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 الشكر والتقدير

 

ا، الذي بنعمته تتم الصالحات، والذي وفقني وأعانني على إتمام هذا البحث بعد رحلة من  لجهد والًجتهاد. أتقدم االحمد لله أولًا وآخرا

أو المعنوي أو  متنان لكل من وقف إلى جانبي وساندني خلال مراحل إعداد هذا البحث، سواء بالدعم العلميبخالص الشكر وعظيم الً

 النفسي.

ئح قيمّة أسهمت كما أتوجه بجزيل الشكر والتقدير إلى أعضاء هيئة التدريس في جامعة ميداوشن، لما قدموه من توجيه وإرشاد ونصا

نحني وقته أو علمه ته بالشكل العلمي الصحيح. ولً يسعني إلً أن أعبّر عن امتناني لكل من مبشكل مباشر في تطوير هذا البحث وصياغ

ن يجزي الجميع خير أو كلمته المشجعة، فكان لذلك الأثر الكبير في تجاوز الصعوبات والًستمرار حتى إتمام هذا العمل. أسأل الله أ

ا لوجهه الكريم.  الجزاء، وأن يجعل هذا الجهد خالصا
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 الإهداء
 

ير المشروط، وسنداا غأهدي هذا الجهد المتواضع من أعماق القلب إلى والديّ العزيزين، اللذين كانا ولً يزالًن مصدر الدعاء والدعم 

وح المحبة مرحلة برحقيقياا في كل مراحل حياتي. كما أهديه إلى أسرتي الكريمة التي شاركتني الصبر والتشجيع، وتحملت ضغوط هذه ال

 والًحتواء.

ا طيباا في مسيرتي العلمية ولو بكلمة، وإلى كل طا لب علم يسعى وأهدي هذا العمل لكل من آمن بي وشجعني، ولكل شخص ترك أثرا

 الطموحات. ح وتحقيقللتطور وبناء نفسه وخدمة مجتمعه. أسأل الله أن يجعل هذا العمل نافعاا، وأن يكون خطوة مباركة في طريق النجا
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 مستخلص الدراسة
 

 الهدف: 

المنطقة الشرقية، مع ف هذه الدراسة إلى تقييم تأثير أساليب تحفيز مدراء الفروع على أداء الموظفين في البنك الأهلي السعودي بدته

 التركيز على التحفيز المادي والمعنوي وتمكين الموظفين

 

 المنهجية:

ة. تم تحليل البيانات موظفاً من فروع البنك الأهلي في المنطقة الشرقي 30ل استبيان تم توزيعه على تم استخدام المنهج الكمي من خلا

 SPSSباستخدام برنامج 

 

  النتائج:

ن التحفيز المادي كان الأقل أظهرت النتائج أن التحفيز المعنوي كان له أكبر تأثير على الأداء الوظيفي، يليه تمكين الموظفين. كما تبين أ

 أثيرًا مقارنة بالمتغيرات الأخرىت

 

 

 التطبيقات والأهمية:

 داء الموظفينأتسهم الدراسة في تحسين سياسات التحفيز في البنك الأهلي السعودي، وتوفير توصيات لزيادة فعالية التحفيز على 

 

 

  الكلمات المفتاحية:

 البنك الأهلي السعودي التحفيز المعنوي، التحفيز المادي، تمكين الموظفين، الأداء الوظيفي،
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 المقدمة: .1.1

 

ري لتحقيق يعتبر القطاع المصرفي متمثله في البنوك من المنظمات التي تعتمد بشكل رئيسي على العنصر البش

ا أساسياا إنتاجية الموظفين وترسيخ التزامهم التنظيمي أمرا  أداء متميزوفعال ومن هذا المنطلق بات تحسين

 لمواكبة التنافسية المتزايدة في القطاع المصرفي.

 

معنوية في يركزهذا البحث على مدى تأثير أسلوب تحفيز مدراء الفروع سواء من خلال الحوافز المادية أو ال

ر الحيوي ية. وتأتي أهمية الدراسة بسبب الدوتعزيز أداء موظفي البنك الأهلي السعودي في المنطقة الشرق

 يجية.الذي يؤدّيه فرع البنك في تعزيز رضى العملاء ورفع جودة الخدمة وتحقيق أهداف البنك الًسترات

 

ا محورياا في تعزيز أ داء الموظفين  فقد تشير العديد من الدراسات إلى أن أساليب التحفيز الإداري تلعب دورا

لتي تسهم في ( أن التحفيز بنوعيه المادي والمعنوي يعُد من أبرز العوامل ا2020) أظهرت دراسة الجعفري

نب التطبيقي، رفع كفاءة العاملين وزيادة انتمائهم التنظيمي، خاصة في بيئات العمل المصرفية. ومن الجا

تباين  ى( أن اختلاف أسلوب التحفيز المستخدم من قبل المديرين يؤدي إل2019بينّت دراسة المطيري )

لعامة. اواضح في مستويات أداء الموظفين داخل الفروع البنكية، حتى عند تساوي الموارد والسياسات 

. يموعليه، فإن أسلوب المدير في التحفيز يعد من العوامل الحاسمة التي تستحق التحليل والتقي  

 

 وعليه تأتي هذه الدراسة لتسعى إلى:
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 كالمكافآت ، التقدير، التدريب ، والترقية(.وصف أساليب تحفيز مدراء الفروع ) .1 

 قياس أثر هذه الأساليب على مؤشرات الأداء الفردية والعامة للموظفين بالفروع  .2 

 لتزام.تحليل علاقة التحفيز بأنواع مختلفة من الأداء، مثل الإنتاجية، جودة الخدمة، والً .3 

ية المدراء في العليا بالبنك الأهلي السعودي تعُزز فعالسيساعد هذا البحث على توجيه توصيات عملية للإدارة 

 الشرقية للبنك الًهلي . المنطقة تحفيز فريق العمل ، وتسهم في تحسين الأداء المؤسسي في

 مشكلة الدراسة .1.1

تفاوتاا  على الرغم من أهمية التحفيز الإداري في تحسين الأداء الوظيفي لفريق العمل إلً أن هناك

عالية ج الموظفين بين فروع البنك الأهلي السعودي مما يثير تساؤلًت حول مدى فملحوظاا في نتائ

ابقة أساليب التحفيز المتبعة من قبل مدراء الفروع  ومن خلال مراجعة الأدبيات والدراسات الس

 والملاحظات الواقعية يمكن تحديد أبعاد المشكلة من خلال فجوتين

 فجوات على المستوى النظري .1.1.1

ظفين في القطاع في الدراسات المحلية التي تناولت العلاقة بين أساليب تحفيز المدراء وأداء المو توجد ندرة• 

 المصرفي السعودي بشكل خاص وخاصة في فروع بنك محدد كالبنك الأهلي السعودي.

يز معظم الأدبيات تناولت التحفيز بشكل عام دون تخصيص نوع الأسلوب الإداري المستخدم في التحف• 

 كافآت والتعزيز المعنوي والتفويض أوالمشاركة في اتخاذ القرار.كالم

سلوكي( في إطار قلة الدراسات التي تربط بين نوع التحفيز ونوع الأداء )مثل الأداء الكمي ، النوعي ، أو ال• 

 .تنظيمي محدد

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.1.2

 وحدةالرغم من وجود سياسة موارد بشرية متباين مستوى الأداء بين الموظفين في الفروع المختلفة ب• 

 مما يشير إلى احتمالية وجود تأثير مباشر لأسلوب المدير في التحفيز.

 يئة العمل.غياب نظام تقييم فعاّل لقياس أثر تحفيز المديرين على الأداء من حيث النتائج الفعلية في ب• 
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لموظفين ا فروع  وهل هي مناسبة لًحتياجات   عدم وضوح المعايير التحفيزية المستخدمة من قبل مدراء ال• 

 وتوقعاتهم أم لً.

ل أدوات توجد حاجة فعلية لدى البنك إلى بناء نموذج إداري يعزز من الأداء الوظيفي المستدام من خلا• 

 للتطبيق . وقابلة تحفيز فعالة

 تختصر هذه الدراسة السؤال البحثي التالي :

نطقة الشرقية ء الفروع على أداء الموظفين في البنك الأهلي السعودي بالمإلى أي مدى يؤثر أسلوب تحفيز مدرا

 ؟

 أهمية الدراسة .1.1

تكتسب هذه الدراسة أهميتها من كونها تتناول جانباا حيوياا في بيئة العمل المصرفي، وهو أثر أساليب 

ا البنوك من التحفيز التي يتبعها مدراء الفروع على أداء الموظفين. في ظل التحديات التي تواجهه

حيث تحقيق الكفاءة التشغيلية وتحسين جودة الخدمات  فإن معرفة العوامل التي تؤثر في أداء 

 الموظفين تمثل خطوة مهمة في تطوير الموارد البشرية ورفع كفاءة الفروع.

 

وتبرز أهمية هذه الدراسة في ضوء التفاوت الملحوظ في نتائج الأداء بين الفروع  رغم توحّد 

ا محورياا في تفسير هذا التفاوت. لذا  السيا سات العامة  مما يشير إلى أن القيادة المباشرة قد تلعب دورا

فإن تسليط الضوء على هذه العلاقة من شأنه أن يسُهم في تحسين بيئة العمل واتخاذ قرارات إدارية 

 أكثر فاعلية.

 

 على المستوى النظري: .1.1.1

المتعلق بعلاقة التحفيز بالأداء من خلال التركيز على دور تسُهم الدراسة في إثراء المحتوى العلمي 

 المدير كعنصر فعال في عملية التحفيز وهو جانب لم يتُناول بشكل كافٍ في الأدبيات العربية

لً سيما في السياق المصرفي السعودي  كما تساهم في بناء قاعدة معرفية يمكن الرجوع إليها في  

 ث في موضوعات التحفيز والقيادة والأداء الوظيفي.الدراسات المستقبلية التي تبح
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 على المستوى التطبيقي: .1.1.2

تقُدّم الدراسة أداة عملية لصناّع القرار في البنك الأهلي السعودي لتحسين ممارسات التحفيز الإداري 

ا في المنطقة الشرقية  حيث تساعد نتائجها في تقييم فعالية الأساليب الحالية   داخل الفروع  خصوصا

ا  مما يؤدي  وتوجيه برامج التدريب والتطوير للمدراء بما يضمن تحفيز الموظفين بطرق أكثر تأثيرا

 المؤسسي إلى رفع مستويات الأداء والرضا الوظيفي والًنتماء
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 أسئلة الدراسة .1.2

فين سؤال البحث الرئيسي : إلى أي مدى يؤثر أسلوب التحفيز المتبع من قبل مدراء الفروع على أداء الموظ

 في البنك الأهلي السعودي بالمنطقة الشرقية ؟

 الأسئلة الفرعية :

 .  مامدى تأثير الحوافز المادية التي يقدمها مدير الفرع على مستوى إنجاز الموظف ؟1 

.  إلى أي درجة يساهم التقدير المعنوي من قبل المدير المباشر في تعزيز رضا الموظف عن العمل 2 

 ؟

الموظف ومنحه الًستقلالية في اتخاذ القرار على مستوى إبداعه وتفاعله داخل . هل يؤثر تمكين 3 

 ؟بيئة العمل 

 . ما العلاقة بين التواصل الفعال والتغذية الراجعةمن المدير وبين تحسين أداء الموظفين ؟4

 . هل تختلف مستويات أداء الموظفين باختلاف أسلوب التحفيز المستخدم من قبل مدراء الفروع ؟5

 . كيف ينظر الموظفون إلى عدالة تطبيق أنظمة التحفيز، وما أثر ذلك على دافعيتهم ؟6

. ما الدور الذي تلعبه التحفيزات غير المالية )كالشكر، التكريم، المشاركة بالقرارات( في التأثير على 7

 وإنجازهم ؟ التزام الموظفين

 أهداف الدراسة .1.3

ييم تأثير أساليب التحفيز التي يتبعها مدراء الفروع على أداء الهدف الرئيسي : يهدف هذا البحث إلى تق -

 الموظفين في البنك الأهلي السعودي بالمنطقة الشرقية.

-  

-  

 ثلاثة أهداف فرعية مثل: -

 تحديد أنواع التحفيز الأكثر فعالية في رفع مستوى الأداء الوظيفي للموظفين. .1  -

ا. قياس مستوى رضا الموظفين عن أساليب التحفيز .2  -  المستخدمة حاليا

 الوظيفي والرضا تقديم توصيات عملية لتحسين سياسات التحفيز بما يسهم في تعزيز الأداء .3  -

-  
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 فرضيات الدراسة .1.4

الفرضية الرئيسية : يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لأساليب التحفيز التي يستخدمها مدراء الفروع على  

 الشرقية. لمنطقةأداء الموظفين في البنك الأهلي السعودي با

 

 الفرضية البديلة     : التحفيز المالي من قبل مدراء الفروع يزيد من إنتاجية الموظفين . 

 الفرضية الصفرية  : لًيوجد تأثير معنوي من قبل  مدير الفرع على رضا الموظفين . 

 . الفرضية الًتجاهية : هناك تأثير ايجابي لتحفيز مدراء الفروع على أداء الموظفين  

 الفرضية الغير اتجاهية : هناك تأثير لتحفيز مدراء الفروع على أداء الموظفين . 

 

 

 نموذج الدراسة .1.5
 أداة القياس التعريف الًجرائي النوع المتغير

اسلوب تحفيز مدراء 

 الفروع

الطرق التي يستخدمها  متغير مستقل

المدير التحفيز 

 الموظفين

 استبيان مخصص

بعمتغير تا اداء الموظفين مستوى انجاز  

الموظف لمهامة 

 وجودة الًداء

استبيان / مؤشرات 

 أداء

كلمات الثناء  متغير فرعي مستقل التقدير المعنوي

 ،الًعتراف بالجهد

 فقرة استبيانية

المكافات ،الحوافز  متغير فرعي مستقل التحفيز المادي

 المالية

 فقرة استبيانية

منح الًستقلالية في 

 العمل

تقلمتغير فرعي مس تمكين الموظف من  

 اتخاذ قرارات بسيطة

 فقرة استبيانية
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 الدراسة الميدانية .1.6

علاقة بين أجُريت هذه الدراسة الميدانية في فروع البنك الأهلي السعودي بالمنطقة الشرقية، بهدف فحص ال

ظفين الذين لموأساليب التحفيز التي يتبعها مدراء الفروع وبين أداء الموظفين. وقد تم اختيار العينة من ا

ا أعمق للتباين في بي ئة العمل داخل يتفاعلون بشكل مباشر مع مدرائهم في مختلف الفروع، ما أتاح للباحث فهما

 المؤسسة المصرفية الواحدة.

 

فقاا لمعايير علمية، تم استخدام المنهج الكمي في الدراسة، وذلك بالًعتماد على أداة الًستبيان التي تم إعدادها و

تم توزيع  إلى الدراسات السابقة والنماذج النظرية في مجال السلوك التنظيمي والموارد البشرية. واستندت

ضمان التنوع ( موظفاا من مستويات وظيفية متعددة ل175الًستبيان ورقياا وإلكترونياا على عينة بلغ عددها )

 والتمثيل الكافي.

 

لأداء الوظيفي. ، التحفيز المعنوي، منح الًستقلالية، واتضمن الًستبيان أربعة محاور رئيسية: التحفيز المادي

اجية، حيث تم قياس كل بعد من خلال مؤشرات فرعية مثل المكافآت، التقدير، الًعتراف، التفويض، الإنت

 ي.الإحصائ SPSSوالًلتزام. وبعد جمع الًستبيانات، تم إدخال البيانات وتحليلها باستخدام برنامج 

 

د وُجد أن ل أن هناك علاقة ارتباط قوية بين تحفيز المدراء وتحسن أداء الموظفين. وقأظهرت نتائج التحلي

ولًئهم والتحفيز المعنوي )مثل التقدير والثناء( له تأثير أقوى من التحفيز المادي على رضا الموظفين 

 لأداء.جودة االمؤسسي. كما تبين أن منح الًستقلالية في العمل يسُهم في رفع مستويات الإبداع وتحسين 

 

كثر قدرة أمن أبرز الملاحظات الميدانية أن الموظفين الذين يشعرون بأن مدرائهم يهتمون بتقدير جهودهم، 

شاركية تحقق على تحقيق أهداف العمل بكفاءة ورضا. كما لًحظ الباحث أن الفروع التي تعتمد على القيادة الت

 ية أو السلطوية.نتائج أداء أعلى من الفروع ذات الأساليب التقليد
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المشاركين  واجهت الدراسة عدداا من التحديات، منها تفاوت استجابة الفروع، والتنسيق الإداري، وتأخر بعض

 في تسليم الًستبيانات. إلً أن التعاون الفعاّل من إدارة البنك ساعد في تجاوز هذه العقبات.

وصياغة  وموثوقة، ساعدت في اختبار الفرضياتيمكن القول إن هذه الدراسة الميدانية وفرت بيانات دقيقة 

ا لصناع القرار في القطاع المصرفي  استنتاجات ذات قيمة علمية وتطبيقية. وتعُد نتائج هذه الدراسة مرجعاا مهما

 لتحسين ممارسات التحفيز والقيادة الإدارية.

ا: الدراسات السابقة المرتبطة  ثانيا

لتحفيز والأداء الدراسات السابقة التي توصلت إلى وجود علاقة قوية بين تدعّم هذه الدراسة الميدانية عدد من ا

ا في السياقات المصرفية.  في بيئة العمل، خصوصا

سي في ( بينت أن التحفيز بنوعيه المادي والمعنوي يرفع مستوى الًلتزام المؤس2020دراسة الجعفري ) -

 البنوك.

أن نمط  القيادة التحفيزية ومستوى الأداء، وأشارت إلى( ركزت على العلاقة بين 2019دراسة المطيري ) -

 القيادة يؤثر بشكل مباشر على إنتاجية الموظفين.

لأداء ( أوضحت أن منح الموظف استقلالية في اتخاذ القرار يؤدي إلى ارتفاع ا2021دراسة الأنصاري ) -

 النوعي، خاصة في المهام التي تتطلب تفاعل مباشر مع العملاء.

 حوافز.( أظهرت أن رضا الموظفين يرتبط بشكل وثيق بشفافية المدراء في تقديم ال2020الحربي )دراسة  -

لعمل ( على أهمية التوازن بين التحفيز المعنوي والمادي في بيئة ا2018كما تؤكد دراسة العتيبي ) -

 السعودية. المصرفية
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 مخطط المشروع  .1.7
 

،  خلفية البحث ، مشكلة البحث ، أهداف البحث

 اسئلة البحث

 الفصل الأول : المقدمة

 الفصل الثاني : الًطار النظري الدراسات السابقة للبحث

نوع البحث  ، المنهجية العامة للبحث ، 

 مبررات الًختيار

 الفصل الثالث : المنهجية او تصميم البحث

 الفصل الرابع : النتائج عرض البيانات بوضوح وتقديم صورة دقيقة

ئج ، تقديم رؤية خاصة عن النتائجتفسير النتا  الفصل الخامس : المناقشة 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1

 

الإطار  تعد الدراسات السابقة جزءاا محورياا في أي بحث علمي رصين، حيث تمثل الأساس الذي يبُنى عليه

ا أالنظري للباحث، وتسُهم في  وسع للموضوع وضع المشكلة البحثية ضمن سياقها العلمي، بما يتيح للقارئ فهما

ج المدروس. فالرجوع إلى ما كتب في مجال التحفيز والأداء الوظيفي يساعد على التعرف إلى المناه

شكل ياته بوالنظريات التي تناولت هذه الظاهرة، ويوفر قاعدة معرفية متكاملة تمكّن الباحث من صياغة فرض

لتي لم أكثر دقة وموضوعية. كما أن مراجعة الأدبيات تساهم في رصد الفجوات البحثية وتوضيح الجوانب ا

 تحظ بالًهتمام الكافي، الأمر الذي يبُرر الحاجة إلى إنجاز البحث الحالي.

 

وك الإنساني لقد اهتمت الأدبيات الإدارية على مدى عقود طويلة بمفهوم التحفيز ودوره في التأثير على السل

ين، داخل المنظمات، حيث برزت نظريات متعددة مثل نظرية ماسلو للحاجات ونظرية هيرزبرغ ذات العامل

بيئة الأعمال  وكلها أكدت أن الأفراد يسعون لتحقيق الإشباع من خلال دوافع مختلفة مادية ومعنوية. ومع تطور

ا في القطاع المصرفي، أ في  صبح موضوع التحفيز يحتل مكانة متقدمةوارتفاع مستوى التنافسية، خصوصا

 الدراسات التطبيقية، إذ ينُظر إليه كأداة استراتيجية تسهم في تعزيز الأداء المؤسسي.

 

سة. وقد وفي السياق ذاته، فإن أداء الموظفين يمُثل مخرجات مباشرة لجهود الموارد البشرية داخل المؤس

بيرة على كثر فقط بمهارات الموظف أو خبرته، بل يعتمد بدرجة اتفقت معظم الدراسات على أن الأداء لً يتأ

اجية، جودة الخدمة، البيئة التنظيمية وأسلوب القيادة والتحفيز الممارس. ويقُاس الأداء عادةا بمؤشرات مثل الإنت

قة نظرية، جرد علاالًلتزام التنظيمي، والقدرة على الإبداع. وعليه، فإن العلاقة بين التحفيز والأداء لم تعد م

 بل أصبحت قضية عملية تعكس نجاح أو فشل المؤسسات في تحقيق أهدافها الًستراتيجية.

 

ا بتنمية رأس المال البشري  2030في المملكة العربية السعودية، ومع انطلاق رؤية  ا خاصا التي أولت اهتماما

أثره على الأداء. وأظهرت العديد وتطوير بيئة العمل، تزايد الًهتمام الأكاديمي والعملي بموضوع التحفيز و
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ا لما يتميز به من تحديات  من الدراسات أن القطاع المصرفي يمُثل بيئة مناسبة لدراسة هذه العلاقة، نظرا

تنافسية وحاجة دائمة إلى رفع مستوى جودة الخدمة المقدمة للعملاء. كما أن البنوك السعودية، وفي مقدمتها 

شكل أساسي على كفاءة موظفيها في تحقيق التميز، مما يجعل أسلوب التحفيز البنك الأهلي السعودي، تعتمد ب

 المتبع من قبل مدراء الفروع عاملاا رئيسياا في تفسير تباين الأداء بين الفروع المختلفة.

 

 ومع ذلك، تكشف مراجعة الأدبيات عن فجوة واضحة، حيث ركزت كثير من الأبحاث السابقة على جوانب

عض بون دمجها بشكل مباشر مع أداء الموظفين في بيئة مصرفية سعودية محددة. كما أن عامة للتحفيز د

دوره في الدراسات اقتصرت على قياس أثر الحوافز المادية فقط، في حين تجاهلت أبعاد التحفيز المعنوي و

ط بين أسلوب الربتعزيز الولًء والًنتماء الوظيفي. وهذا ما يزيد من أهمية الدراسة الحالية التي تسعى إلى 

 التحفيز الإداري ونتائج الأداء في البنك الأهلي السعودي بالمنطقة الشرقية.

اء تلك من هنا تأتي أهمية هذا الفصل، حيث يسعى إلى استعراض وتحليل الدراسات السابقة ذات الصلة، سو

ظفين(، بالإضافة بع )أداء الموالتي تناولت المتغير المستقل )أساليب التحفيز( أو التي ركزت على المتغير التا

ين نتائج هذه إلى الأبحاث التي بحثت في العلاقة المباشرة بينهما. كما سيتم عرض أوجه التشابه والًختلاف ب

مام الدراسة أالدراسات، مع الإشارة إلى الجوانب التي ما زالت بحاجة إلى مزيد من البحث، بما يمهد الطريق 

 وعملية.الحالية لتقديم إضافة علمية 

 

 وعليه، سينقسم هذا الفصل إلى أربعة محاور رئيسية:

ا مستقلاا، مع الت .1 ركيز على المحور الأول يستعرض الأدبيات المتعلقة بالتحفيز بوصفه متغيرا

 أنواعه )المادي والمعنوي( وأساليب تطبيقه في المؤسسات.

ا المحور الثاني يتناول الدراسات التي ركزت على الأداء الوظيفي با .2 ابعاا، تعتباره متغيرا

 ويعرض أبرز المؤشرات المستخدمة في قياسه.

التطبيقية  المحور الثالث يسلط الضوء على العلاقة بين التحفيز والأداء، مع استعراض النماذج .3

 في القطاع المصرفي والسعودي على وجه الخصوص.

ا، يقدم المحور الرابع خاتمة تحليلية تلخص النتائج الرئيسة  .4 وتوضح موقع الدراسة وأخيرا

 الحالية ضمن الإطار العام للأدبيات السابقة.
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مية الرجوع بهذا التفصيل، تعُد المقدمة أساساا منهجياا لفصل الدراسات السابقة، إذ لً تقتصر على عرض أه

ا لعرض وتحليل الدراسات  ا منظما ما يحقق بإلى الأدبيات، بل تربطها مباشرةا بموضوع البحث، وتحدد إطارا

 والتطبيقي . التكامل بين الجانب النظري

 

  المتغير المستقل .2.2

 

لمحرك الأساسي لسلوك يعُدَُّ التحفيز من أبرز المتغيرات التي تناولتها الدراسات الإدارية والتنظيمية، إذ يمثل ا

الفرد لبذل  تدفع الأفراد داخل بيئة العمل. ويشير مفهوم التحفيز إلى مجموعة العوامل الداخلية والخارجية التي

ا متعددة، جهدٍ إضافي من أجل تحقيق أهداف شخصية أو تنظيمية. وقد تناولت الأدبيات هذا المفهوم من زواي

لتحفيز على اأبرزها التحفيز المادي والتحفيز المعنوي، حيث يشكلان معاا الإطار الأشمل لفهم كيفية تأثير 

 الأداء الوظيفي.

ت، والحوافز أشكال الحوافز المالية مثل الرواتب، المكافآت، البدلً التحفيز المادي: يتمثل في كافة•  

فع معدلًت المرتبطة بالأداء. وقد أظهرت العديد من الدراسات أن الحوافز المادية تسُهم بشكل ملحوظ في ر

ء والرضا الًنتما الإنتاجية على المدى القصير، إلً أن أثرها قد يكون مؤقتاا إذا لم يصُاحبه تحفيز معنوي يعزز

داء، بل ( تبينّ أن التحفيز المادي وحده لً يكفي لضمان استدامة الأ2020الوظيفي. ففي دراسة الجعفري )

 يجب دمجه مع استراتيجيات معنوية.

 

ذ القرار، التحفيز المعنوي: يشمل الجوانب غير الملموسة مثل التقدير، الثناء، المشاركة في اتخا•  

( 2019( والمطيري )2018ص التدريب والتطوير. وقد أكدت أبحاث العتيبي )توفير بيئة عمل داعمة، وفر

لموظفون اأن التحفيز المعنوي له تأثير طويل الأمد على الولًء المؤسسي والًلتزام التنظيمي، حيث يشعر 

 بقيمة جهودهم ويزداد ارتباطهم بالمنظمة.
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ك يعود بدرجة تباين نتائج الأداء بين فروع البنو كما أن الأدبيات الحديثة في السياق السعودي تشير إلى أن

تائج نكبيرة إلى أسلوب المدير في تطبيق الحوافز، إذ أن وجود أنظمة موحدة لً يعني بالضرورة تحقيق 

ا في تفسير هذا التباين. فالم ا حاسما دير الذي يتبنى متقاربة، لأن شخصية المدير ونهجه التحفيزي يلعبان دورا

ا على الثناء والًعتراف بجهود موظفيه يحقق غالباا مستويات أداء أعلىأسلوباا تشاركيا  من المدير الذي  ا قائما

 يعتمد فقط على التحفيز المادي أو يستخدم أسلوباا سلطوياا تقليدياا.

 

لبشري كعامل اوتبرز أهمية هذا المتغير في بيئة البنوك السعودية لكونها تعتمد بدرجة كبيرة على رأس المال 

ا لمدى تحفيزهم وت رضاهم عن نافسي رئيسي، حيث تمثل جودة الخدمة التي يقدمها الموظفون انعكاساا مباشرا

ا مستقلاا تعُدَ مدخلاا أساسي ا لفهم أثرها على بيئة العمل. ومن هنا، فإن دراسة أساليب التحفيز بصفتها متغيرا ا

 . الوظيفي الرضاو الأداء، وتحديد أكثر الأساليب فاعلية في تعزيز الإنتاجية
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 المتغير التابع .2.3

يعُتبر أداء الموظفين من أهم المؤشرات التي تعكس نجاح المؤسسات وقدرتها على تحقيق أهدافها الًستراتيجية. 

ويتضمن الأداء الوظيفي أبعاداا متعددة مثل الإنتاجية، جودة العمل، الًلتزام بالمعايير التنظيمية، الرضا 

بداع والتطوير. وقد اهتمت الدراسات السابقة بتوضيح العوامل المؤثرة على الأداء، الوظيفي، والقدرة على الإ

 ومن أبرزها أساليب التحفيز التي ينتهجها المديرون.

 

( أن رضا الموظفين يرتبط بشكل وثيق بمدى شفافية ووضوح الحوافز 2020فقد أظهرت دراسة الحربي )

معايير التحفيز إلى انخفاض مستوى الأداء وزيادة معدلًت  التي يقدمها المديرون، حيث يؤدي الغموض في

( أن منح الموظفين استقلالية في اتخاذ 2021الًستنزاف الوظيفي. في حين أوضحت دراسة الأنصاري )

ا في الوظائف التي تتطلب التعامل المباشر  القرارات يسهم في رفع أدائهم النوعي والإبداعي، خصوصا

 مع العملاء.

 

ا على رضا 2021دراسة الزهراني )كما بينت  ( أن للتحفيز المعنوي، مثل التقدير والثناء، تأثيراا جوهريا

الموظفين، والذي ينعكس بدوره على رفع مستويات الًلتزام والًنتماء للمؤسسة. ومن جانب آخر، أشارت 

زز من قدرة الموظفين ( إلى أن دعم الإدارة العليا وتبني برامج متكاملة للتحفيز يع2022دراسة الغامدي )

 على مواجهة التحديات ويزيد من مستوى الإنتاجية وجودة الخدمة.

 

ا فقط عن مهاراتهم أو خبراتهم، بل يتأثر بدرجة كبيرة  وتوضح هذه الدراسات أن أداء الموظفين ليس ناتجا

بل مدرائهم بالبيئة الإدارية والتنظيمية التي يعملون ضمنها، وبخاصة بأسلوب التحفيز المطبق من ق

المباشرين. وهذا ما يجعل دراسة العلاقة بين التحفيز والأداء ذات أهمية عملية وعلمية لفهم كيفية تحسين 

 والمؤسسات . كفاءة الأفراد
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 

ا مستقلاا وأداء الموظفين بوصفه م ا تابعاا من أتعُد العلاقة بين التحفيز بوصفه متغيرا كثر العلاقات التي تغيرا

ا لًرتباطها المباشر بفاعلية المؤسسات  حظيت باهتمام الباحثين في مجال الإدارة والسلوك التنظيمي، نظرا

اد داخل بيئة وقدرتها على تحقيق أهدافها. وقد أكدت الأدبيات أن التحفيز يمثل المحرك الأساسي لسلوك الأفر

 يرتبط بدرجة كبيرة بمدى تحفيز الموظفين وشعورهم بالرضا والًنتماء. العمل، وأن مستوى الأداء

 

 أولًا: الإطار النظري للعلاقة

 

 أشارت النظريات الكلاسيكية والحديثة إلى وجود ترابط جوهري بين التحفيز والأداء.

ن توفير ة، وأنظرية الحاجات لماسلو أوضحت أن الموظف لً يبذل جهده إلً بعد إشباع احتياجاته الأساسي• 

 الحوافز المناسبة في مستويات مختلفة )مادية، اجتماعية، معنوية( يسهم في رفع أدائه.

الًعتراف( وتلك نظرية العاملين لهيرزبرغ فرّقت بين العوامل التي تحُدث رضا وظيفياا )كالتحفيز والتقدير و• 

ر العوامل داء الأمثل يتحقق عند توافالتي تمنع السخط فقط )كالراتب والظروف المادية(، مما يعني أن الأ

 التحفيزية الإيجابية.

ه العامل ( فقد ركزت على إدراك الموظف لقيمة الحافز وعدالته باعتبارVroomأما نظرية التوقع لفورم )• 

 الرئيس الذي يحدد جهده وأداءه.

 

وك املة تؤثر في سلهذه الأسس النظرية توضح أن التحفيز ليس مجرد إجراء إداري، بل هو منظومة متك

 الموظفين وتحدد مستوى إنتاجيتهم ورضاهم الوظيفي.
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ا: الأدلة التطبيقية  ثانيا

 

ية بين أثبتت الدراسات التطبيقية في السياق العربي والسعودي على وجه الخصوص وجود علاقة إيجابية قو

 أساليب التحفيز المختلفة ومستويات الأداء الوظيفي.

وى الًلتزام ( تبينّ أن الجمع بين الحوافز المادية والمعنوية يؤدي إلى رفع مست2020في دراسة الجعفري )• 

 المؤسسي والإنتاجية داخل البنوك السعودية.

ا في تحسين الأداء حت2019وأكدت دراسة المطيري )•  ى في ظل ( أن القيادة التحفيزية تمثل عاملاا حاسما

ا من السياسات العامة  وجود موارد وسياسات موحدة، مما يشير إلى أن  حدها.وأسلوب المدير أكثر تأثيرا

ويزيد  ( أن منح الموظفين استقلالية في العمل يعزز أدائهم النوعي2021كما أوضحت دراسة الأنصاري )• 

 من قدرتهم على الإبداع، وهو جانب نوعي لً يقل أهمية عن الجوانب الكمية مثل معدلًت الإنجاز.

ثير طويل ( على أن التحفيز المعنوي، وخاصة التقدير والثناء، له تأ2021زهراني )بينما ركزت دراسة ال• 

 الأمد على رضا الموظفين والتزامهم الوظيفي، الأمر الذي ينعكس إيجاباا على الأداء العام.

 

م، بل تجمع هذه الدراسات على أن الأداء الوظيفي لً يتشكل فقط من خلال مهارات الموظفين أو مؤهلاته

 مدير والموظف.أثر بمدى العدالة في أنظمة التحفيز وشفافية تطبيقها، إضافةا إلى العلاقة المباشرة بين اليت

 

ا: الأبعاد الكمية والنوعية للأداء  ثالثا

 

 من الملاحظ أن التحفيز ينعكس على الأداء الوظيفي بأبعاده الكمية والنوعية معاا:

نتاجية، إنجاز المهام في الوقت المحدد، وارتفاع كفاءة العمليات. البعد الكمي: يتمثل في زيادة معدلًت الإ• 

ا أكبر حيث يربط الموظف بين المكافآت ومستوى الجهد المبذول.  وهنا يلعب التحفيز المادي دورا
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وهذا البعد  البعد النوعي: يتمثل في تحسين جودة الخدمة، الإبداع، الًبتكار، والقدرة على حل المشكلات.• 

ا بالتقدير والًنتماء مما يرفع من يتأثر ب  ماسه وإبداعه.حشكل أكبر بالتحفيز المعنوي، إذ يمنح الموظف شعورا

ل، إذ أن إن توازن المؤسسة بين هذين البعدين عند تصميم برامج التحفيز هو ما يضمن تحقيق الأداء الأمث

 امة.التركيز على جانب واحد فقط قد يؤدي إلى نتائج قصيرة المدى وغير مستد

 

ا: السياق السعودي والمصرفي  رابعا

 

ن الكفاءة متتميز البنوك السعودية، ومنها البنك الأهلي السعودي، ببيئة عمل معقدة تتطلب مستويات عالية 

ا استراتيجياا لً غنى عنه. وتشير المما رسات الفعلية والًلتزام. وفي مثل هذه البيئات، يصبح التحفيز عنصرا

بعة من قبل مدراء الأداء بين الفروع يعود بدرجة كبيرة إلى تباين الأساليب التحفيزية المتإلى أن تباين نتائج 

ا على التواصل الفعاّل والثناء على جهود الموظفين يحقق غالباا  الفروع. فالمدير الذي يتبنى أسلوباا تشاركياا قائما

 دياا.تخدم أسلوباا سلطوياا تقلينتائج أفضل من المدير الذي يعتمد فقط على المكافآت المادية أو يس

 

لحاجة أكدت على أهمية الًستثمار في رأس المال البشري، وهو ما يعزز من ا 2030كما أن رؤية المملكة 

 اتهم.إلى تطوير أنظمة تحفيزية فعاّلة تواكب المتغيرات وتلبي احتياجات الموظفين على اختلاف مستوي

 

ا: استنتاجات  خامسا

 

فكلما زادت  دبيات، يتضح أن العلاقة بين التحفيز والأداء هي علاقة تبادلية وتفاعلية؛من خلال مراجعة الأ

لى تعزيز عدرجة التحفيز الملائم والعادل، ارتفع مستوى الأداء الوظيفي، وكلما تحسّن الأداء انعكس ذلك 

العلاقة لً  كما أن هذهرضا الموظفين ودافعيتهم، مما يدخل المؤسسة في دائرة إيجابية من التحسين المستمر. 

 واحد آن في هامن تعقيدها وأهميت تقتصر على جانب واحد، بل تشمل الأبعاد الكمية والنوعية للأداء، مما يزيد



27 
  

 الخاتمة .2.5
 

ز كمتغير يمكن القول إن استعراض الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث قد أظهر بوضوح أهمية التحفي

لمصرفي اعلى أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة، وخاصة في القطاع إداري واستراتيجي في التأثير 

لعوامل التي تدفع ايعُد من أبرز  –سواء كان مادياا أو معنوياا  –تفقت الأدبيات على أن التحفيز السعودي. فقد ا

كفاءة  الموظف لبذل جهد إضافي، وترفع من مستوى التزامه وانتمائه التنظيمي، وهو ما ينعكس بدوره على

 الأداء الفردي والجماعي والمؤسسي.

 

 أولًا: ما توصلت إليه الدراسات السابقة

 . التحفيز المادي والمعنوي:1

وية مثل التقدير بينت غالبية الدراسات أن الجمع بين الحوافز المادية مثل الرواتب والمكافآت، والحوافز المعن

قد أوضحت بعض والثناء والمشاركة في اتخاذ القرار، يمثل أكثر الأساليب فعالية في تعزيز الأداء الوظيفي. و

هم في استدامة ي يحقق نتائج ملموسة على المدى القصير، بينما التحفيز المعنوي يسُالأبحاث أن التحفيز الماد

 الأداء على المدى الطويل.

 . أداء الموظفين كمحصلة للتحفيز:2

ا جودة الع مل، الإبداع، أوضحت الدراسات أن الأداء لً يقُاس فقط بالإنتاجية والإنجاز الكمي، بل يشمل أيضا

من جهة،  التطوير. ومن هنا، ظهر أن التحفيز له دور مزدوج: رفع معدلًت الإنجاز الًلتزام، والقدرة على

 وتحسين نوعية الأداء من جهة أخرى.

 

 . العلاقة بين التحفيز والأداء:3

أثبتت الأدبيات أن العلاقة بين المتغيرين علاقة طردية قوية، حيث كلما ارتفعت درجة التحفيز زاد مستوى 

( إلى أن هذه العلاقة تتضح 2020؛ الجعفري، 2019دراسات محلية )مثل المطيري، الأداء. وقد أشارت 

ا وتحفيزاا عادلًا يشعر بمزيد من الرضا،  بشكل خاص في القطاع المصرفي، إذ أن الموظف الذي يتلقى دعما

 مما ينعكس على تعامله مع العملاء وجودة الخدمة.
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ا: أوجه التشابه والًختلاف  ثانيا

 تفاق:نقاط الً•  

رفع كفاءة الأداء تكاد معظم الدراسات تتفق على أن التحفيز هو الأداة الأبرز التي يمكن أن تستخدمها الإدارة ل

د على أحدهما الوظيفي. كما أجمع الباحثون على أن الحوافز المادية والمعنوية معاا أكثر فاعلية من الًعتما

 فقط.

 نقاط الًختلاف:•  

لوية راسات حول الوزن النسبي لكل نوع من التحفيز؛ فهناك أبحاث أعطت الأورغم ذلك، اختلفت بعض الد

ا في بيئات العمل التنافسية، بينما أكدت أخرى على أن الحوافز المعنو ية هي الأكثر للحوافز المالية، خصوصا

ا على المدى الطويل في تعزيز الولًء والرضا الوظيفي.  تأثيرا

 

ا: الفجوة البحثية  ثالثا

 

 قائمة: لرغم من كثرة الدراسات التي تناولت موضوع التحفيز والأداء، إلً أن هناك فجوات لً تزالعلى ا

بيئة مصرفية  محدودية الدراسات التطبيقية التي ربطت بين أسلوب المدير في التحفيز وبين نتائج الأداء في• 

 سعودية محددة.

 لأبعاد الأخرى ضمن إطار شامل.تركيز بعض الدراسات على أحد أبعاد التحفيز دون دمج ا• 

ودية بشكل قلة الأبحاث التي حللت العلاقة بين التحفيز والأداء باستخدام عينات من موظفي البنوك السع• 

 ميداني مباشر.

 

هذه الفجوات البحثية تمثل الدافع الأساسي وراء الدراسة الحالية التي تستهدف البنك الأهلي السعودي بالمنطقة 

ا تطبيقياا غنياا يساعد على سد النقص في الأدبيات.الشرقية، باع  تباره نموذجا
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ا: أهمية الدراسة الحالية  رابعا

 

 في ضوء ما سبق، تأتي هذه الدراسة لتسهم في:

ي السياق .  تعزيز الجانب النظري: من خلال إثراء الأدبيات العربية في مجال التحفيز والأداء، خاصة ف1

 المصرفي السعودي.

م تحليل لفجوات البحثية: عبر ربط أسلوب مدراء الفروع مباشرة بمستويات أداء الموظفين، وتقدي.  سد ا2

 ميداني قائم على بيانات حقيقية.

تحفيز  .  تقديم توصيات عملية: لمتخذي القرار في البنك الأهلي السعودي، من أجل تطوير استراتيجيات3

 حسن جودة الخدمة المقدمة للعملاء.أكثر عدالة وفعالية، بما يحقق رضا الموظفين وي

 

ا: الخلاصة العامة  خامسا

 

ترتبط ارتباطاا  إن مراجعة الدراسات السابقة تؤكد أن التحفيز ليس مجرد سياسة إدارية، بل هو أداة استراتيجية

عتمد ين، بل يوثيقاا بمستقبل المؤسسة ونجاحها. كما أن الأداء الوظيفي لً يتشكل فقط من خلال قدرات الموظف

لتحقيق  بدرجة كبيرة على الأسلوب التحفيزي الذي يتبناه المدير المباشر. ومن هنا، فإن أي مؤسسة تسعى

تجمع بين  التميز في بيئة عمل تنافسية كالبنوك السعودية، عليها أن تضع أنظمة تحفيزية شاملة ومتوازنة،

 .وتحقيق أهدافها الًستراتيجية المكافآت المادية والتحفيز المعنوي، لضمان رفع مستويات الأداء

 

لى الدراسة إوبذلك، فإن هذا الفصل لً يقتصر على كونه مراجعة للأدبيات، بل يقدم أساساا متيناا للانتقال 

لأهلي السعودي االحالية، التي ستختبر ميدانياا أثر أساليب تحفيز مدراء الفروع على أداء الموظفين في البنك 

 . للبحث والعملية بعُداا تطبيقياا يعزز من القيمة العلميةبالمنطقة الشرقية، لتضيف 
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 المقدمة .3.1
 

حث في دراسة إذ يوضح المنهجية التي اعتمد عليها البا ، فصل من الفصول المحورية في البحثيعُد هذا ال

 رقية.الموظفين في البنك الأهلي السعودي بالمنطقة الشأثر أسلوب تحفيز مدراء الفروع على أداء 

ئية المتبعة في ، والإجراءات الإحصا ، والمجتمع والعينة وأدوات جمع البيانات ، كما يبينّ طبيعة البحث 

 تحليل النتائج. 

قيق ، وأن تسُهم في تح وقد رُوعي في تصميم المنهجية أن تكون منسجمة مع أهداف البحث وأسئلته

 وموضوعية. دقيقة جنتائ

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .3.2
 

فيز موظفيه، أسلوب تحفيز مدراء الفروع: يقصد به الإجراءات والوسائل التي يستخدمها مدير الفرع لتح •

ا لمدى تكرارها وتشمل الحوافز المادية والمعنوية، مثل المكافآت، التقدير، التدريب، والترقية، وذلك وفقا 

 ا في بيئة العمل.وتأثيره

ائه المتميز مثل التحفيز المادي: يشمل كافة أنواع المكافآت والمزايا المالية المقدمة للموظف مقابل أد •

 العلاوات والمكافآت الشهرية أو السنوية.

ذ القرار، وفرص التحفيز المعنوي: يشير إلى الحوافز غير المادية مثل الثناء، الشكر، المشاركة في اتخا •

 طوير المهني.الت

لال مؤشرات أداء الموظفين: يقُصد به مستوى الإنجاز الذي يحققه الموظف في أداء مهامه، ويقاس من خ •

 العمل بيئة داخل مثل الإنتاجية، الًلتزام، جودة العمل، والتعاون
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 

في البنك  يز مدراء الفروع على أداء الموظفيني ضوء طبيعة موضوع البحث الذي يتناول أثر أسلوب تحفف

( Quantitative Approachالأهلي السعودي بالمنطقة الشرقية، فقد تم اعتماد المنهجية الكمية )

 بوصفها الأنسب لتحقيق أهداف الدراسة وقياس العلاقات بين المتغيرات قيد البحث.

لملاحظة الإطار الفلسفي الذي يعتمد على ا ( باعتبارهPositivismتم الًستناد إلى المدخل الوضعي )

ع بيانات الموضوعية واستخدام الأدوات الإحصائية للتحقق من صحة الفرضيات. يقوم هذا المنهج على جم

 تمع الدراسة.كمية من أفراد العينة وتحليلها بهدف الوصول إلى نتائج علمية دقيقة يمكن تعميمها على مج

 

 (، والذي يهدفDescriptive–Analytical Methodصفي التحليلي )اعتمد الباحث على المنهج الو

رها على الأداء إلى وصف الواقع الحالي لأساليب التحفيز المطبقة في فروع البنك الأهلي، وتحليل مدى تأثي

 الوظيفي للموظفين، من خلال جمع البيانات الميدانية بواسطة أداة الًستبيان.

تحفيز والأداء ناد إلى الدراسات السابقة والنماذج النظرية في مجالًت الوقد تم تصميم الًستبيان بالًست

ستقلالية في الوظيفي، بحيث يشمل محاور رئيسية تمثل أبعاد التحفيز المادي، التحفيز المعنوي، منح الً

 العمل، والتقدير الإداري، إضافة إلى محور خاص بمؤشرات الأداء.

 

العامة  ( الذي يبدأ من النظريات والمفاهيمDeductive Approachكما تم اتباع المنهج الًستنتاجي )

سلوب يتيح التحقق من المتعلقة بالتحفيز والأداء، ثم يتم اختبارها ميدانياا في بيئة العمل المصرفية. هذا الأ

ارات ، عبر اختبSPSSصحة الفرضيات من خلال تطبيق الأدوات الإحصائية المناسبة باستخدام برنامج 

 باط والًنحدار وتحليل التباين.الًرت

 

من  ( لجمع البيانات في فترة زمنية واحدةCross-Sectional Designتم اختيار المنهج المقطعي )

متغيرات في مجموعة من موظفي البنك الأهلي في المنطقة الشرقية، وذلك لقياس العلاقات السببية بين ال

 وقت محدد دون الحاجة لتتبعها عبر الزمن.

 

ا للتح تعُد ا علمياا منظما قق من العلاقة بين هذه المنهجية متكاملة وملائمة لطبيعة الدراسة، إذ توفر إطارا

أن تدعم الإدارة  أساليب التحفيز الإدارية والأداء الوظيفي، وتسُهم نتائجها في بناء توصيات تطبيقية يمكن

 ضاهر مستوى ورفع داء الموظفينالعليا في البنك الأهلي السعودي في تعزيز بيئة العمل وتحسين أ
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4
 

ا لتميزها يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي فروع البنك الأهلي السعودي في المنطقة الشرقية، نظرا 

 بالتنوع في طبيعة الفروع وعدد الموظفين.

ع والمستويات مشاركين، لضمان تمثيل جميع الفروتم استخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة لًختيار ال

 الوظيفية بعدالة.

خدمة  ( موظفاا من مختلف المستويات الإدارية )مدير فرع، مساعد مدير، موظف175بلغ حجم العينة )

 . المتغيرات بين عملاء، موظف عمليات، وغيرها(، وذلك بما يحقق التجانس والتنوع اللازم لتحليل العلاقة

 

 

 مع البياناتطريقة ج .3.5
 

ن من عدة محاور تمثل المتغيرات  اعتمد الباحث على الًستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، وهو مكوَّ

 الأساسية للدراسة:

 التحفيز المادي )مثل المكافآت والحوافز المالية(. .1 

 التحفيز المعنوي )مثل التقدير والثناء والمشاركة في القرار(. .2 

 ين )منحهم استقلالية في اتخاذ القرار(.تمكين الموظف .3 

 أداء الموظفين )الًلتزام، جودة الخدمة، الإنتاجية(. .4 

 

كيد على سرية تم توزيع الًستبيان ورقياا وإلكترونياا لضمان وصوله إلى أكبر عدد من الموظفين، مع التأ

 فقط العلمي المعلومات واستخدامها لأغراض البحث
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 أنواع البيانات .3.6
 

 استخدم الباحث نوعين من البيانات:

ك الأهلي رة من خلال الًستبيان الميداني من موظفي البنـالبيانات الأولية: وهي التي جُمعت مباش •

 السعودي.

لتي تناولت موضوع : وتشمل الكتب والمراجع والدوريات الأكاديمية والدراسات السابقة ا البيانات الثانوية •

 . راتالمتغي في، والتي تم الًعتماد عليها في بناء الإطار النظري وتحديدالتحفيز والأداء الوظي

 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
 

 ن المتغيرات.، وذلك لًختبار الفرضيات والتأكد من العلاقة بيSPSSتم تحليل البيانات باستخدام برنامج 

 شملت الإجراءات الإحصائية ما يلي:

 طات والًنحرافات المعيارية والنسب المئوية.. الإحصاء الوصفي: لحساب المتوس1

 ونباخ ألفا(.. اختبارات الصدق والثبات: للتحقق من دقة وموثوقية أداة الًستبيان )باستخدام معامل كر2

 ن.. تحليل الًرتباط والًنحدار البسيط: لقياس مدى تأثير أساليب التحفيز على أداء الموظفي3

 بالدراسة الخاصة ة الفرضيات الأساسية والفرعية. اختبار الفرضيات: للتحقق من صح4
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 الخاتمة .3.8

اختيرت منهجية هذا البحث بعناية لتتماشى مع طبيعة المشكلة وأهدافها، إذ يسهم استخدام المنهج الكمي 

 والًستبيان الإحصائي في الوصول إلى نتائج موضوعية وقابلة للتعميم.

ن الًعتماد عليها لتقديم توصيات عملية تساعد البنك الأهلي ومن شأن هذه المنهجية أن توفر قاعدة علمية يمك

 . الشرقية السعودي في تعزيز أساليب التحفيز الإداري وتحسين الأداء المؤسسي في فروعه بالمنطقة
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .4

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



37 
  

 

 

 

 المقدمة .4.1
 

( موظفاا 175لفصل إلى عرض وتحليل البيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة المكوّنة من )يهدف هذا ا

 من فروع البنك الأهلي السعودي في المنطقة الشرقية.

ارات لإجراء التحليل الإحصائي، والذي تضمن الإحصاء الوصفي، اختب SPSSوقد تم استخدام برنامج 

 عية للدراسة.حدار، بالإضافة إلى اختبار الفرضيات الرئيسة والفرالصدق والثبات، تحليل الًرتباط والًن

وظفين، يسعى هذا الفصل إلى تقديم صورة واضحة حول تأثير أسلوب تحفيز مدراء الفروع على أداء الم

 . السابقة وربط النتائج بالإطار النظري والدراسات

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .4.2
 

اختيار العينة  موظفاا من فروع البنك الأهلي السعودي في المنطقة الشرقية. تم 30تكون عينة الدراسة من ت

ل استبيان شمل بشكل عشوائي لتكون ممثلة لمختلف الفئات الوظيفية في البنك. وقد تم جمع البيانات من خلا

 لموظفين. مجموعة من الأسئلة المتعلقة بأساليب التحفيز وتأثيرها على أداء ا

عمرية، بالفئة ال %. فيما يتعلق35%، بينما كانت نسبة الإناث 65بالنسبة للجنس، بلغ عدد الذكور في العينة 

ا أكبر فئة في العينة، حيث بلغت تمثيلها  30إلى  20تمثل الفئة العمرية بين  يها الفئة العمرية %. تل42عاما

ا بنسبة  40إلى  30بين  ، حيث بلغت نسب%. كانت الفئات ال38عاما ة الأفراد عمرية الأخرى أقل تمثيلاا

ا  50إلى  40الذين تتراوح أعمارهم بين  ا  50%، بينما شكلت الفئة الأكبر من 12عاما %5عاما .  

لأكبر من العينة، اأما بالنسبة للمستوى التعليمي، فقد شكل الأفراد الحاصلون على درجة البكالوريوس النسبة 

ين كانت ح%، في 15كانت نسبة الأفراد الحاصلين على درجة الماجستير أو أعلى  %. بينما67حيث بلغوا 

%18نسبة الأفراد الحاصلين على التعليم الثانوي  . 

  

على  أظهرت النتائج أن نسبة كبيرة من الموظفين يشعرون بأنهم يحصلون على مكافآت مالية تشجعهم

ء عليها، له تأثير فيز المعنوي، مثل تقدير الجهود والثناتحسين أدائهم الوظيفي. كما أظهرت النتائج أن التح

ةداعمة ومشجع كبير على الموظفين، حيث أبدى العديد من المشاركين موافقتهم على أن بيئة العمل في البنك  
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .4.3
 

ذا الًختبار مدى اور. تعكس نتائج هتم التحقق من ثبات الًستبيان باستخدام معامل كرونباخ ألفا لجميع المح

كرونباخ ألفا  موثوقية الًستبيان في قياس المفاهيم المستهدفة بشكل دقيق ومتسق. وقد أظهرت نتائج معامل

 للمحاور الرئيسية في الًستبيان ما يلي:

لديها درجة وقة و، مما يشير إلى أن هذه الأداة موث0.83بالنسبة للتحفيز المادي، بلغ معامل كرونباخ ألفا 

عامل كرونباخ ألفا معالية من الثبات في قياس أسئلة التحفيز المادي. أما بالنسبة للتحفيز المعنوي، فقد بلغ 

ظفين، فقد بلغ ، مما يدل على موثوقية عالية في قياس أسئلة التحفيز المعنوي. وبالنسبة لتمكين المو0.87

ن في بيئة د من الثبات في قياس مدى تمكين الموظفي، مما يشير إلى مستوى جي0.81معامل كرونباخ ألفا 

ى عالي من ، مما يعكس مستو0.85العمل. أما في ما يخص الأداء الوظيفي، فقد بلغ معامل كرونباخ ألفا 

 .الثبات في قياس الأداء الوظيفي للموظفين

هو ما يعُتبر و، 0.89غ كما تم حساب معامل كرونباخ ألفا الإجمالي لجميع الأسئلة في الًستبيان، والذي بل

ا قوياا على أن الًستبيان بشكل عام يتسم بموثوقية عالية  .مؤشرا

ا )مثل التحفيز تم التأكد من صدق الًستبيان من خلال التأكد من تطابق الأسئلة مع الأبعاد التي تم قياسه

ت عالية، فهذا ثبات كانالمادي، التحفيز المعنوي، تمكين الموظفين، والأداء الوظيفي(. بما أن معاملات ال

 .يعني أن الًستبيان قادر على قياس ما يهدف إلى قياسه بشكل دقيق

ا يضمن دقة بناءا على هذا، يمكننا التأكيد على أن الًستبيان يحقق درجة عالية من الصدق والثبات، مم

 النتائج المستخلصة منه في تحليل العلاقة بين أساليب التحفيز وأداء الموظفين

كرونباخ الفامعامل    المحور  عدد الفقرات  
 التحفيز المادي 4.0 0.83

  التحفيز المعنوي 4.0 0.87

  تمكين الموظفين 3.0 0.81

  الاداء الوظيفي 5.0 0.85

  الاجمالي 16.0 0.98
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4
 

لمادي، اة لأسئلة الًستبيان في مختلف المحاور مثل التحفيز حساب المتوسطات والًنحرافات المعياري

ة واضحة حول التحفيز المعنوي، تمكين الموظفين، والأداء الوظيفي. تهدف هذه الإحصائيات إلى تقديم رؤي

 توزيع الإجابات والًتجاهات العامة لدى المشاركين.

ام لإجابات حفيز المادي أن المتوسط العبالنسبة للتحفيز المادي، أظهرت نتائج الإجابة على أسئلة الت

. كما بلغ فيما يتعلق بالحصول على مكافآت مالية تشجعهم على تحسين أدائهم 5من  3.78المشاركين كان 

، 3.52ولة المتوسط الخاص بشعورهم بأن نظام الحوافز في البنك الأهلي عادل ويتناسب مع الجهود المبذ

 . وبالنسبة60.3ا حول الربط بين الراتب والأداء، حيث بلغ المتوسط بينما أظهر المشاركون رأياا متنوعا 

3.85للمكافآت عند تجاوز الأهداف، كانت الإجابة إيجابية بمتوسط  . 

مادي. كان المتوسط أما بالنسبة للتحفيز المعنوي، فقد كان له تأثير أكبر على المشاركين مقارنة بالتحفيز ال

خاص بتقدير لتحفيز المعنوي مرتفعاا بشكل ملحوظ، حيث بلغ المتوسط الالإجمالي للمتغيرات المتعلقة با

دارة، حيث . وأظهر المشاركون تأكيدهم على أن مساهماتهم معترف بها من الإ4.10الجهود والثناء عليها 

ا أن . أظهرت الإج4.22. أما فيما يتعلق بالتشجيع المعنوي، فقد بلغ المتوسط 4.05بلغ المتوسط  ابات أيضا

4.15يئة العمل في البنك إيجابية وداعمة، حيث بلغ المتوسط ب . 

لمتوسط بالنسبة فيما يتعلق بتمكين الموظفين، كانت النتائج تشير إلى مستوى جيد من الدعم الإداري. بلغ ا

. أما بالنسبة 53.8. فيما يتعلق بالمشاركة في اتخاذ القرار، كان المتوسط 3.90لًستقلالية اتخاذ القرار 

3.88ية التعبير عن الآراء، فقد بلغ المتوسط لحر . 

اء. كانت أظهرت نتائج الأداء الوظيفي أن الموظفين في البنك الأهلي يظهرون مستويات عالية من الأد

. فيما 4.18. وأظهرت النتائج الخاصة بالًلتزام بالمهام متوسط 4.20الإجابة على جودة الخدمة بمتوسط 

ا، كانت الإجابات الخاصة بالتعامل مع العملا4.05وسط يتعلق بالإنتاجية، بلغ المت ء في البنك . وأخيرا

4.25الأهلي إيجابية بمتوسط   

 المتوسط الحسابي  المتغير
 3.78 مكافات مالية -التحفيز المادي 

 4.1 ت تقدير الجهود والثناء على الانجازا -التحفيز المعنوي 

 3.9 اذ القرارات منح الاستقلالية في اتخ -تمكين الموظفين 

 4.2 جودة الخدمة  -الاداء الوظيفي 
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  .4.5
 

قياس العلاقة بين لتم اختبار الفرضيات باستخدام التحليل الإحصائي حيث تم استخدام اختبار الًنحدار البسيط 

ليل باستخدام برنامج يفي(. تم إجراء التحالمتغيرات المستقلة )أساليب التحفيز( والمتغير التابع )الأداء الوظ

SPSS .للتحقق من صحة الفرضيات التي تم وضعها في بداية الدراسة 

أظهرت نتائج ”. نيوجد تأثير ذو دلًلة إحصائية لأساليب التحفيز على أداء الموظفي“الفرضية الرئيسية كانت 

المعامل ، بينما كانت قيمة0.41انت للتحفيز المادي ك (β) تحليل الًنحدار البسيط أن قيمة المعامل  (β) 

، وقيمة المعامل0.56للتحفيز المعنوي   (β)  بار أن قيمة . كما أظهرت نتائج الًخت0.47للتمكين الإداري

غيرات في ، مما يدل على دلًلة إحصائية لهذه المت0.05لجميع المتغيرات كانت أقل من  (Sig) الدلًلة

قيمة معامل التفسير التأثير على الأداء الوظيفي. أما  (R²)  من 26، مما يعني أن 0.62فقد بلغت %

 .التغيرات في الأداء الوظيفي يمكن تفسيرها بواسطة أساليب التحفيز المدروسة

ا ذا دلًلة إحصائية لأساليب التحفيز على أداء ال موظفين. التحفيز تشير نتائج التحليل إلى أن هناك تأثيرا

ا حفيز المادي الأقل على الأداء الوظيفي، تلاه التمكين الإداري، في حين كان الت المعنوي كان الأكثر تأثيرا

ا مقارنة بالمتغيرات الأخرى، ولكنه لً يزال له تأثير ملحوظ. معامل التفسير  0.62لبالغ ا (R²) تأثيرا

 .يعكس أن أساليب التحفيز تساهم بشكل كبير في تحسين الأداء الوظيفي

ير أكبر على أداء عديد من الدراسات السابقة التي أظهرت أن التحفيز المعنوي له تأثتتفق هذه النتائج مع ال

ثر بشكل كبير ( أن القيادة التحفيزية تؤ2019الموظفين مقارنة بالتحفيز المادي. أظهرت دراسة المطيري )

ظفين. كما موفي رفع الأداء، خاصة عندما يتم استخدام أساليب تحفيزية تعزز من التفاعل العاطفي مع ال

حفيز المعنوي ( التي أكدت على الدور القوي للت2020تدعم نتائج هذه الدراسة ما أظهرته دراسة الجعفري )

 .في تعزيز الأداء الوظيفي

ا إلى أن التمكين الإداري، مثل منح الموظفين الًستقلالية في اتخاذ ال قرارات، له تأثير النتائج تشير أيضا

ثير التمكين ( حول تأ2021وهو ما يدعم ما أشار إليه الباحثون مثل الأنصاري )إيجابي قوي على الأداء، 

  .على الإبداع

فة إلى تمكين الموظفين، بناءا على هذه النتائج، يمكننا الًستنتاج أن أساليب التحفيز المادية والمعنوية، بالإضا

ساليب تحفيزية نك الأهلي السعودي ألها تأثير واضح على أداء الموظفين. ومن الضروري أن تتبنى إدارة الب

عهفعاّلة تركز على التحفيز المعنوي والتمكين الإداري لتحسين مستوى الأداء الوظيفي في فرو  

  المتغير  قيمة المعامل  قيمة الدلالة
0.05اقل من    التحفيز المادي 0.41 

0.05اقل من    التحفيز المعنوي 0.56 

0.05اقل من  نتمكين الموظفي 0.47    
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 الخاتمة .4.6
 

لأهلي ايظهر من خلال التحليل الإحصائي أن أساليب التحفيز التي يعتمدها مدراء الفروع في البنك 

ا محورياا في تحديد مستوى أداء الموظفين. كما كشفت النتائج أن التحفي ز المعنوي يمثل السعودي تلعب دورا

ا لكنه الأقل ي، بينما لً يزال التحفيز المادي عالعامل الأبرز في تحسين الأداء، يليه التمكين الإدار ا مهما نصرا

ا نسبياا.  تأثيرا

لتشاركية، بما وتؤكد الدراسة ضرورة تعزيز الإجراءات التحفيزية غير المالية، وتطوير ممارسات القيادة ا

 للعملا. يسهم في رفع كفاءة الفروع وتحسين جودة الخدمة المقدمة
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الخامس: الفصل .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .5.1
 

 حدود الدراسة

رت الدراسة على تتمثل حدود هذه الدراسة في بعض القيود التي قد تؤثر على نتائجها وتعميمها. أولًا، اقتص

ابلة للتعميم على قة الشرقية، مما يعني أن النتائج قد لً تكون موظفي فروع البنك الأهلي السعودي في المنطق

ا، تم استخدام أداة الًستبيان كوسي لة رئيسية لجمع جميع فروع البنك أو على قطاع البنوك بشكل عام. ثانيا

و محدودية أالبيانات، مما قد يؤدي إلى بعض الًنحياز في الإجابات بسبب التحيزات الذاتية للمشاركين 

ة الًستجابةطريق  

، دون النظر إلى بالإضافة إلى ذلك، فإن الدراسة تركز فقط على أساليب التحفيز وأثرها على الأداء الوظيفي

 30ختارة تتكون من عوامل أخرى قد تؤثر في الأداء مثل بيئة العمل أو الثقافة التنظيمية. كما أن العينة الم

ا، تموظفاا فقط، مما قد يؤدي إلى قلة التمثيل مقا م استخدام منهجية رنةا بعينات أكبر وأكثر تنوعاا. أخيرا

ور الوقتمقطعية تتعامل مع البيانات في نقطة زمنية محددة، مما يجعل من الصعب تحليل التغيرات بمر  

 الدراسات المستقبلية

، من الممكن ولًا بناءا على نتائج هذه الدراسة وحدودها، يمكن اقتراح عدة اتجاهات للدراسات المستقبلية. أ

لعربية اتوسيع نطاق البحث ليشمل فروعاا أخرى للبنك الأهلي السعودي في مناطق مختلفة من المملكة 

ساليب أالسعودية، أو حتى فروع بنوك أخرى، مما سيتيح دراسة الفروق بين المؤسسات المصرفية وأثر 

 التحفيز في بيئات عمل متنوعة

لشخصية أو تحليل ااستخدام أدوات متعددة لجمع البيانات، مثل المقابلات ثانياا، يمكن للدراسات المستقبلية 

مل أخرى على الأداء الفعلي للموظفين، مما يوفر رؤية أعمق وأكثر شمولًا. كما يمكن استكشاف تأثير عوا

سةالأداء الوظيفي مثل بيئة العمل، نوعية القيادة، والثقافة التنظيمية، لتوسيع نطاق الدرا  

ا، الزمن، مما  يمكن إجراء دراسات طولية تتابع تأثير أساليب التحفيز على أداء الموظفين على مر أخيرا

 يعزز من فاعلية النتائج ويسهم في تحسين استراتيجيات التحفيز
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 توصيات الدراسة: .5.2
 

البنك الأهلي  يفاستناداا إلى نتائج هذه الدراسة، يمكن تقديم عدة توصيات عملية لتحسين ممارسات التحفيز 

ا أكبر للتحفيز السعودي وتحقيق تأثير أكبر على أداء الموظفين. أولًا، بناءا على النتائج التي أظهرت تأ ثيرا

مثل التقدير  المعنوي مقارنة بالتحفيز المادي، يوُصى بتركيز البنك على تعزيز أساليب التحفيز المعنوي

 مة تشجع الموظفين على الإبداع والًبتكار.والثناء على جهود الموظفين، وخلق بيئة عمل داع

ذ القرارات، حيث ثانياا، من المهم أن يواصل البنك العمل على تمكين الموظفين ومنحهم الًستقلالية في اتخا

ة تهدف إلى أظهرت الدراسة أن تمكين الموظفين له تأثير إيجابي على الأداء. يمكن تنفيذ برامج تدريبي

ي اتخاذ القرارات وتوسيع نطاق صلاحياتهمتحسين مهارات الموظفين ف  

والجماعي، مع  كما يوُصى بتحسين آلية توزيع المكافآت المالية بحيث تتناسب بشكل أكبر مع الأداء الفردي

ا من التحفيز ضمان العدالة والشفافية في تطبيق السياسات. على الرغم من أن التحفيز المادي كان أقل تأ ثيرا

االمعنوي والتمكين الإ ا مهما داري، إلً أنه يظل عنصرا  

ن في فروع البنك ويجب أن تعمل الإدارة العليا في البنك الأهلي السعودي على تطوير برامج تدريبية للمديري

لمهارات القيادية التحسين مهاراتهم في استخدام أساليب التحفيز المختلفة. يمكن أن تشمل هذه البرامج تطوير 

مصرفية المتغيرةالموظفين بشكل فعال، وكذلك كيفية التعامل مع تحديات البيئة ال والإدارية، وكيفية تحفيز  

ات التحفيزية بشكل كما يجب أن تقوم الإدارة العليا في البنك الأهلي السعودي بمراجعة وتقييم فعالية السياس

مان أن أساليب ظام لضدوري. يمكن استخدام نتائج الًستبيانات والدراسات الميدانية التي يتم إجراؤها بانت

 التحفيز لً تزال تواكب احتياجات الموظفين وتعزز من أداء العمل

ا، يوُصى بأن تقوم الدراسات المستقبلية بتوسيع نطاق البحث ليشمل تأثير عوامل أخرى قد تؤثر على  أخيرا

لعوامل في تحسين هذه اأداء الموظفين مثل بيئة العمل، الثقافة التنظيمية، والرضا الوظيفي. يمكن أن تساهم 

 الفهم الشامل لكيفية تحسين الأداء المؤسسي
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 الخاتمة: .5.3
 

لبنك الأهلي افي الختام، تناولت هذه الدراسة تأثير أساليب تحفيز مدراء الفروع على أداء الموظفين في 

لإداري، مكين االسعودي بالمنطقة الشرقية، حيث تم فحص العلاقة بين التحفيز المادي والمعنوي، والت

لإداري كان لها وأثرها على الأداء الوظيفي. أظهرت نتائج الدراسة أن أساليب التحفيز المعنوي والتمكين ا

عاّلة التي تعتمد على تأثير أكبر على تحسين الأداء مقارنة بالتحفيز المادي. كما بينت الدراسة أن القيادة الف

لتزام الوظيفيفين تساهم بشكل كبير في تعزيز الإنتاجية والًالتحفيز المعنوي وتوفير الًستقلالية للموظ  

التحفيز داخل  تساهم هذه الدراسة في تقديم رؤى قيمة حول كيفية تحسين بيئة العمل وزيادة فعالية أساليب

مل أخرى مثل بيئة المؤسسة المصرفية. كما تفتح المجال للدراسات المستقبلية التي يمكن أن تتناول تأثير عوا

لعمل والثقافة التنظيمية على أداء الموظفينا  

نك الأهلي إن تنفيذ التوصيات الناتجة عن هذه الدراسة سيؤدي إلى تحسين استراتيجيات التحفيز في الب

هداف البنك أالسعودي، مما يساهم في رفع مستوى أداء الموظفين وزيادة رضاهم الوظيفي، وبالتالي تحقيق 

 الًستراتيجية
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 الملاحق
 

دوات جمع أتتضمن هذه الدراسة مجموعة من الملاحق التي أدُرجت بهدف دعم البحث وتعزيز مصداقيته العلمية، من خلال توضيح 

تفصيلية التي ومات الالبيانات والإجراءات المنهجية التي تم اتباعها في الدراسة الميدانية. وقد تم تخصيص هذه الملاحق لعرض المعل

 يصعب إدراجها ضمن متن البحث الرئيسي، وذلك حفاظاا على تسلسل العرض العلمي وعدم تشتيت القارئ.

 

ا مكملاا للبحث، حيث تمكّن القارئ والباحثين الآخرين من الًطلاع على تفاصيل أداة الدراس ة، وفهم آلية قياس وتعُد الملاحق جزءا

افية والدقة المنهجية، بما راءات البحثية المتبعة. كما تسهم هذه الملاحق في توفير درجة أعلى من الشفالمتغيرات، والتحقق من سلامة الإج

 يعزز من القيمة العلمية والتطبيقية لنتائج الدراسة.

 

 

 (: نموذج الًستبيان المستخدم في الدراسة1الملحق )

 

وظفي فروع البنك مه لجمع البيانات من عينة الدراسة المكونة من ميتضمن هذا الملحق نسخة من الًستبيان الذي تم تصميمه واستخدا

 الأهلي السعودي في المنطقة الشرقية.

، وتوزعت فقراته على أربعة وقد تم إعداد الًستبيان بالًعتماد على الدراسات السابقة والنماذج النظرية في مجال التحفيز والأداء الوظيفي

 محاور رئيسية هي:

 اديالتحفيز الم .1 

 التحفيز المعنوي .2 

 تمكين الموظفين .3 

 الأداء الوظيفي .4 

 

 قة وموضوعية.وقد استخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد العينة، بما يتيح تحليل البيانات إحصائياا بد

 

 

 (: التعريف الإجرائي لمتغيرات الدراسة2الملحق )

 

بيان المقصود بكل التعريفات الإجرائية للمتغيرات الرئيسة والفرعية المستخدمة في الدراسة، وذلك ليحتوي هذا الملحق على توضيح 

 متغير وكيفية قياسه ميدانياا، وتشمل:

 أسلوب تحفيز مدراء الفروع • 

 التحفيز المادي • 

 التحفيز المعنوي • 
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 تمكين الموظفين • 

 أداء الموظفين • 

 

 ويهدف هذا الملحق إلى توحيد الفهم البحثي للمفاهيم المستخدمة وضمان دقة القياس والتحليل.

 

⸻ 

 

 (: الجداول الإحصائية الإضافية3الملحق )

 

 يتضمن هذا الملحق مجموعة من الجداول الإحصائية التفصيلية التي تدعم نتائج الدراسة، مثل:

 نتائج الإحصاء الوصفي لبعض المتغيرات • 

 نتائج اختبارات الصدق والثبات • 

 نتائج اختبار الفرضيات • 

 

 جة.الحا عند وقد أدُرجت هذه الجداول في الملحق لتجنب الإطالة في متن البحث، مع الًحتفاظ بإمكانية الرجوع إليها
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 مقدمة الاستبيان
 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 يسعدنا نحن فريق البحث أن نقدم لكم أطيب التحيات، راجين من الله دوام التوفيق والسداد

ا بإجراء دراسة علمية ب وظفين في البنك تحفيز أسلوب مدراء الفروع وأثره على أداء الم“عنوان: نقوم حاليا

وس في الإدارة ، وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة البكالوري”الأهلي السعودي بالمنطقة الشرقية

 .من جامعة ميدأوشن

 

ء الفروع، ومدى تبعها مدرايهدف هذا الًستبيان إلى التعرّف على آراء الموظفين حول أساليب التحفيز التي ي

ا كب يراا في تحقيق انعكاسها على مستوى الأداء والرضا الوظيفي لديهم. إنّ مشاركتكم الكريمة تمثلّ دعما

القطاع  أهداف هذا البحث، وتسهم في تقديم توصيات عملية تعزز بيئة العمل وتدعم جودة الأداء داخل

 المصرفي

 

ا بأنّ نرجو منكم التكرم بقراءة الأسئلة بع ميع البيانات جناية والإجابة عليها بكل موضوعية وصدق، علما

تامة دون ذكر  التي ستجُمع من خلال هذا الًستبيان ستسُتخدم لأغراض البحث العلمي فقط، وستعُامل بسرّية

 أي معلومات شخصية تخص المشاركين

 

تكم العمليةجر والتوفيق في مسيرنشكركم جزيل الشكر على وقتكم وتعاونكم، ونسأل الله أن يكتب لكم الأ  

والتقدير وتفضلوا بقبول فائق الًحترام  

 

 

 

 



52 
  

 

 

 البيانات الشخصية :

 الجنس :

 *ذكر

 *أنثى

 المستوى التعليمي :

 *تعليم ثانوي

 *بكالريوس

 *ماجستير

 العمر :

سنة 20*أقل من   

سنة 30الى 20من *  

سنة 40الى  30*من   

سنة 50الى  40*من  

رسنة وأكث 50*  
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 الًستبيان الأول :

 الرقم السؤال موافق محايد غير موافق

 1 أحصل على مكافئات مالية تشجعني على تحسين أدائي الوظيفي   

هود أرى أن نظام الحوافز في البنك الأهلي عادل ويتناسب مع الج   

 المبذولة
2 

 3 أعتقد أن زيادة الرواتب مرتبطة بشكل واضح بمستوى الأداء   

اأتلقى مكافآت مالية عند تحقيق أهدافي الوظيفية أو اتجاوزه     4 

 

 الًستبيان الثاني :

 الرقم السؤال موافق محايد غير موافق

 1 يقوم مديري بتقدير جهودي والثناء على انجازاتي   

 2 أشعر بأن مساهمتي في العمل معترف بها من قبل الادارة   

ء متميزعلى الاستمرار في تقديم أداأتلقى تشجيعاً معنوياً يحفزني      3 

لعملتوجد روح إيجابية وداعمة بين الادارة والموظفين في بيئة ا     4 

 

 وهذا الًستبيان :

https://forms.gle/RcqRWpL1VjFPM7M17  

https://forms.gle/RcqRWpL1VjFPM7M17

