةات المرتبطة بموضةةةوع  

 .التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفينض مما يعزز من شمولية الأسئلة وملاءمتها لمحتوا البحث 

  Internal Consistency الصدق الداخلي •

 للتلإكد من اتسةةةةةةةةاق العبارات داخل  ل محور من محاور الاسةةةةةةةةتبيانض تم اسةةةةةةةةتخدام معامل  رونباخ ألفا

(Cronbach’s Alpha)  ض وهو مؤشةر إحصةائي يُسةتخدم لقياس درجة الترابط بين البنود الخاصةة بكل

 .بُعد من أبعاد المتغير

 :نتائج معامل كرونباخ ألفا

 . 0.87بلغ معامل  رونباخ ألفا  :محور التحفيز الإداري  •

 . 0.82بلغ معامل  رونباخ ألفا  :محور إنتاجية الموظفين •

ض وعلية  فةإن القيم التي حصةةةةةةةةةةةةةةلنةا   0.7ومن المعروف أن القيمةة المقبولةة لهةذا المعةامةل ت ون أعلى من 

عليها تشةةةةةةةةةير إلى درجة عالية من الثبات والاتسةةةةةةةةةاق الداخلي لبنود الاسةةةةةةةةةتبيان ض مما يدل على أن  أداة 

 .موثوقة وفعالة لجمع البيانات 

  Reliabilityثبات الأداة  •

  20تم التةةلإكةةد من ثبةةات الأداة عبر إعةةادة توزيع جزء من الاسةةةةةةةةةةةةةةتبيةةان على عينةةة تجريبيةةة مكونةةة من  

لقياس ثبات الإجابات عبر الزمن. أظهرت  (Test-Retest) "مشةارً اض واسةتخدام اختبار وإعادة الاختبار

 .النتائج استقرارًا عاليًا في استجابات المشار ينض مما يؤ د ثبات الأداة المستخدمة
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 النتائج والتوصيات الفصل الرابع

 

 مقدمة: 

يتناول هذا الفصل تحليل البيانات التي جُمعر من عينة الدراسة باستخدام أداة الاستبيانض بهدف  ياس  

أثر أساليب التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين العاملين في القطاع الخاص بمدينة الجبيل  

 الصناعية. 

ولتحقيق دقة وموضوعية أعلى في تحليل استجابات المشار ينض تم استخدام البرنامج الإحصائي   

JASP.ض وهو برنامج مفتوح المصدر مناسب لطبيعة الدراسة 

يبدأ الفصل بتحليل الخصائص الديمو رامية لأفراد العينةض يلي ذلك عرض المتوسطات والانحرافات   

 المعيارية لجميع محاور الاستبيان. 

فسير العلاقة بين أساليب   ما يستعرض الفصل النتائج المرتبطة بفرضيات الدراسةض ويسهم في ت 

 التحفيز الإداري ومستوا إنتاجية الموظفين. 

 تحليل البيانات:

 Demographic Descriptionوصف العينة 

يُعدّ وصد العينة من الخطوات الأساسية في تحليل البياناتض حيث يقدم صورة واضحة عن خصائص  

الأفراد المشار ين في الدراسة. ويشمل هذا الوصد الخصائص الديمو رامية والمهنية مثل الفئة  
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العمريةض المؤهل العلميض عدد سنوات الخبرةض والمسمى الوظيفي. يهدف هذا الجزء إلى فهم خلفية  

 المشار ين وتحليلها للوصول إلى استنتاجات أكثر دقة وواقعية. 

من العاملين في القطاع الخاص في مدينة الجبيل الصناعية.   مشارً ا 218بلغ عدد أفراد عينة الدراسة  

 وقد تنوعر خصائصهم الديمو رامية على النحو التالي:

 Genderتوزيع المشار ين حسب الجنس 

 النسبة المئوية  العدد الجنس 

 %73.9 161 ذ ر

 %26.1 57 أنثى 

 %100 218 المجموع ال لي 

مشارً ا(ض  161% )73.9أظهرت النتائج أن أ لب المشار ين  انوا من الذ ورض حيث بلغر نسبتهم 

مشار ة(. ويُشير هذا التوزيع إلى أن الذ ور يُشكّلون الشريحة الأكبر   57% من الإناث )26.1مقابل  

حيث تتر ز  في بيئة العمل بمقر الدراسةض مما يعكس يبيعة سوق العمل في مدينة الجبيل الصناعيةض

العديد من الوظائد في القطاعات الفنية والهندسية التي تميل إلى استقطاب ال وادر الذ ورية بنسبة  

 أعلى.

 وميما يلي عرض بياني يُوضّح التوزيع النوعي )ذ ور وإناث( للمشار ين في الدراسة.
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 (: توزيع العينة حسب الجنس 1- 4شكل )

 

 Age Groupتوزيع المشار ين حسب الفئة العمرية 

 النسبة المئوية  العدد الفئة العمرية 

 19.3 42 سنة  25أقل من 

 28 61 سنة  34إلى   25من 

 37.2 81 سنة  44إلى   35من 

 15.6 34 سنة  45أكثر من  

 %100 218 المجموع ال لي

% من إجمالي العينةض تليها  37.2سنة في المرتبة الأولى بنسبة  44إلى  35جاءت الفئة العمرية من 

%ض وأخيرًا فئة أكثر من  19.3سنة بنسبة   25%ض ثم فئة أقل من 28سنة بنسبة   34إلى  25الفئة من  

 %. 15.6سنة بنسبة   45
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سنةض وهي الفئة التي  البًا    44و  25ويُلاح  من هذا التوزيع أن  البية المشار ين تتر ز أعمارهم بين  

ما تجمع بين المؤهلات الأكاديمية والخبرة العمليةض مما يعكس ملاءمتها للوظائد المستهدفة في 

 الدراسةض خاصة تلك المرتبطة بالإنتاجية والتحفيز في بيئة العمل.

 ( التالي هذا التوزيع بشكل مرئي. 2-4ويُبيّن الشكل )

 
 (: توزيع العينة حسب الفئة العمرية 2- 4شكل )

 

 Educational Qualificationتوزيع المشار ين حسب المؤهل العلمي 

 النسبة المئوية  العدد المؤهل

 %13.3 29 ثانوي أو أقل

 %33 72 دبلوم

 %44.5 97 بكالوريس 
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 %9.2 20 دراسات عليا 

 %100 218 المجموع ال لي 

مشارً ا(ض تليها   97% من إجمالي العينة ) 44.5جاءت درجة البكالوريوس في المرتبة الأولى بنسبة  

مشارً ا(ض   29% )13.3مشارً ا(ض ثم شهادة الثانوية أو أقل بنسبة   72% ) 33شهادة الدبلوم بنسبة  

 مشارً ا(.  20% فقط )9.2وأخيرًا الدراسات العليا بنسبة 

ويُشةةةةةةةةةير هذا التوزيع إلى أن  البية المشةةةةةةةةةار ين يحملون مؤهلات علمية متوسةةةةةةةةةطة إلى جيدة )دبلوم أو 

بكالوريوس(ض مما يعكس يبيعة الوظائد في بيئة الدراسةة التي  البًا ما تتطلب تلإهيلًا أكاديميًا ومهارات 

انخفاض عدد المناصةةةةةةةةةةةةب فنية. أما النسةةةةةةةةةةةةبة المحدودة لحاملي مؤهل الدراسةةةةةةةةةةةةات العلياض فقد تُعزا إلى 

الةةةةفةةةةنةةةةيةةةةةةةة.  أو  الةةةةتةةةةنةةةةفةةةةيةةةةةةةذيةةةةةةةة  بةةةةةةةالةةةةوظةةةةةةةائةةةةد  مةةةةقةةةةةةةارنةةةةةةةةً  الةةةةعةةةةلةةةةيةةةةةةةا  الةةةةتةةةةخصةةةةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةة  أو   الإداريةةةةةةةة 

 (.3-4وقد تم توضيح هذا التوزيع بشكل مرئي في الشكل ) 

 
 (: توزيع العينة حسب المؤهل العلمي3- 4شكل )
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 Years of Experienceتوزيع المشار ين حسب سنوات الخبرة 

 النسبة المئوية  العدد سنوات الخبرة 

 %13.8 30 أقل من سنة 

 %29.4 64 سنوات  5إلى   1من 

 %28.4 62 سنوات  10إلى   6من 

 %28.4 62 سنوات  10أكثر من  

 %100 218 المجموع ال لي

سةةةةةةةةةةةةةةنوات خبرة في   5إلى   1أما من ناحية الخبرة العمليةض فقد جاءت فئة المشةةةةةةةةةةةةةةار ين الذين لديهم من 

  10إلى   6مشةةةةةةةارً اض تليها الفئتان من    64% من إجمالي العينةض بمجموع  29.4المرتبة الأولى بنسةةةةةةةبة  

ل ل  مشةةةةارً ا  62% )28.4سةةةةنوات بنفس النسةةةةبةض حيث بلغر نسةةةةبة  ل منهما    10سةةةةنوات وأكثر من  

 مشارً ا.  30% فقطض بما يعادل 13.8فئة(. أما الفئة الأقل خبرةض أي أقل من سنةض فمثّلر نسبة 

 (. 4- 4ويتدح هذا التوزيع بشكل  أكبر في الشكل )
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 (: توزيع العينة حسب سنوات الخبرة 4- 4شكل )

 

 Job Titleتوزيع المشار ين حسب المسمى الوظيفي  

 النسبة المئوية  العدد المسمى الوظيفي 

 %25.7 56 موظد إداري 

 %10.1 22 موظد فني 

 %33.5 73 مشغل

 %17.4 38 مهندس

 11 24 مشرف

 2.3 5 اخرا 

 %100 218 المجموع ال لي

مشةةةةةةةارً ا(ض مما يدل على أن المشةةةةةةةغلين    73% )33.5كانر فئة المشةةةةةةةغلين في المرتبة الأولى بنسةةةةةةةبة  

يشةةةةةكلون الجزء الأكبر من القوا العاملة في بيئة الدراسةةةةةة. تلتها الفئة الإدارية في المرتبة الثانية بنسةةةةةبة  
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مشةةةارً ا(. أما الوظائد الفنية فمثّلر   38% )17.4مشةةةارً ا(ض ثم فئة المهندسةةةين بنسةةةبة    %56 )25.7

%. وأخيرًاض مثلر الفئة المسةماة وأخراو نسةبة  11% من العينةض بينما شةكّل المشةرفون نسةبة  10.1نسةبة  

 % من إجمالي المشار ين.2.3قليلة جدًا بلغر 

ويُشير هذا التوزيع إلى وجود تنوّع في المسميات الوظيفية لأفراد العينةض إلا أن الوظائد التنفيذية  

والتشغيلية  ان لها النصيب الأكبرض وهو ما يُعد مؤشرًا على أن يبيعة الوظائد في بيئة الدراسة تتميز  

 بالطابع الصناعي أو التشغيلي بدرجة رئيسية. 

 ( توزيع المشار ين حسب المسمى الوظيفي. 5- 4يصور الشكل التالي ) 

 
 (: توزيع العينة حسب المسمى الوظيفي 5- 4شكل )
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 التحليل الوصفي للمتغيرات: حساب المتوسطات للمحورين الرئيسيين 

  11تم تقسيم محاور الاستبيان إلى محوريْن رئيسييْن و هما محور التحفيز الإداري الذي يتدمن  

عبارات. لتحليل  ل محور بصورة مجمعةض تم حساب  4عبارةض ومحور إنتاجية الموظفين الذي يدم  

ثم  المتوسط العام للعبارات التابعة ل ل محور عن يريق جمع  يم المتوسطات الفرعية ل ل عبارة 

 قسمتها على عدد العبارات في المحور.

 تحليل محور التحفيز الإداري:

المتوسط  العبارة  م 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة 

 10 1.40 3.2 الإدارة في شر تي تشجع الموظفين على التطوير الذاتي  1

 6 1.48 3.0 يتم منح مكافآت عند تحقيق نتائج مميزة  2

 3 1.47 3.23 يتم تقدير الموظفين علنًا عند إنجاز المهام  3

 8 1.07 4.33 الحوافز المالية تساهم في رفع إنتاجيتي  4

 1 1.09 4.11 الحوافز  ير المالية تشجعني على العمل بجد  5

 4 0.85 4.57 بيئة العمل الإيجابية تعزز من تحفيزي الشخصي  6

 2 1.21 4.15 المدير المباشر يعترف بجهودي في العمل  7

 5 1.34 3.93 توجد فرص للتر ية بِناءً على الأداء 8

 7 1.06 4.44 الثناء والتقدير يؤثر على إنتاجية الموظد  9
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 9 1.21 4.14 يتم التواصل معي بوضوح حول الأهداف المرجوة  10

 11 1.35 4.03 أشعر بالرضا عن أسلوب التحفيز في شر تي  11

 تحليل محور إنتاجية الموظفين: 

المتوسط  العبارة  م 
 الحسابي 

الإنحراف 
 المعياري 

 الرتبة 

 3 1.17 4.17 التحفيز الإداري ساعدني على تحسين مهاراتي  1

 4 1.34 3.95 أحصل على ملاحظات بنّاءة من الإدارة باستمرار  2

 2 1.15 4.19 التحفيز الإداري يعزز من التزامي بالدوام والاندباط  3

 1 1.12 4.37 التحفيز يؤثر بشكل مباشر على جودة عملي وإنتاجيتي  4

 المتوسط العام لمحاور الاستبيان:

تمّ حساب المتوسط العام لمحاور الدراسة لقياس درجة التحفيز الإداري ومستوا إنتاجية الموظفين  

 بشكل مجمّع. 

 وبناءً على متوسطات العبارات الخاصة بكل محورض جاءت النتائج على النحو التالي: 

 3.74 = متوسط محور التحفيز الإداري  ●

 عبارةض وهي:  11حيث تم جمع متوسطات  

 (3.2   +3.0   +3.23   +4.33   +4.11   +4.57   +4.15    +3.93   +4.44   +4.14    +
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4.03    )41.13 

 (:11ثم قُسِم الناتج على عدد العبارات ) 

 41.13    ÷11    3.74 

  4.17 = متوسط محور إنتاجية الموظفين ●

 عبارات هي:  4من خلال جمع متوسطات  

 (4.17    +3.95   +4.19  +4.37   )16.68 

 (: 4ثم قُسِم الناتج على عدد العبارات ) 

 16.68    ÷4    4.17 

(ض مما يدل على أن الموظفين  4.17تشير النتائج إلى أن متوسط إنتاجية الموظفين جاء مرتفعًا )

(ض  3.74يتمتعون بمستوا جيد من الأداء.  ما أن متوسط مستوا التحفيز الإداري  ان مرتفعًا نسبيًا )

ى وجود علاقة وهو ما يعكس جهود الإدارة في توفير بيئة عمل مشجعة ومحفزة. وتشير هذه النتائج إل

إيجابية محتملة بين أساليب التحفيز الإداري المتبعة ومستوا إنتاجية الموظفين في بيئة العمل قيد 

 الدراسة.

 Pearson correlationتحليل العلاقة بين التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفين باستخدام معامل بيرسون 
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( بين محور التحفيز الإداري ومحور إنتةاجيةة الموظفين  Pearsonأظهرت نتةائج تحليةل معةامةل الارتبةاط )

(. وتشةةةةةةةةةةةةةةير هةذه r    0.8وجود علاقةة يرديةة قويةة جةدًا ت ةاد ت ون مثةاليةةض حيةث بلغ معةامةل الارتبةاط )

النتيجة إلى وجود ارتباط إيجابي مباشةر بين مسةتوا التحفيز الذي تُقدم  الإدارة وبين إنتاجية الموظفينض  

ممةا يعني أنة   لمةا ازدادت جهود التحفيز الإداري ارتفعةر معهةا مسةةةةةةةةةةةةةةتويةات الإنتةاجيةة لةدا الموظفين.  

في تحسين    –سواء  ان ماديًا أو معنويًا    –ز الإداري  وتُبرز هذه النتيجة الدور الحيوي الذي يلعب  التحفي

 الأداء الوظيفي داخل بيئة العمل قيد الدراسة.

وتتفق هذه النتيجة مع ما ورد في الأدبيات السةةةةةةةةابقةض حيث أكدت العديد من الدراسةةةةةةةةات أن التحفيز يُعد 

من العوامل الأسةاسةية في رفع مسةتوا الأداء والإنتاجية. وتشةير نتائج الدراسةة الحالية إلى أن التحفيز لا  

د وإنتاجيت .  ما تدعم  ينعكس فقط على مسةةةةةةةةتوا الرضةةةةةةةةا الوظيفيض بل يمتد أثره ليشةةةةةةةةمل  فاءة الموظ

النتةائج الحةاليةة مةا ورد في نظريةة وهيرزبرغو للعوامةل المحفزةض والتي أشةةةةةةةةةةةةةةارت إلى أن وجود محفزات في 

يسةةةةةةةةةةهم في تعزيز رغبة الأفراد في العمل   –مثل التقديرض وفرص التر يةض والتطور المهني   –بيئة العمل  

ا مع  تسةةةلسةةةل وماسةةةلوو للاحتياجاتض حيث يُعد التحفيز  وتحسةةةين مسةةةتوا أدائهم. وتتفق هذه النتيجة أيدةةةً

 أحد الأسس المهمة لتحقيق الانتماء والتقدير الذاتيض وهو ما يؤدي بدوره إلى رفع الإنتاجية.

 وبناءً على ما سبقض يمكن القول إن:
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 التحفيز الإداري يمثل متغيرًا رئيسيًا ومؤثرًا في مخرجات العمل.  ●

النتائج تدعو الإدارات إلى إعادة النظر في سياسات التحفيز المتبعةض والعمل على تطويرها   ●

 واستدامتها.

ارتفاع معامل الارتباط يُعزز من قوة ومصدا ية نتائج البحثض ويُؤ د صحة الفرضية الرئيسية   ●

 للدراسة.

 اختبار فرضيات الدراسة:

 تم اختبار فرضيات الدراسة على النحو التالي:

توجد علاقة ذات دلالة إحصةةةةةةةةةائية بين التحفيز الإداري ومسةةةةةةةةةتوا إنتاجية  تحليل الفرضةةةةةةةةةية الرئيسةةةةةةةةةية:  

الموظفين في شةةةةةةةر ات القطاع الخاص بمدينة الجبيل الصةةةةةةةناعية. لتحليل هذه الفرضةةةةةةةيةض تم اسةةةةةةةتخدام 

( لقياس قوة العلاقة بين محور التحفيز  Pearson correlation coefficient)معامل ارتباط بيرسةةون  

 الإداري ومحور إنتاجية الموظفين.

 نتيجة التحليل:

(ض مما يشةةةةةةير إلى وجود علاقة  r    0.8أظهرت النتائج أن  يمة معامل الارتباط بين المحورين بلغر ) 

 يردية قوية بين المتغيرين.
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 الدلالة الإحصائية:

ض فإن ذلك يدل على وجود ارتباط معنوي يعزز صةةحة الفرضةةية.  1نظرًا لأن القيمة موجبة وقريبة من + 

يشةةةةةةير هذا الارتباط القوي إلى أن   لما ارتفع مسةةةةةةتوا التحفيز الإداري )سةةةةةةواء المادي أو المعنوي(ض زاد 

 مع  مستوا إنتاجية الموظفين.

 للحوافز المالية تلإثير إيجابي وذو دلالة إحصائية في رفع إنتاجية الموظفينالفرضية الفرعية الأولى:  

( لقيةاس العلاقةة بين  Pearson correlation coefficient)تم اسةةةةةةةةةةةةةةتخةدام معةامةل ارتبةاط بيرسةةةةةةةةةةةةةةون  

 درجات الحوافز المالية ومتوسط درجات إنتاجية الموظفين.

أظهر التحليل وجود ارتباط إيجابي قوي بين الحوافز المالية ومستوا الإنتاجيةض حيث بلغ  نتائج التحليل:  

 (ض مما يشير إلى دلالة إحصائية.p  <0.05( و انر القيمة الدلالية )r   0.80معامل الارتباط )

تدل هذه النتائج على أن زيادة الحوافز المالية تزيد من إنتاجية الموظفينض مما يدعم الفرضةةةةية  التفسةةةةير:  

 القائلة بتلإثير الحوافز المالية في رفع مستوا الأداء.

توجد فروق ذات دلالة إحصةةةةةةةائية في إنتاجية الموظفين تبعًا لاختلاف مسةةةةةةةتوا  الفرضةةةةةةةية الفرعية الثالثة:  

 رضاهم عن أنظمة التحفيز المعمول بها
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( لمقارنة متوسةةةةةةةةةةةةةطات إنتاجية الموظفين بين  ANOVA)تم اسةةةةةةةةةةةةةتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي 

. ض محايدض  ير راض   مجموعات مختلفة بحسب مستويات رضاهم عن أنظمة التحفيزض مثل: راض 

أظهرت النتةائج وجود فروق ذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة في مسةةةةةةةةةةةةةةتويةات الإنتةاجيةة بين هةذه   نتةائج التحليةل:

 (.p   0.002ض و يمة F   6.47المجموعات  ) يمة 

تشةةير هذه النتائج إلى أن مسةةتوا رضةةا الموظفين عن أنظمة التحفيز المعمول بها يؤثر بشةةكل   التفسةةير:

معنوي على مسةةةةةةةتوا إنتاجيتهمض حيث تختلد مسةةةةةةةتويات الأداء تبعًا لاختلاف درجة رضةةةةةةةاهم والتحفيز  

 الذي يتلقون  من الإدارة.

 :تحليل الفرضية الرابعة الفرعية

تؤثر المتغيرات الديمو رامية )كالسةةةةةنض الخبرةض والمسةةةةةتوا التعليمي( بشةةةةةكل دال إحصةةةةةائي على العلاقة "

 ".بين التحفيز الإداري وإنتاجية الموظفين

لاختبار وجود فروق  (ANOVA) لتحليل هذه الفرضةةةةةةةةيةض تم اسةةةةةةةةتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي

إحصةةةةةةةائية في مسةةةةةةةتوا إنتاجية الموظفين تبعًا لاختلاف المتغيرات الديمو رامية )العمرض الخبرةض المؤهل 

 (.العلمي
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 :حسب المتغيرات الديمو رامية ANOVA نتائج تحليل  

 :حسب الفئة العمرية .1

 .p = 0.07 ض و يمةF = 2.13  يمة •

لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةةةائية بين الفئات العمرية المختلفة في مسةةةةتوا   :النتيجة   •

 .إنتاجية الموظفين

 :حسب المؤهل العلمي .2

 .p = 0.13 ض و يمةF = 1.89  يمة •

لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةةائية بين الموظفين حسةةةب المؤهل العلمي في  :النتيجة   •

 .مستوا الإنتاجية

 :حسب سنوات الخبرة .3

 .p = 0.002 ض و يمةF = 6.47  يمة •

توجد فروق ذات دلالة إحصةائية بين الفئات المختلفة من حيث سةنوات الخبرة   :النتيجة   •

 .في مستوا إنتاجية الموظفين
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سةةةةةةةنوات أعلى مسةةةةةةةتوا إنتاجيةض    10إلى   6أظهرت الفئة التي تمتلك خبرة من  •

سةةةةةةةةةةةةةةنواتض بينمةا  ةانةر الفئةة ذات الخبرة    5إلى    1تليهةا الفئةة ذات الخبرة من  

 .الأقل من سنة الأقل إنتاجية

تشةةةةةةةير هذه النتائج إلى أن المتغير الديمو رافي الوحيد الذي أظهر تلإثيرًا إحصةةةةةةةائيًا هو   :التفسةةةةةةةير  

ض حيث تُعد الخبرة عاملًا مهمًا في تعزيز الأداء والت ي  مع بيئة العمل الصةةناعيض مما  "وسةةنوات الخبرة

 .ينعكس إيجابيًا على مستوا الإنتاجية

 :النتائج

موظفًا في القطاع الخاص بمدينة الجبيل    218أظهرت نتائج الدراسة التي أُجرير على عينة مكونة من  

سةةةةنة    44إلى   25%ض وتر زت أعمارهم بين  73.9الصةةةةناعية أن  البية المشةةةةار ين من الذ ور بنسةةةةبة  

نسةةةةةةةةةةةةةةبةة من    %(ض وهي فئةة تجمع بين الخبرة والمؤهلات الأكةاديميةة.  مةا بيّنةر النتةائج أن أعلى65.2)

%(. أما من حيث الخبرةض  33%(ض تليها الدبلوم )44.5حيث المؤهل العلمي  انر لدرجة البكالوريوس )

سةةةةةنواتض مما يعكس اسةةةةةتقرار القوا العاملة في بيئة   5فإن أكثر من نصةةةةةد العينة لديهم خبرة تزيد عن  

 .الدراسة
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ض  3.74من ناحية التحليل الوصةةةفي للمحاور الرئيسةةةيةض حصةةةل محور التحفيز الإداري على متوسةةةط بلغ 

وهو ما يشةةةةةةير إلى وجود مسةةةةةةتوا جيد من التحفيز الإداري في بيئة العمل. بينما حصةةةةةةل محور إنتاجية  

املين.  ض مما يدل على مسةةةةةةةتوا إنتاجية مرتفع نسةةةةةةةبيًا لدا الع4.17الموظفين على متوسةةةةةةةط مرتفع بلغ  

ض مما  (r = 0.8) أظهر تحليةل معةامل ارتبةاط بيرسةةةةةةةةةةةةةةون وجود علاقة يردية قوية بين المتغيرين بلغةر 

 .يشير إلى أن زيادة التحفيز الإداري تؤدي إلى ارتفاع ملحو  في إنتاجية الموظفين

كمةا أكةدت النتةائج وجود علاقةة ذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين الحوافز المةاليةة وزيةادة الإنتةاجيةةض حيةث بلغ  

بالإضةةةةافة إلى ذلكض أظهر اختبار   .(p < 0.05) و انر القيمة الدلالية (r = 0.80) معامل الارتباط

وجود فروق ذات دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةائية في مسةةةةةةةةةةةةةتويات الإنتاجية بين   (ANOVA) تحليل التباين الأحادي

 = F المجموعات المختلفة من الموظفين حسةةةةةةب درجة رضةةةةةةاهم عن أنظمة التحفيزض حيث  انر  يمة

 .p = 0.002 و يمة 6.47

 :التوصيات

اسةةةتنادًا إلى نتائج الدراسةةةةض يمكن تقديم عدد من التوصةةةيات العملية ل دارة في شةةةر ات القطاع الخاص 

 :بمدينة الجبيل الصناعية لتعزيز أساليب التحفيز وتحسين إنتاجية الموظفين
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فقةد أظهرت النتةائج أن الحوافز  :التر يز على مزيج متوازن بين الحوافز المةاديةة و ير المةاديةة   •

 ير المةةاليةةة لهةةا دور  بير في تحفيز الموظفينض مثةةل التقةةديرض والإشةةةةةةةةةةةةةةراي في القرارض وتوفير 

 .فرص للتطوير المهني

من خلال إجراء  :تحسةةةةةةةةين أنظمة التحفيز الحالية لتتناسةةةةةةةةب مع احتياجات الموظفين المختلفة  •

اسةةةةةتبيانات دورية لمعرفة نوع الحوافز التي يفدةةةةةلها الموظفونض وبالتالي تصةةةةةميم برامج تحفيزية  

 .أكثر فعالية

كعامل رئيسةةةةةةةةةي في زيادة التحفيزض حيث أشةةةةةةةةةارت النتائج إلى أن  :تعزيز بيئة العمل الإيجابية   •

 .بيئة العمل الإيجابية تعزز من شعور الموظفين بالتحفيز الشخصي

سةواء  ان ذلك عبر الشةكر العلني  :تشةجيع المديرين على تقدير جهود الموظفين بشةكل منتظم   •

 .أو عبر ملاحظات بناءةض مما يساهم في رفع الروح المعنوية وزيادة الإنتاجية

لما ل  من تلإثير مباشةةةةةةةةةةر في تحفيز الموظفين للارتقاء بمسةةةةةةةةةةتوا أدائهمض  :ربط التر ية بالأداء  •

 .خاصة عند وجود نظام شفاف وعادل في تقييم الأداء

لدةةةةةمان اسةةةةةتدامة   :إجراء دراسةةةةةات مسةةةةةتقبلية لقياس أثر هذه السةةةةةياسةةةةةات على المدا الطويل  •

 .التحسين في الإنتاجية وتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية
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 الاستبانة -
 السلام عليكم ورحمة الله وبر ات 

 :يسرني أن أقدم ل م هذا الاستبيان الذي يُعد جزءًا من بحث لمرحلة الماجستير بعنوان

 "دراسة تطبيقية في مدينة الجبيل الصناعية –أثر التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين "

يهدف البحث إلى  ياس دور أسةةةةاليب التحفيز الإداري في تحسةةةةين أداء الموظفين العاملين في شةةةةر ات 
 .القطاع الخاص بمدينة الجبيل الصناعية

 .دقائق 5المشار ة لا تستغرق أكثر من 

 .جميع البيانات سُرّية وتُستخدم لأ راض بحثية فقط

 .الفئة المستهدفة: موظفو وموظفات الشر ات الخاصة في مدينة الجبيل الصناعية

  .نشكر ل م تعاون م ال ريم

 أولًا: الخصائص الديمو رامية

 الجنس .1

 ذ ر •

 أنثى •

 الفئة العمرية .2

 سنة 25أقل من  •

 سنة 34إلى  25من  •

 سنة 44إلى  35من  •

 سنة 45أكثر من  •

 المؤهل العلمي .3

 الثانوية العامة أو أقل    •
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 دبلوم    •

 بكالوريوس    •

 دراسات عليا    •

 عدد سنوات الخبرة .4

 أقل من سنة    •

 سنوات  5إلى  1من     •

 سنوات  10إلى  6من     •

 سنوات  10أكثر من     •

 المسمى الوظيفي .5

 موظد إداري     •

 موظد فني    •

 مشغل    •

 مشرف    •

 مهندس    •

 ثانيًا: أسئلة الاستبيان

 :( في الخانة المناسبة√يرجى تقييم مدا موافقتك على العبارات التالية بوضع علامة )
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 القسم الثاني : اسئلة الاستبيان 

موووافووق   المحاور
 بشدة

غووووويووووور  محايد موافق
 موافق

غووويووور  
موافق  
 بشدة

الإدارة في شةةةةةةةةر تي تشةةةةةةةةجع الموظفين   .1
 على التطوير الذاتي

     

يتم منح مكةةةةافةةةةآت عنةةةةد تحقيق نتةةةةائج   .2
 مميزة

     

ا عنةةةد إنجةةةاز   .3 يتم تقةةةدير الموظفين علنةةةً
 المهام

     

رفع  .4 في  تسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاهم  المةةةةةةاليةةةةةةة  الحوافز 
 إنتاجيتي

     

الحوافز  ير المالية )شةةةةةةهادات تقديرض   .5
إجةازاتض إل(( تشةةةةةةةةةةةةةةجعني على العمةل 

 بجد 

     

بيئة العمل الإيجابية تعزز من تحفيزي   .6
 الشخصي

     

المدير المباشةةةةةةةةةةةةر يعترف بجهودي في  .7
 العمل

     

      توجد فرص للتر ية بناءً على الأداء .8
إنتةةةةةاجيةةةةةة   .9 يؤثر على  والتقةةةةةدير  الثنةةةةةاء 

 الموظد
     

يتم التواصةةةةةةةةل معي بوضةةةةةةةةوح   .10
 حول الأهداف المرجوة
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أشةةةةةةةعر بالرضةةةةةةةا عن أسةةةةةةةلوب  .11
 التحفيز في شر تي

     

التحفيز الإداري سةةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةةةدني  .12
 على تحسين مهاراتي

     

أحصةةةل على ملاحظات بنّاءة   .13
 من الإدارة باستمرار

     

مةةن  .14 يةةعةةزز  الإداري  الةةتةةحةةفةةيةةز 
 التزامي بالدوام والاندباط

     

التحفيز يؤثر بشةةةةةةةكل مباشةةةةةةةر   .15
 على جودة عملي وإنتاجيتي
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 Abstractالملخص -
 المستخلص 

تهدف هذه الدراسة إلى  ياس أثر أساليب التحفيز الإداري على إنتاجية الموظفين في شر ات القطاع  
الخاص بمدينة الجبيل الصناعية. وتُعد مدينة الجبيل الصناعية من أهم المدن الصناعية في الممل ة  

اءة البشرية  عامل  العربية السعوديةض وتدم عددًا  بيرًا من الشر ات والمصانع التي تعتمد على ال ف
 .رئيسي في تحقيق الأهداف الإنتاجية

موظفًا يعملون في شر ات  218استُخدم المنهج الوصفي التحليلي لجمع البيانات من عينة مكونة من  
القطاع الخاص في المدينةض حيث تم توزيع استبيان إل تروني شمل الخصائص الديمو رامية للموظفينض  

لتحليل   JASP وأساليب التحفيز المتبعةض ومستوا الإنتاجية.  ما تم استخدام البرنامج الإحصائي
 ANOVA واختبار تحليل التباين Pearson correlation البياناتض وإجراء اختبارات معامل بيرسون 

 .لاختبار الفرضيات 

(ض بينما بلغ متوسط  3.74أظهرت النتائج أن مستوا التحفيز الإداري  ان مرتفعًا نسبيًا )متوسط    
ض مما يدل على وجود علاقة يردية قوية بين المتغيرينض حيث بلغ  4.17مستوا إنتاجية الموظفين 

كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستويات  .(r = 0.8) معامل الارتباط
الإنتاجية تبعًا لاختلاف درجة الرضا عن أساليب التحفيزض مما يؤ د تلإثير التحفيز الإداري على أداء 

 .الموظفين

بناءً على هذه النتائجض توصلر الدراسة إلى مجموعة من التوصيات العملية منها: التر يز على مزيج  
متوازن بين الحوافز المادية و ير الماديةض وتحسين أنظمة التحفيز لتتناسب مع احتياجات الموظفينض  

اء دراسات مستقبلية  وتعزيز بيئة العمل الإيجابيةض وربط التر ية بالأداءض بالإضافة إلى ضرورة إجر 
 .لمتابعة أثر هذه السياسات على المدا الطويل

Abstract 

This study aims to measure the impact of administrative motivation methods on 

employee productivity in private sector companies located in Jubail Industrial 

City. As one of the most important industrial cities in the Kingdom of Saudi 

Arabia, Jubail hosts numerous companies that rely heavily on human capital as 

a key factor in achieving production goals. 

The descriptive-analytical approach was used to collect data from a sample of 

218 employees working in private sector companies. An electronic 
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questionnaire was distributed, covering demographic characteristics, applied 

motivational methods, and productivity levels. Data were analyzed using the 

JASP statistical software, including Pearson correlation coefficient and ANOVA 

tests to examine the research hypotheses. 

The results indicated that the level of administrative motivation was relatively 

high (mean = 3.74), while the average productivity level among employees 

reached 4.17. A strong positive correlation was found between the two 

variables, with a Pearson correlation coefficient of r = 0.8. Additionally, 

statistically significant differences were observed in productivity levels based 

on employees' satisfaction with current motivational systems (F = 6.47, p = 

0.002), confirming the influence of administrative motivation on employee 

performance. 

Based on these findings, the study concludes with several practical 

recommendations, including the need to adopt a balanced mix of financial and 

non-financial incentives, improve existing motivation systems according to 

employees’ needs, enhance the positive work environment, link promotions to 

performance, and conduct future studies to assess the long-term impact of such 

policies. 
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