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 الشكر والتقدير 
 

 لا التدددد  الكثيددددرة نعمدددد  علددددى لدددد  الشددددكر و عشددددية و صددددبحة الله الحمددددد

 هددد ا لإتمدددا  الصدددحة وأعطاندددا وفقندددا الددد ي الحمدددد لددد  و تعدددد  لا و تحصدددى

 بدددار   و زد و وسدددل  صدددلى اللهددد  والتوفيددد   النجدددا  منددد  فنرجدددو العمددد  

 يطيدددد  سددددل   و الله صددددلوا  أفضدددد  عليدددد  الله صددددلى محمددددد حبيبنددددا علددددى

 العشددددري مصددددطفى منددددى الفاضددددلة للأسددددتا ة الشددددكر ونقددددد  نوجدددد  أن لنددددا

 أن عليندددا تبخددد  لددد  والددد ي المددد كرة هددد   علدددى الإشدددرا   عندددا  لتحملهدددا

 العظددددي  العلدددد  الله فأسددددأ  والنصددددائ   المسدددداعدة مددددن الكثيددددر لنددددا تقددددد 

 مدددن بمزيدددد عليهدددا يمدددن أن و الجدددزا  خيدددر هددد ا عدددن يجزيهدددا أن والقددددير

 نتقددددد  أن كدددد ل   لنددددا يطيدددد  كمددددا   الأمددددان و الأمددددن و العافيددددة و الصددددحة

 بقبولهمددددا ميداوشددددن جامعددددة أعضددددا  للسددددادة والامتنددددان الشددددكر بخددددال 

 نتقدددد  ختامدددا و الشدددكر  جزيددد  مندددا فلهمدددا المددد كرة هددد   إثدددرا  و مناقشدددة

 لهددد  و لندددا الله فأسدددأ  العمددد   هددد ا إنجددداز فددد  سددداه  مدددن كددد  إلدددى بالشدددكر

 بمددددا ينفعنددددا وأن الحسددددنا   ميددددزان فدددد  الجهددددد هدددد ا يجعدددد  أن جميعددددا

 .علما يزيدنا و عملنا

 

 

 

 

 

 

 الإهداء
 



غمروندد  بحددبه  أهدددي هدد ا البحددم إلددى مددن كددانوا لدد  العددون والسددند  إلددى مددن 

 وتشجيعه   إلى من كانوا ل  مصدر إلها  ودافع للتقد 

إلددى والددديه العزيددزين  اللدد ين لدد  يتوانددوا لحظددة عددن تقدددي  الدددع  والرعايددة  

ا القددددوة والمثددد   وغرسدددو فددد  نفسددد  قدددي  الاجتهددداد والمثدددابرة. لقدددد كندددت  دائمددد 

الأعلددى  وتضددحياتك  لددن تبنسددى أبددد ا. كدد  خطددوة خطوتهددا فدد  هدد   الرحلددة هدد  

 .ثمرة إيمانك  ب  ودعواتك  المستمرة

إلددى أمدد  الحبيبددة  التدد  كاندد  القلدد  الندداب، بحبهددا وصددبرها  وأبدد  العزيددز 

الددد ي زري فددد  نفسددد  القدددوة والعزيمدددة. بددددونكما لددد  يكدددن لهددد ا الإنجددداز أن 

 .يتحق 

إلددى أسددات ت  الأفاضدد   الدد ين لدد  يبخلددوا بعلمهدد  ومعددرفته   ووجهددون  بعنايددة 

 .وحكمة. لك  من  ك  التقدير والامتنان على ما قدمتمو  ل  من عل  ودع 

إلددى زميئدد  وأصدددقائ   الدد ين شدداركون  رحلددة العلدد  والعمدد   والدد ين كددانوا 

ا بجانب  ف  لحظا  الفر  والتحدي. شكري وامتنان  لك  لا حدود ل   .دائم 

إلددى كدد  مددن وقدد  إلددى جددانب    مددن بدد   وقددد  لدد  الدددع  النفسدد  والمددادي. 

ا أن يكددون إضددافة  أهددديك  هدد ا العمدد  الدد ي كددان ثمددرة جهودنددا المشددتركة  راجيدد 

 .علمية تساه  ف  خدمة المجتمع

ا  إلددى كدد  مددن يسددعى للعلدد  والمعرفددة  أهدددي هدد ا البحددم  وأتمنددى أن  وأخيددر 

 يكون دافع ا لك  للمثابرة والتقد .

 

 

 



 ة مستخلص الدراس

 

 ف   الوظيف  وأدائه   الموظفين  رضدددددا على  تؤثر الت  الأسددددداسددددديدة العوامد   من الحوافز  تعدد

 الرضدددا  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  تأثير  اسدددتكشدددا   إلى  الدراسدددة  ه   تسدددعى.  المنظما 

 .الريا،  ف  ساب  شركة موظف  لدى الوظيف 

 

  الرضددددا  ومسددددتوى  المختلفة  الحوافز  أنواي   بين  العيقة  تحلي   إلى  الدراسددددة  ه   تهد  الهدف:

 .المنظمة ف  التحفيزية السياسا  لتحسين توصيا  وتقدي  الموظفين  لدى الوظيف 

 

 على  اسددتبيانا  توزيع  ت   حيم  الدراسددة   ه   ف   تحليل   وصددف  منهج  اسددتخدا   ت   المنهجية:

   ل   ف  بما  متنوعة   إحصدائية  تقنيا   باسدتخدا   البيانا   تحلي   ت .  سداب  شدركة  موظف  من  عينة

 .والانحدار الوصف  التحلي 

 

  والمعنوية  المادية  الحوافز  بين  إحصددائية دلالة   ا   إيجابية عيقة  وجود  النتائج أظهر  النتائج:

  مقارنة الرضدددا على  أكبر  تأثير  لها  المعنوية  الحوافز أن  تبين  كما.  الوظيف   الرضدددا ومسدددتوى

 .المادية بالحوافز

 

  الرضدا تعزيز  ف   الحوافز لدور  الأكاديم   الفه   توسديع  ف   الدراسدة ه    تسداه   العلمية: الإضاافة

 .المجا  ه ا ف  مستقبلية لدراسا  نظري ا أساس ا يوفر مما الوظيف  

 

 برامج  تصدمي   كيفية حو   البشدرية  الموارد  لإدارة عملية  توصديا   النتائج توفر العملية:  الإضاافة

 .للموظفين العا  الأدا  تحسين ف  يسه  مما فعالة  تحفيزية

 

  تحفيزيدة  اسدددددتراتيجيدا  لتطوير  المنظمدا  مختل   ف   النتدائج تطبي   يمكن  العلمياة:  التطبيقاا 

 .والالتزا  الإنتاجية تعزيز على يساعد مما الموظفين  احتياجا  مع تتناس 

 

 .الإدارة الوظيف   الأدا  الوظيف   الرضا  الحوافز  المفتاحية:  الكلما 

 

 



Abstract 

 

This study explores the impact of incentives on job satisfaction, specifically within the 
context of SABIC in Riyadh. It aims to understand how both financial and non-financial 
incentives affect employee performance and satisfaction levels. 

 

Objective: The primary objective of this research is to analyze the effects of different 
types of incentives on employees' job satisfaction and to identify the relationship 
between these incentives and overall performance. 

 

Methodology: A mixed-methods approach was employed, combining quantitative 
surveys distributed among employees and qualitative interviews with management. The 
sample consisted of a representative group from various departments within SABIC. Data 
were analyzed using statistical methods to evaluate the correlation between incentives 
and job satisfaction. 

 

Results:  The findings indicate a significant positive relationship between both financial 
and non-financial incentives and employees' job satisfaction. Employees reported higher 
satisfaction levels when they received recognition and opportunities for professional 
development, alongside monetary rewards. 

 

Scientific Contribution: This study contributes to the existing literature by providing 
comprehensive insights into how different types of incentives influence job satisfaction 
in a large corporation. It highlights the importance of tailored incentive programs in 
enhancing employee morale and performance. 

 

Practical Contribution: Practically, the research offers valuable recommendations for 
HR policies at SABIC and similar organizations, emphasizing the need for a balanced 
approach to incentives that includes both financial rewards and recognition programs. 

 

Scientific Applications: The results can be implemented in designing effective incentive 
structures within organizations, aiding in recruitment, retention, and overall employee 
satisfaction strategies. 

 

Keywords: Incentives, Job Satisfaction, Employee Performance, Financial Incentives, 
Non-Financial Incentives. 
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 : الإطار العام للدراسة الأول.الفصل 1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 . المقدمة 1.1

 

ان احد المها  الاساسية لاي مسئو  ف  التنظي  هو ضمان استمرار الادا  باعلى قدر من الكفا ة  
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والفاعلية. ولك  يتحق   ل  فان  يج  علي  فه  دوافع وتصرفا  وانماط سلو  العاملين ومداخ   

المظمة   اهدا   يترت  عليها  فعال   بطريقة  ودفعه   الافراد  تحفيز  كيفية  وبالتال   التاثير عليها. 

 واهدافه  ال اتية. 

 الإنسان يسأ  فعادة ما ..دافع بدون للسلو  معنى  في  ه  المحر    الفرد  لسلو  بالنسبة  الدوافعو

  خر ما فرد  إلى  سؤال   يوج  قد   أو   خر  دون معين بتصر  للقيا   ال ي دفع  السب   عن نفس  

 تحديدا؟  المهنة لاختيار ه   دفع   ال ي  ما أو  بالجامعة؟ دفع  ليلتحاق ال ي 

 عقلية من عمليا  يتأل  وال ي الفرد  عند المرك  أو السلو  الكل  بدراسة يهت  النفس عل  إن

واللغة كالإحساس ( معرفية والتخي  وال اكرة  والتعل   والتفكير والإدرا     )وال كا  والانتبا  

 كالدافعية  معرفية غير وعمليا  عقلية .وتنظيم  السلو  وص  معرفية  ك ل  الأساسية  وظيفتها

  17)مجلة معار ,    .المرك  السلو    تفسير ف  الأساسية  الدافعية وظيفة إ  تتمث  والانفعالا  

 ( 2014ديسمبر 

 ه     ف  العام  البشري بالعنصر كبير بشك  الاهتما  على المختلفة المنظما   إدارة تسعى

 تحٌسن أن  كبداية  عليها  عملها  ف  المستمر  النجاحا   تحقي   المنظمة  تستطيع  المنظما   ولك 

 يج    خرى  جهة  ومن جهة  من  المنظمة ف   المختلفة  الادارية  لإشغا  التشكيي   الافراد  إختيار

تفان   بشك  للعم  الافراد يدفع هؤلا  أن يمكن ما عن البحم  القدرا   وإثارة مناصبه  ف  مب

 الى العاملين إنتاجية  إيصا  الى تسعى العليا  ان الإدارا  نرى هنا من لديه    الكامن   العملية 

 .ممكن  وكفا ة  ممكن حد اقصى

 الممكن   الامكانا  بأقصى تعم  لك  يبحفزها  ما  الى تحتاج العاملين يملكها  الت   القبدرا  ه     ولكن

 وبالتال  لدي  العملية والمهارا  القدرا  ك  إظهار على العام  يشجع لا  الحافز  فعد  وجود

 من يزيد  ث    ومن للمنظمة  بالانتما   العاملين  شعور من يزيد الحافز وجود  انتاجيت   لأن   زيادة

 ( 1111محمد  حيمد   أبو ). دا أ  من لدي   ما أفض  يعط   سيجع  العام  وبالتال   إنتاجيته  

 مفهو  وهو إلا  العاملين لدى  العم   دافعية  تقوية ف   أساس   دور يلع   مفهو   لنا  يبرز هنا من

 نتائج   حصدنا  صحيحة  بصورة أبستبخد     ما  إ ا  الافراد سلو   على  كبير  تأثير  من لما ل ب  الحوافز 

 تأثير لها  الحوافز لكون إنجازها  العاملين من نتأم  الت  الاهدا  الى  وصو  المنظمة بإمكانية 

 الهد  ان   وبما  للمنظمة  ولائه  من يزيد و إنتاجيته  ورفع الإدا  للعاملين تحسين ف  واض 

 لديها العاملين الافراد قبدرا  بين التفاع  تحق   أن فعليها الإنتاج ل ا زيادة هو للمنظمة  الاساس 

 .أخرى من جهة له   تقدمها  الت   الحوافز بين و جهة من

 العم  نحو وتحفيز   المسل   تدفع  أن  شأنها من الت   التحفيز  من شتى  بأسالي   الكري   القر ن ويزخر

ن " :تعالى كقول   الثوا   ومضاعفة  الصال  ا    م  س ن ة   ج   بالترغي  والتحفيز   "أ مْث ال ه ا ع شْرب  ف ل  ب  ب الْح 

ن " :تعالى كقول   والترهي   ثْق ا    ي عْم  ْ  ف م  ة   م  ا    رَّ يْر  ن خ  م  و  ثْق ا    ي عْم  ْ  ي ر  ب  ة   م  ا    رَّ  ً  " ي ر    ش رًّ
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الشريعة   من العا  المقصد  لتحقي   ل   ك  وبالقص   الحسنة  بالأسوة  كالتحفيز وغيرها

 المورد من الاستفادة يبحق  القر ن   المنهج  ه ا اتباي  إن .الإنسان خل   من والغاية  الإسيمية

 برامجها تنفي   ف  رئيس   بشك  علي  يبعتمد  إ   مؤسسة   الناب، لأي  القل   بمثابة  فهو البشري  

 وأهدافها.  ورسالتها  رؤيتها  وتحقي  وأنشطتها 

 العم   على المقدرة  هما أساسيين عاملين على  المنظما  ف   البشرية الموارد أدا  كفا ة  ويتوق 

على وتتمث  في   والرغبة  وقدرا   ومعار  مهارا  من الفرد يملك  فيما العم  المقدرة 

 العم  ف  الرغبة أما  ينميها بالتدري .  الت  والقدرا  للفرد الشخص  الاستعداد إلى  بالإضافة

عملية   وتتمث   المؤسسة  أهدا  يحق   ال ي  الاتجا   ف  الفرد  سلو   يدفع ال ي  التحفيز  ف   فتتمث 

 الارتقا  على الأفراد حم شأنها من الت  الخارجية والمؤثرا  العوام  ف  التحفيز

 (2020البشير  محمد عل  اليدوي) .بالأدا 

 وتميزها انفرادها  لها  يحق   وال ي  وأثمنها  المنظما   موارد أه   أحد البشري  العنصر ويعتبر

 دفع ما  وه ا السريع   والتغير الشديدة  بالمنافسة تتس  بيئة الأخرى ف   المنظما  من غيرها عن

 نجاحها  ف  أساس  يعد مصدر لأن  ب   والاهتما  المورد ه ا ف  النظر إعادة  إلى منظمة بأي

 عملها واستمرار بقائها على المنظمة تحافظ ولك  الأخرى  المنظما  أما  فشلها أو وتطورها

 يمتلك   ما  مع تتناس   والت   والمعنوية  المادية  بنوعيها الحوافز من توليفة  اختيار  من  لابد لها 

 قب  من بها المكلفين المها  إنجاز أثنا  جهود من وما يب لون   فنية  ومهارا   قدرا  من العما 

 وعن بها  اقتناعه  من المنظمة  ويزيد  عن والرضا بالارتيا   يشعره  ما وه ا الإداري  الجهاز

 ا    مكانة يكسبها مما فيها  بقائه  وضمان بعمالها الاحتفاظ المنظمة تستطيع الحوافز طري 

  . وقيمة أهمية

 النفسيين أو الاقتصاديين سوا  العلما  فيها خا،  الت  المواضيع أه  من التحفيز ظاهرة وتعتبر

لها  والاجتماعيين  والأبعاد  الأهدا  تحقي   على  مباشرة تنعكس  فه  بالغة   أهمية  من لما 

 تكف   لا  وحدها القدرة فإن للعم   الدافع دون فمن .الإيجا  أو بالسل   سوا   للمنظمة  المرسومة

الفرد إن حيث الكفا ة   من ممكن قدر بأكبر  الموظ   يعم  لك   عنصرين على تعتمد كفاءة 

 : أساسيين

       العم    على  القدرة -1

 العم  ف   الرغبة -2

 الشخص  الإعداد وك ل   الفرد,  يمتلكها والقدرا  الت  بالمهارا  والمعرفة العم  على  والقدرة

 ال ي الدافع ف  العم  الرغبة تمث  بينما  والتدري . التعلي  خي  من تطويرها يت  الت  والقدرا  

 العوام  ف  تتمث  تحفيزية عملية المنظمة الأهدا   أهدا  تحقي  اتجا  ف  الفرد سلو  يدفع

 .أدائه  تحسين على الأفراد تشجع الت  الخارجية  والمؤثرا   
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 البحث  ة . مشكل1.2

 

 حيم المنظمة   ف   ومخرجاته   الموظفين لمدخي  التحديا  من الكثير ظهور إلى  الحوافز أد 

 غير العدالة من الكثير مع والفوائد والمكافآ   الدافعة  الحوافز ف  الميئ  الهيك  إهما  يتسب 

 .الحوافز مخطط إدارة  ف  المتكافئة 

 أو سلبي ا إنتاجيته  على ينعكس مما العاملين   أدا  على مباشر تأثير للحوافز أن المؤكد ومن

 او العم    عن الرضا وعد  السيئ   المنتج جودة  تحسين  او  الجيد    المنتج جودة سو  او   "ايجابيا

 مع للبقا   الموظفين دوران معد   وقلة والتغي   المنخف،  والالتزا   المعنوية  الرو   انخفا، 

 من الرغ  على والمخرجا    المدخي  على تؤثر الضعيفة  الموظ  إنتاجية حيم المنظمة 

 مديري من قلي  عدد فقط والمكافآ   الحوافز ه   ف  المستخدمة الأموا  من الكبيرة الكمية

 فعالة كان  إ ا ما وقياس  تبرير على قادرون البشرية الموارد

 

 : المستوى النظريفجوا  على . 1.2.1

 

 ينعكس  مما العاملين  أدا  على مباشر تأثيروالت  لها   للحوافزصعوبة تحديد معيار موحد   •

 السيئ  المنتج جودة تحسين او المنتج الجيد  جودة سو  او  "  ايجابيا أو سلبي ا إنتاجيته  على

بالمقارنة بالمنظما     المنظمة مع للبقا   الموظفين دوران وقلة معد  العم   عن الرضا وعد 

 .الأخرى

 من الكمية  الرغ  على والمخرجا   المدخي  على تؤثر الضعيفة الموظ  كما أن إنتاجية  •

 الموارد مديري من قلي  عدد فقط والمكافآ    الحوافز ه   ف   المستخدمة الأموا  من الكبيرة 

 فعالة  كان  إ ا ما  تبرير وقياس على قادرون البشرية 

 

 

 :على المستوى التطبيقي  . فجوا1.2.2

 

 الأفراد وسلوكيا   تصرفا  على يؤثر منظمة لأي الداخلية العم  بيئة  ف  الحوافز تباين   •

 والأخرى المادية  المزايا  من مزيج عن عبارة نجدها  الوق  وف  نفس العم   مكان ف  العاملين

 وظائ   من العما  يؤدي  ما على  كبير تأثير ولها المعنوية  
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 على  تساعدها الأخرى عن المنظما  تختل  بها خاصة الحوافر من منظومة  مؤسسة  لك  •

 وإشباي  تلبية من تمكن   إ ا  إلا  يتحق   لا  ه ا  وطبعا   إليها   الوصو  والمراد  المحددة  تحقي  أهدافها 

 النفس  جانبه  ف  والاطمئنان بالارتيا  يشعره  بما أو معنوية  مادية كان  سوا  العما  حاجا 

 المنظمة  يرضى إدارة بشك  الوظائ  ممارسة إلى  يدفعه   ما  وه ا والاجتماع  

 تعم  مهنية  وكفا ا   قدرا  من العما  يمتلك   ما  ك  تطوير ف   الحوافزعد  مساهمة بع،  •

الوظيف  مستوى من رفع على  أما   واستمرارها بقائها على تحافظ المؤسسة يجع  ما الأدا  

 .الأخرى  المنظما 

 ف  سنحاو  فإننا العام  والفرد المنظمة على وتأثيرا  أدوار من الحوافز تؤدي  لما ونظرا  

 على والمعنوية المادية بنوعيها الحوافز تأثير زاوية من  الموضوي  له ا التطرق ه   دراستنا

 العاملين لدى الوظيف  الأدا 

 ؟ الوظيفي الأداء على الحوافز أثر هو ما  :التالي الرئيس بالسؤال للإشكالية طرحنا خلال من 

 :التالية الفرعية الأسئلة السؤال هذا عن ويتفرع 

  الوظيف ؟  الأدا   على  تأثير المادية للحوافز ه  -1

 ؟ الوظيف  الأدا  على  تأثير المعنوية  للحوافز ه  -2

 كيف يمكن للبحث سد الفجوة: 

 المختلفة  تطلعا ال و حتياجا الا  يراع  شامل تحفيز نظام على تطبيقالمساهمة في العمل  •

 والمؤسسية  الشخصية الأهدا   بين ربطالو

 للعيقة بين الحوافز المادية والمعنوية والرضا الوظيف  إدراج بعض النظريا  المفسرة  •

بشكل الراجعة التغذية تقديم • العلمية   اقتراحاته   إلى  والاستماي   دوري والتوصيا  

 التحفيز  مجا   ف  مهارا  ال مما يعم  على تطوير إيجاب   بشك  معها والتعام  وشكاواه  

 .المجا  ه ا ف  الحديثة  والأسالي  بالمعار  تزويدالو

ف  مجي  علمية محكمة ومشاركة النتائج مع الشركا  والمهتمين بمجا   نشر نتائج البحث  •

 إدارة الموارد البشرية. 

 

 الخلاصة: 

إجرا     للبحم أن يساه  ف  سد الفجوة من النظرية والفجوة التطبيقية من خي يمكن  

تطبي  على  للعم   تجريبية   الموظفين وتطلعا   احتياجا  يراع  شام  تحفيز نظا   دراسة 

للموظفين وتقدي  والمؤسسية الشخصية الأهدا  بين ويربط المختلفة   علمية   بشك  توصيا  

 والأسالي  بالمعار  وتزويده  التحفيز  مجا  ف  المديرين مهارا  عم  على تطويردوري لل
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 .المجا  ه ا  ف   الحديثة

 

 الدراسة  ة. اهمي1.3

اهدافها   تحقي   ف   المنظمة  نجا   عليها  يعتمد  الت   الاساسية  الدعامة  البشري  العنصر  يعتبر 

السليمة   الادارية  والتنظيما   البارعة  والخطط  الحديثة  العنصر  فالمعدا   وجد  ا ا  الا  لاتجدي 

البشري القادر على العم  والراغ  في  ومن هنا تات  اهمية تقدي  الحوافز المناسبة الت  تحر   

 طاقا  العاملين وتشح  هممه  وتدفعه  الى العم . 

 

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

 : إلى تسعى كونها من الدراسة أهمية تنبع

 ف   الأدا   تقيي   وعيقة  الموظفين على وأثرها  بأنواعها الحوافز  أهمية  درجة  على  التعر  •

 .والسلبية الإيجابية  الحوافز تقدي  

 .للموظفين الوظيف  الأدا  بموضوي  والمعنوية  المادية الحوافز بع،  عيقة  على التعر  •

 الأدا   على  وأثرها الحوافز موضوي  لدراسة ونمو ج نظري إطار تكوين ف  المساهمة •

  . الوظيف 

 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

 

 الوظيف  الأدا  على  الحوافز أثر على التعر  ف  والخاصة الحكومية المنظما   إدارة  مساعدة •

 .المنظما  ه   داخ   للموظفين

 المنظما  داخ  الوظيف   الأدا   على الحوافز لأثر  مقارنة دراسية  مادة  توفير ف  المساهمة  •

 .والخاصة الحكومية 

 المنظما   داخ  الوظيف   الأدا  ضع  ظاهرة لمعالجة والحلو  المقترحا  من العديد صياغة •

 .على الإنتاجية  يؤثر بدور  وال ي

 

 الدراسة  ة. اسئل1.4
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تعتبر الحوافز ف  بيئة العم  من أه  العوام  الت  تساه  ف  تعزيز أدا  الموظفين وتحقي  الرضا 

ا حيوي ا ف  تحفيز الموظفين لزيادة  الوظيف . إن   الحوافز  سوا  كان  مادية أو معنوية  تلع  دور 

إنتاجيته  والالتزا  بأهدا  المؤسسة. ف  ه ا السياق  تأت  ه   الدراسة لتسليط الضو  على أنواي  

الحوافز المختلفة المقدمة ف  شركة ساب  بالريا، وتأثيرها على مستوى الرضا الوظيف  لدى  

 وظفين. الم

تعتبر شركة ساب  من الشركا  الرائدة ف  قطاي الصناعا  البتروكيماوية  وتمتاز ببيئة عم  

ديناميكية تتطل  مستويا  عالية من الالتزا  والكفا ة. ومن هنا  فإن فه  كيفية تأثير الحوافز على  

تسه  ف  تحسين   أن يوفر رؤى هامة  الوظيف  ف  ه   الشركة يمكن  سياسا  الموارد  الرضا 

 البشرية وتعزيز الأدا  العا  للشركة. 

لدى   الوظيف   الرضا  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  أثر  استكشا   إلى  الدراسة  ه    تهد  

الروات     ف   الزيادا   النقدية   المكافآ   المادية  الحوافز  تتضمن  ساب .  شركة  ف   الموظفين 

والبدلا  المالية الت  تمن  للموظفين بنا   على أدائه  وجهوده . من ناحية أخرى  تشم  الحوافز  

لمعنوية أشكا  التكري  والتقدير  فر  التدري  والتطوير  والبيئة العم  الداعمة الت  تعزز من  ا

 رو  الفري  والانتما  للمؤسسة. 

من خي  ه ا البحم  سنقو  بتحلي  أنواي الحوافز المختلفة وتأثيرها على مستوى الرضا الوظيف .  

الوظيف   وكيفية تأثير ك    الأدا   المادية والمعنوية ومستوى  لفه  العيقة بين الحوافز  سنسعى 

العا  للموظفين. كما سنبحم ف  تفضيي  الموظفين لنوي معين من الحوا فز  منها على الرضا 

ا على رضاه  وأدائه .   وأيها يعتبر الأكثر تأثير 

لتحقي  ه   الأهدا   سيت  طر  مجموعة من الأسئلة الرئيسية والفرعية الت  تساه  ف  تقدي   

صورة شاملة عن الوضع الحال  ف  شركة ساب . ه   الأسئلة ستساعد ف  تحلي  البيانا  الت   

 سيت  جمعها من الموظفين  وتقدي  توصيا  قائمة على الأدلة لتحسين سياسا  الحوافز ف  الشركة. 

 وهذه الاسئلة المطروحة محل الدراسة 

 كيف تأثر الحوافز على الرضا الوظيفي؟ السؤال الرئيسي الأول:  •

  ؟ كي  يمكن ان تاثر الحوافز المادية على الرضا الوظيف 

  ؟ كي  يمكن ان تاثر الحوافز المعنوية على الرضا الوظيف 

  ؟ كي  يمكن ان تاثر الحوافز المتعلقة على الرضا الوظيف 
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 الدراسة   ف. اهدا1.5

الدراسددة إلى تحقي  عدة أهدا  بحثية منها: فه  تأثير الحوافز المادية والمعنوية على تهد  ه   

رضدا الموظفين ال ين يعملون ف  شدركة سداب  ف  مدينة الريا،  وك ل  تحلي  ودراسدة أنواي  

الحوافز المختلفة الت  يمكن أن تسدداه  بشددك  إيجاب  ف  زيادة الرضددا الوظيف . وبنا   على ه   

المهمة  سددنكون قادرين على تقدي  التوصدديا  اليزمة والميئمة لتحسددين بيئة العم   الدراسددة  

ا إلى تحسدددين   داخ  الشدددركة وتعزيز رضدددا الموظفين على مدى العم  الطوي . ونهد  أيضددد 

المهارا  القيادية للإدارة وتعزيز العم  الجماع  وتطوير البرامج والسدياسدا  الت  تعزز رضدا 

الحوافز  ( كمددا نسدددددعى لتعزيز العمدد   Akdere & Egan, 2020 . )الموظفين وإنتدداجيته

ي وتنميدة رؤيدة اسدددددتراتيجيدة للشدددددركدة  وتحقي  التوازن الأمثد  بين حداجدا  الموظفين  المداديدة

وأهدا  الشدددركة ف  سدددبي  إيجاد بيئة عم  مثالية ومتوازنة لجميع أفراد الفري . ونعم  أيضدددا 

على تعزيز التفاع  بين الأعضددا  وتعزيز التواصدد  الفعا   بالإضددافة إلى توفير فر  التعل   

ا  والتطوير المسدتم ر لتطوير مهارا  وقدرا  الموظفين وتعزيز رضداه  الوظيف . ونهد  أيضد 

إلى تعزيز ثقافة الابتكار والاسددتدامة داخ  الشددركة  وتحقي  الاسددتدامة البيئية والاجتماعية ف  

جميع الممارسدا  اليومية للشدركة. بالإضدافة إلى  ل   نعم  على تعزيز رو  المبادرة والالتزا   

قي  الشدركة ف  مسدعى مسدتمر لتحقي  أعلى مسدتويا  الرضدا الوظيف  والنجا    بالجودة وتعزيز

ا  نحن نعتز  توسديع نطاق الدراسدة لتشدم  المزيد من الشدركا  والمدن  بهد   المؤسدسد . أيضد 

فه  العوام  المؤثرة ف  رضدا الموظفين وتحسدينها بشدك  أكبر. نحن نهد  لتحلي  وتقيي  بيئا   

تلفة وتجميع المعلوما  الت  يمكن اسددتخدامها لتعزيز رضددا الموظفين  العم  ف  الشددركا  المخ

وتحسدين أدائه . سدو  نقو  بإجرا  مسدو  دقيقة ومقابي  شدخصدية مع الموظفين لفه  تجاربه   

واحتياجاته  وتطلعاته  المسدددتقبلية. بالإضدددافة إلى  ل   سدددنسدددتخد  أسدددالي  البحم المتقدمة  

يانا  الت  سدددنقو  بجمعها. سدددنقو  بتحلي  العيقة بين الحوافز  والتقنيا  الإحصدددائية لتحلي  الب

المادية والمعنوية ورضدا الموظفين  وسدنقد  نتائجنا وتوصدياتنا ف  تقرير شدام  يتضدمن توضديحا   

ليتجاها  والمعايير الفعالة الت  يمكن تبنيها لتحسدين رضدا الموظفين ف  الشدركا  المسدتقبلية.  

منا للعوام  المؤثرة ف  رضددا الموظفين وتطوير نما ج وسددياسدا   سددنعم  بجدية على تعمي  فه

فعالة يمكن اتباعها لتحقي  بيئة عم  مثلى ومتوازنة. نتطلع إلى أن تسدداه  ه   الدراسددة ف  رفع 

مسدتوى الوع  بأهمية رضدا الموظفين وتعزيز الإدارة الفعالة ف  المؤسدسدا . باختصدار  نحن 

رضدددا الموظفين وتحسدددين بيئة العم  والنجا  المؤسدددسددد .   ملتزمون بفه  تأثير الحوافز على
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سدنسدتمر ف  العم  بجدية وإخي  لتحقي  ه   الأهدا  والمسداهمة ف  تحسدين رضدا الموظفين  

 والمؤسسا  المستقبلية

 دراسة تأثر الحوافز على الرضا الوظيفي. الرئيسي الأول:  الهدف •

  . دراسة تاثير الحوافز المالية على الرضا الوظيف 

  . دراسة تاثير الحوافز المعنوية على الرضا الوظيف 

 . دراسة تاثير الحوافز المتعلقة بين بالترقية والتطوير الوظيف 

 الدراسة   . فرضيا1.6

 

تهد  ه   الدراسة إلى استكشا  أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيف  ف  شركة  

تحلي  الأدبيا  السابقة والدراسا  النظرية المتعلقة  ساب  بالريا،. تعتمد فرضيا  الدراسة على  

بموضوي الحوافز والرضا الوظيف . سيت  التحق  من صحة الفرضيا  من خي  جمع البيانا   

 .وتحليلها باستخدا  أسالي  إحصائية مختلفة

 فرضيا  الدراسة 

بين  الأول:    الرئيسية  الفرضية • إحصائية  دلالة  ذا   إيجابية  والرضا توجد علاقة  الحوافز 

 الوظيفي.

  . هنا  عيقة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والرضا الوظيف 

  . هنا  عيقة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والرضا الوظيف 

   والتطوير بالترقية  المتعلقة  الحوافز  بين  دلالة إحصائية  إيجابية  ا   الوظيف   هنا  عيقة 

 والرضا الوظيف . 

 الدراسة  ج. نموذ1.7

 

 

 

        

 

 

 الحوافز 
 

 الحوافز المالية

يلي: يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرا  الدراسة وفرضيا  الدراسة كما     
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 الطالب المشروع من اعداد النموذج المقترح من  :1الشكل                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الميدانية  ة. الدراس 1.8
 

 . الغرض من الدراسة الميدانية: 1

الهد  من ه   الدراسة الميدانية هو تحلي  تأثير الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيف   

ا ف    ا حاسم  لموظف  شركة ساب  بالريا،. تستند الدراسة إلى الاعتقاد بأن الحوافز تلع  دور 

 تعزيز الإنتاجية والالتزا   ومن ث  تحسين الأدا  العا  للشركة.

 . تصميم الدراسة: 2

 

 

 الرضا الوظيفي 
 

 

H1,Ha,Hb,Hc 
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لجمع   والكيفية  الكمية  الأسالي   تبستخد   حيم  وتحليلية   لتكون وصفية  الدراسة  ه    تصمي   ت  

البيانا . الأسلو  الكم  يتضمن استبيانا  موجهة للموظفين لقياس مستويا  رضاه  الوظيف    

  بينما يشم  الأسلو  الكيف  إجرا  مقابي  مفصلة مع مديري الأقسا  لفه  كيفية تطبي  الحوافز 

 وتأثيرها على العملية التشغيلية. 

 . عينة الدراسة: 3

ساب   تشم  مختل  الأقسا  والمستويا  الوظيفية. ت   ت  اختيار عينة ممثلة من موظف  شركة  

 اختيار العينة بطريقة عشوائية لضمان التنوي والشمولية  ولتعزيز دقة النتائج وعموميتها. 

 . جمع البيانا : 4

الشخصية.   المقابي   وإجرا   الإلكترونية  الاستبيانا   توزيع  طري   عن  البيانا   جمع  ت  

الاستبيانا  تتضمن مقاييس معيارية للرضا الوظيف  بالإضافة إلى أسئلة مخصصة تتعل  بتجربة  

الحوافز وتأثيراتها   تجار   أعم  حو   المقابي  تركز على جمع تفاصي   الحوافز ف  ساب . 

 الملموسة. 

 . تحليل البيانا : 5

لتقيي  العيقا  بين   التحلي  الإحصائ   البيانا   يت  استخدا  تقنيا   الحوافز والرضا  بعد جمع 

التباين  وتحلي  الانحدار لفه  الأنماط   التحلي  الإحصائ  الوصف   تحلي   الوظيف . يشم  ه ا 

 والاتجاها   وك ل  لاختبار الفرضيا  البحثية. 

 . الأخلاقيا  في البحث:6

قدموا   المشاركين  البحم. جميع  احترا  الخصوصية والسرية ف  جميع مراح   التأكيد على  ت  

موافقته  المستنيرة قب  المشاركة ف  الدراسة  وت  ضمان عد  الكش  عن هوياته  ف  أي من  

 المنشورا  أو العرو، التقديمية. 

 . القيود وتوصيا  للبحوث المستقبلية:7

تناقش الدراسة القيود الت  واجهتها  مث  الاعتماد على البيانا  ال اتية الت  قد تخضع للتحيزا   

لفه    طولية  تصامي   استخدا   ف   ل   بما  المستقبلية   للدراسا   توصيا   تقد   كما  الشخصية. 

 تأثيرا  الحوافز على الرضا الوظيف  على المدى الطوي . 

 المشروع المقترح  ط . مخط1.9
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المقدمة و الإطار العا : الفص  الاو  

الإطار النظري: الفص  الثانى 

منهجية البحم: الفص  الثالم

التحلي  الإحصائى:الفص  الرابع

المناقشة والخاتمة:الفص  الخامس
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 .الفصل الثاني: الدراسا  السابقة2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ة . المقدم2.1
 

أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيف  ف  شركة ساب   تهد  ه   الدراسة إلى فه  

ف  مدينة الريا،. يهد  ه ا البحم إلى تحلي  عم  العيقة بين الحوافز وجودة الحياة الوظيفية  

الرضا   على  تأثيرها  وتقيي   الحوافز  ف   المؤثرة  العوام   تحديد  ف   ل   بما  الشركة   لموظف  

أثير العوام  المحفزة على الأدا  والرضا الوظيف  لدى الموظفين  حيم  الوظيف . من المه  فه  ت

ا ف  تعزيز الأدا  ورضا الموظفين. ) ا كبير  (  Riyanto et al.2021يلع  الاكتفا  الوظيف  دور 

ا   نمو ج  وتعتبر  السعودية   العربية  المملكة  ف   قطاعها  ف   ريادي  بموقع  ساب   تضطلع شركة 

الناجحة ف  توف )للشركا   لموظفيها.  الوظيف   الرضا  العم  وتحقي    ,AlTaweelير فر  

الأخرى  2021 العوام   إلى  ا  أيض  ينظر  أن  يج   والمعنوية   المادية  الحوافز  إلى  بالإضافة   )

وفر   والترقيا   والعم    الشخصية  الحياة  بين  التوازن  مث   الوظيف    الرضا  ف   المؤثرة 

( تحقي  الاكتفا  الوظيف  يعتمد على  Sathe, 2020التطوير المهن   والمكافآ  غير المالية. )

وتعزز رضا   الحوافز المادية تلبية الحاجا  الأساسية للموظفين وتوفير بيئة عم  تشجع التحفيز و
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سياساتها   تحسين  للشركة  يمكن  والمعنوية   المادية  الحوافز  تأثير  دراسة  خي   من  الموظفين. 

(مع  2023وبرامجها التحفيزية لتعزيز الرضا الوظيف  وجودة حياة الموظفين. )ابو ارميلة  ,  

  توج  الشركة نحو تحقي  الريادة والابتكار ف  صناعتها  تكتس  الحوافز المادية أهمية كبيرة ف  

الجيدة   المالية  تقدي  العوائد  يعتبر  الموظفين.  لدى  الشغ  والتحفيز  الأدا  ورفع مستوى  تعزيز 

ا لا يتجزأ من تعزيز رضاه  الوظيف  ورفاهيته . تحظى الشركة   والمكافآ  السخية للموظفين جز  

الفردي وال  الأدا   بنا   على  لموظفيها  المستحقة  المادية  المكافآ   جماع .  بسمعة طيبة ف  من  

(Ali and Anwar2021  الحوافز طري   عن  الموظفين  تعزيز رضا  يت   إلى  ل    (إضافة  

المعنوية الت  ترتبط بتقدي  فر  تطوير ال ا  والنمو المهن . تهد  الشركة إلى توفير بيئة عم  

تشجع على التعل  والتطور الشخص   من خي  توفير الدورا  التدريبية وورش العم  والفر   

ى  ل   يت  تقدي  الدع  والثقة للموظفين لتحقي  طموحاته  المهنية  الداخلية للترقية. بالإضافة إل

(سيت  تنفي  ه ا البحم ف  شركة ساب  بمدينة  Hirschi & Spurk, 2021وتطوير مهاراته . )

الريا،  حيم سيت  استطيي  را  الموظفين وجمع بيانا  حو  تجربته  الشخصية فيما يتعل   

افز المادية والمعنوية. سيت  تحلي  ه   البيانا  باستخدا  أسالي  إحصائية تفصيلية لتحديد  بالحو

العيقة بين الحوافز والرضا الوظيف . ستبستخد  النتائج لتوجي  الشركة ف  تحسين استراتيجيا   

ج   الحوافز وخل  بيئة عم  محفزة ومرضية لموظفيها. من خي  تنفي  ه ا البحم وتحلي  النتائ

لموظفيها.   الوظيفية  والتطلعا   والتوقعا   الاحتياجا   قيمة حو   الشركة على رؤى  ستحص  

باختصار  يهد  ه ا البحم إلى تسليط الضو  على أهمية الحوافز ف  تعزيز رضا الموظفين  

الجوان  المهمة وتحقي    إلى ه    الاهتما   المهن  ف  شركة ساب . من خي  توجي   ونجاحه  

الم أدا   التوازن  تحقي  تحسينا  كبيرة ف   للمؤسسة  المادية والمعنوية  يمكن  الحوافز  بين  ثلى 

موظفيها وتعزيز رغبته  ف  البقا  والتطور داخ  الشركة. يتطلع فري  الأبحام ف  الشركة إلى  

للتنفي  تعزز رفاهية الموظفين وإبداعه  ف  سبي    تحقي  نتائج ملموسة وتطبي  توصيا  قابلة 

 ض  للشركة. مستقب  أف

 

 

الحوافز المادية والمعنوية: . مفهوم 2.2  

 

 :تعريف المتغير المستقل

المكافآ  أو المنافع الت  تقد  للموظفين لتحفيزه  على أدا   الحوافز المادية والمعنوية تشير إلى  

أفض  وزيادة رضاه  الوظيف . الحوافز المادية تتضمن الأجور  المكافآ   الترقيا   والمزايا  



   19صفحة | 
 

التقدير الوظيف   الثنا   التكري   والدع    المالية. الحوافز المعنوية تتضمن  الأخرى  ا  القيمة 

 .النفس  والاجتماع  من الإدارة

 :تطور المتغير

ا من    تطور نظريا  الحوافز تتبع التحولا  ف  فه  دوافع الإنسان وسلوك  ف  بيئة العم . بد  

نظرية تايلور للإدارة العلمية الت  ركز  بشك  أساس  على الحوافز المادية  وصولا  إلى نظريا   

ا لا يتجزأ من تحفيز الموظفين  .أحدم مث  نظرية التوقع الت  تعتبر الحوافز المعنوية جز  

 بعاد المتغير ا

 .روات   مكافآ   حوافز الأدا   مزايا التقاعدالحوافز المادية: 

المعنوية:  الاعترا    الحوافز  الداعمة   العم   بيئة  المهن    التطوير  فر   الوظيف    التقدير 

   بالإنجازا 

 :نظريا  المتغير

: تفرق بين العوام  المحفزة )مث  الإنجاز والاعترا ( وعوام   النظافة- نظرية هرزبرغ للدافعية

 .النظافة )مث  الرات  وظرو  العم ( 

 .: تصن  الحوافز وفق ا لمستويا  الحاجا  من الأساسية إلى ال اتيةنظرية ماسلو للحاجا 

 : تبين أن الأدا  يعتمد على توقعا  الموظ  بالحصو  على مكافأة مرتبطة بالجهد. نظرية التوقع

 Frankental) 2001: الاطار المفاهيمى )3شك  

 . الحوافز المادية: 1
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المالية والمزايا الملموسة الت  يحص  عليها الموظفون نظير   المادية تشم  ك  العوائد  الحوافز 

 عمله . ف  سياق شركة ساب   تتضمن ه   الحوافز ما يل :

مث  العيوا  السنوية من الروات  والأجور: تعد الروات  الأساسية وأي زيادا  دورية  •

 الحوافز الرئيسية. 

السنوية   • المكافآ   مث   الموظفين   بأدا   المرتبطة  النقدية  المكافآ   تشم   المكافآ : 

 والعيوا  الإنتاجية. 

 المزايا الإضافية: مث  التأمين الصح   صنادي  التقاعد  ومكافآ  الخدمة الطويلة.  •

 . الحوافز المعنوية:2

الحوافز المعنوية تتعل  بالجوان  الغير مادية الت  تحفز الموظفين وتعزز رضاه  الوظيف  من  

 خي  تلبية حاجاته  النفسية والاجتماعية. ف  شركة ساب   يمكن أن تشم : 

ا لجهوده    • التقدير والاعترا : تشم  الجوائز والتنويها  العلنية الت  تقد  للموظفين تقدير 

 المميزة. 

فر  التطوير الوظيف : توفير الفر  للتدري  والتعلي  المستمر  وفر  الترقية الت    •

 تعزز من تطور الموظفين المهن . 

 بيئة العم : تشم  خل  بيئة عم  داعمة وتعاونية تساه  ف  رفاهية الموظفين.  •

 تأثير الحوافز على الرضا الوظيف : 

ا حيوي ا ف  تعزيز الرضا الوظيف   حيم تؤثر بشك  مباشر   الحوافز المادية والمعنوية تلع  دور 

الأمان   توفر  المادية  الشركة. الحوافز  لقيمة عمله  ومكانته  داخ   إدرا  الموظفين  على كيفية 

الن التوازن  تحقي   ف   المعنوية  الحوافز  تساه   بينما  بالاستقرار   الشعور  وتعزز  فس   المال  

 . والاجتماع   مما يزيد من الانتما  والولا  للشركة

 

 الرضا الوظيفي: م . مفهو2.3
 

 تعريف الرضا الوظيفي:

الرضا الوظيف  هو مقياس لمدى رضا الموظفين عن وظائفه  والظرو  المحيطة بها. يشم  ه ا  

الشعور بالرضا عن العناصر مث  طبيعة العم   الأجور  الأمان الوظيف   البيئة العملية  العيقا   

 مع الزمي  والمدرا   وفر  التطور المهن . 
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 :تطور الرضا الوظيفي

تطور نظريا  الرضا الوظيف  مرتبط بفه  تأثير الظرو  الوظيفية والعوام  الشخصية على  

النظافة ونظرية ماسلو  -شعور الفرد بالرضا أو عدم . نظريا  مث  نظرية هيرزبرغ للدافعية 

 .الزمنللحاجا  تعتبر من الأساسيا  ف  ه ا المجا  وقد مر  بتطورا  متعددة مع مرور 

 :أبعاد الرضا الوظيفي

الحاجة للإنجاز والتقدير: يشم  الشعور بالرضا عند تحقي  الإنجازا  والحصو  على التقدير  

 .الميئ 

 .ظرو  العم : تشم  البيئة الفيزيائية والأمان والموارد المتاحة

المهن  على الرضا  العيقا  مع الزمي  والمديرين: تأثير التفاعي  الشخصية والدع   

 .الوظيف 

الأمان الوظيف  والتوازن بين العم  والحياة: الشعور بالأمان ف  الوظيفة والقدرة على التوفي   

 . بين متطلبا  العم  والحياة الخاصة

 :نظريا  الرضا الوظيفي

النظافة(: تفرق بين العوام  المحفزة الت  تساه  بشك  مباشر ف   -نظرية هيرزبرغ )الدافعية 

 .الرضا الوظيف  وعوام  النظافة الت  تؤثر سلبا  إ ا ل  تكن متوفرة

نظرية ماسلو للحاجا : تربط بين تلبية حاجا  الفرد المتدرجة من الأساسية إلى ال اتية ومستوى  

 الرضا الوظيف  

 مؤشرا  الرضا الوظيفي:

لقياس الرضا الوظيف  ضمن شركة ساب   يمكن الاعتماد على عدة مؤشرا  تقييمية    •

 منها: 

ف    • إسهامه   ومدى  عمله   ف   الموظفين  وانخراط  تفاع   مستوى  الوظيف :  الانخراط 

 مهامه  اليومية. 

الغيا  والدوران الوظيف : معدلا  الغيا  والتغييرا  ف  العمالة كمؤشرا  سلبية على   •

 انخفا، الرضا الوظيف . 

 الموظفين كمؤشر على مدى رضاه  عن العم . الأدا  الوظيف : التقييما  الدورية لأدا    •

 تأثير الحوافز على الرضا الوظيف : 
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العيقة بين الحوافز )المتغير المستق ( والرضا الوظيف  )المتغير التابع( ه  جوهر ه   الدراسة.  

المادية والمعنوية يؤدي إلى زيادة مستويا  الرضا الوظيف  بالطرق   يبعتقد أن تحسين الحوافز 

 التالية: 

والاعترا    • الاقتصادي  بالأمان  الشعور  من  يعزز  والمكافآ   الأجور  تحسين  المادية: 

 بالجهد  مما يزيد الرضا. 

المعنوية: تقدير الجهود وتوفير بيئة عم  داعمة وفر  للنمو المهن  يعزز من الرضا  •

 العاطف  والمهن  لدى الموظفين. 

 الأهمية البحثية: 

فه  كيفية تأثير الحوافز على الرضا الوظيف  يمكن أن يساعد شركة ساب  ف  تطوير استراتيجيا   

الوظيف    الاستقرار  ويدع   العا   الأدا   تحسين  يحق   بما  البشرية   الموارد  لإدارة  فعالية  أكثر 

 والتنمية المستدامة. 

 

 والرضا الوظيفي: الحوافز المادية والمعنويةبين  ة. العلاق 2.4
 

 أساس العلاقة: 

الدافعية: الرضا الوظيف  غالب ا ما يبنظر إلي  من خي  نظرية هرتزبرغ للعاملين  الت   نظريا   

تفص  بين العوام  الدافعة )مث  التقدير والإنجاز( وعوام  النظافة )مث  الرات  وظرو  العم (.  

الرضا   ا ف  تحسين  تلع  دور  أن  يمكن  المادية والمعنوية  أن الحوافز  النظرية تدع  فكرة  ه   

 الوظيف . 

الدع  البيئ : البحوم تشير إلى أن البيئة المحفزة  سوا  كان  مادية أو معنوية  تزيد من مستويا   

 الرضا الوظيف  لأنها تخل  شعورا  بالقيمة والاستقرار بين الموظفين. 

 الحوافز المادية وتأثيرها على الرضا الوظيفي:

الأمان المال : الروات  التنافسية والمكافآ  النقدية توفر الأمان المال   وهو ما يعد عامي    •

ا ف  الرضا الوظيف .   مهم 

الاعترا  بالإنجاز: المكافآ  المالية المرتبطة بالأدا  تعزز من شعور الموظفين بالتقدير   •

 لجهوده   مما يزيد من رضاه  الوظيف . 

 الحوافز المعنوية وتأثيرها على الرضا الوظيفي: 
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التطور الوظيف  والتدري : الفر  المتاحة للتطوير الوظيف  والتدري  المستمر تساه    •

 ف  شعور الموظفين بأنه  ينمون مهني ا  مما يعزز رضاه .

الاعترا  والتقدير: الثنا  والتقدير من الإدارة والزمي  يمكن أن يحفز الموظفين ويزيد   •

 من رضاه  عن العم .

 والمعنوية:التفاعل بين الحوافز المادية 

يعتقد أن التفاع  بين الحوافز المادية والمعنوية يوفر أكبر تأثير على الرضا الوظيف . عندما يشعر  

التزامه    من  يزيد  فإن  ل   والمعنوية   المادية  الحوافز  خي   من  تقدير  مح   بأنه   الموظفون 

 ورضاه  الوظيف   مما يؤدي إلى تحسين الأدا  العا . 

العيقة بين الحوافز المادية والمعنوية والرضا الوظيف  معقدة ومتداخلة. يمكن للحوافز المادية أن  

تؤمن الأساس الأساس  للرضا  بينما تعم  الحوافز المعنوية على تعزيز ه ا الرضا وتعميق . ف   

لوظيف   بيئة شركة ساب   يج  النظر إلى ه   العوام  بشك  شام  لفه  كيفية تحسين الرضا ا 

 والأدا  العا  

الدراسا    من  العديد  ف   تناولها  ت   الوظيف   والرضا  والمعنوية  المادية  الحوافز  بين  لعيقة 

 .الأكاديمية الت  أظهر  أنماط ا وصراعا  وفجوا  مختلفة ف  البحوم السابقة

جد عادة أن هنا  عيقة إيجابية بين توفير الحوافز المادية والمعنوية ومستويا  الرضا  الأنماط : وب

الوظيف  لدى الموظفين. الدراسا  الت  استخدم  نظرية الدافعية ال اتية أكد  أن تلبية الاحتياجا   

والتز ورضاه   الموظفين  أدا   بتحسين  مرتبطة  ال ات   التحفيز  وأشكا   الأساسية  امه   النفسية 

 .بالعم 

: تكش  بع، الدراسا  عن تناقضا  ف  تأثير الحوافز  مشيرة إلى أن بع، الحوافز  الصراعا 

المادية قد لا تحق  الأهدا  المرجوة ف  بيئا  معينة أو قد تكون أق  فعالية بالمقارنة مع الحوافز  

 .المعنوية الت  تشم  التقدير والدع  المهن 

: لوحظ وجود فجوة ف  البحم تتعل  بتأثير التحيزا  الثقافية والاختيفا  الفردية على  الفجوا 

الثقافية   الخلفيا   تؤثر  أن  يمكن  كي   لاستكشا   مدعوة  المستقبلية  البحوم  الحوافز.  فعالية 

 .المتنوعة والتوجها  الشخصية على الطريقة الت  يستجي  بها الموظفون للحوافز المختلفة

الأجور    الوظيفة  هيك   نوي  النظر ف  عوام  مث  سياق العم    الدراسا  بضرورة  توص  

والتوجها  السببية كمعدلا  قد تؤثر على فعالية الحوافز. كما يشدد الباحثون على أهمية اعتماد  
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والرضا   الحوافز  بين  السببية  للعيقا   أعم   فه   للحصو  على  والطولية  التجريبية  التصامي  

 الوظيف . 

 

 

 

 

 ة . الخاتم 2.5
 

ف  ختا  ه   الدراسة الت  تناول  أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيف  داخ  شركة  

ساب  بالريا،  تمكنا من استكشا  مدى تأثير ه   الحوافز ف  تحفيز الموظفين وزيادة مستويا   

بوضو   رضاه  الوظيف . من خي  البيانا  الت  ت  جمعها والتحليي  المفصلة  أظهر  النتائج  

الوظيف    الرضا  ف  شك  ومستوى  حاس   دور  لها  معنوية   أو  مادية  كان   سوا   الحوافز   أن 

 للموظفين. 

أولا   تبين أن الحوافز المادية مث  الروات  التنافسية  المكافآ  الأدائية  والمزايا الإضافية مث   

التأمين الصح  وصنادي  التقاعد تلع  دورا  أساسيا  ف  توفير الأمان الوظيف  للموظفين  مما  

يمكن على  يساه  بشك  مباشر ف  رفع مستوى الرضا الوظيف . ه   العناصر تمث  الأساس ال ي  

 أساس  بنا  رضا الموظفين والحفاظ علي . 

ثاني ا  أكد  الدراسة على أهمية الحوافز المعنوية كالتقدير الوظيف   فر  التطور المهن   وبيئة  

النفسية   الحاجا   تلبية  ف   تساعد  المعنوية  الحوافز  الوظيف .  الرضا  تعزيز  ف   الداعمة  العم  

موظفين ال ين  للموظفين  مما يؤدي إلى زيادة الانتما  والإلتزا  تجا  الشركة. الدراسة وجد  أن ال

ف    والمشاركة  الرضا  من  أعلى  مستويا   يظهرون  بإنجازاته   والاعترا   بالتقدير  يشعرون 

 أعماله . 

من خي  التحلي  المتعم   ت  الكش  عن أن توفير مزيج متوازن من الحوافز المادية والمعنوية  

يمكن أن يحق  أفض  النتائج ف  تعزيز الرضا الوظيف . شركة ساب   بصفتها إحدى الشركا   

الرائدة ف  مجالها  يمكنها تطبي  ه   المعرفة بشك  استراتيج  لتحسين برامج الحوافز الخاصة  

 ها  مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية والحفاظ على مواهبها الأساسية. ب

 تلخيص النتائج من الدراسا  السابقة 
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تشير الدراسا  السابقة إلى وجود عيقة إيجابية بين الحوافز المادية والمعنوية والرضا  

الوظيف . الأدبيا  توض  أن الحوافز المادية مث  الروات  والمكافآ  تؤثر بشك  مباشر على  

ا ف  تعزيز الالتزا  والرضا من خي    ا حاسم  رضا الموظفين  بينما تلع  الحوافز المعنوية دور 

الاعترا  والدع  المهن . ومع  ل   تظهر الدراسا  أيضا  أن الفعالية النسبية له   الحوافز  

 .يمكن أن تختل  بنا   على السياق الثقاف  والفردي للموظفين

 مناقشة آثار البحث المستقبلية 

يحم ه ا البحم على استكشا  أكثر عمق ا للعوام  الت  تؤثر على العيقة بين الحوافز والرضا  

الوظيف . ينبغ  أن تركز الدراسا  المستقبلية على استخدا  التصامي  التجريبية والطولية لفه   

فا   الآثار السببية بشك  أفض . كما أن هنا  حاجة لدراسة تأثير التحيزا  الثقافية والاختي

 .الفردية لتعزيز فعالية برامج الحوافز ف  مختل  البيئا  العملية

 المساهما  الإجمالية لهذا البحث 

ه ا البحم يساه  ف  الأدبيا  الأكاديمية من خي  توفير تحلي  شام  لكيفية تأثير الحوافز  

المادية والمعنوية على الرضا الوظيف  ف  بيئة عم  محددة  مث  شركة ساب  ف  الريا،. من 

ا أعم  للتحديا  والفر  الت  تواج  تطبي    خي  التركيز على ه ا السياق  يقد  البحم فهم 

ا  الحوافز العالمية ف  سياقا  محلية محددة. كما يعزز من فه  السياسا  المؤسسية الت   نظري

 .يمكن أن تحسن بيئة العم  وتعزز الرضا الوظيف  للموظفين
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 . الفصل الثالث: منهجية البحث3
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 . المقدمة 3.1

وض  ه ا الجز  المنهجية الت  ت  تطبيقها ف  المشروي الحال   و ل  للإجابة على اسئلة الدراسة   

ت     الدراسة وماواختبار فرضيا  الدراسة. توض  العناوين التالية التعريفا  الإجرائية لمتغيرا   

 تطبيق   كما يل : 

 لمتغيرات البحث  الإجرائية. التعريفات  3.2

تدد  تطبيدد  منهجيددة البحددم العلمدد  فدد  المشددروي الحددال  للإجابددة علددى أسددئلة الدراسددة 

واختبددار فرضدديا  الدراسددة. تدد  اسددتخدا  العديددد مددن الإجددرا ا  والتقنيددا  لضددمان الدقددة 

والموثوقيددة فدد  الدراسددة تدد  تعريدد  المتغيددرا  المسددتخدمة فدد  الدراسددة وتوضددي  كيفيددة 

قياسها وتحديدددها بطددرق علميددة تدد  جمددع البيانددا  مددن خددي  اسددتخدا  مجموعددة متنوعددة مددن 

 الأدوا  مث  الاستبيانا  والمقابي  وتحلي  الوثائ  كما يل 

 

 (:أثر الحوافز)المتغير المستقل  ❖

 أثربدد باسددتخدا  اسددتبيان يسددتند إلددى مجموعددة مددن العوامدد  المتعلقددة  اثددر الحددوافزسدديت  تقيددي  

الحددوافز الحددوافز مثدد   مددن أثددر. سدديت  تحليدد  هدد   العوامدد  لتقيددي  جواندد  مختلفددة الحددوافز

يتمتددع هدد ا . الماديددة والحددوافز المعنويددة والحددوافز المتعلقددة بالترقيددة والتطددوير الددوظيف 

الرضددا  بيئددةالاسددتبيان بالقدددرة علددى تحديددد القواعددد والأدوا  التدد  يددت  اسددتخدامها لتعزيددز 

 أثدددروتطويرهدددا. سددديت  تحليددد  النتدددائج وتقددددي  توصددديا  وإجدددرا ا  لتحسدددين  الدددوظيف 

 نا  على النتائج المستخلصةالحوافز ب
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 (:الرضا الوظيفيالمتغير التابع ) ❖

باسددتخدا  اسددتبيان متعدددد العوامدد  يهددد  إلددى قيدداس جواندد   الددوظيف  الرضدداسدديت  تقيددي  

 الرضدداسدديت  تحليدد  هدد   العوامدد  لتقيددي  مسددتوى  الددوظيف  الرضددامختلفددة تددؤثر علددى 

 تددأثيريهددد  الاسددتبيان إلددى  ككدد . الرضددا الددوظيف علددى الأسددئلة التدد  تخدد   بنددا  الددوظيف 

عددن هدد   الجواندد  المختلفددة وتحديددد المجددالا  التدد  يمكددن  للمددوظفينالددوظيف   الرضددا

. سدديت  تحليدد  البيانددا  المجمعددة وتقدددي  توصدديا  وإجددرا ا  الددوظيف  للرضدداتحسددينها 

 بنا  النتائج المستخلصةل للموظفينالوظيف   الرضا

 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 الوضعية  :فلسفة البحث •

 منهج البحث: استنتاجي  •

 : مسحي البحث ةاستراتيجي •

 كمي  :اختيار البحث •

 المقطعية  :الافق الزمنية •

 الاستبيان والتحليل الاحصائي  والاجراءات:تقنيات   •

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الوضعية 
Positivism

الاستنتاجي 
Deductive

دراسة الحالة 
Case study

الكمي 
Quantity

المقطعية 
Cross-

secttional

الاستبيان
والتحليل 
الاحصائي
Cross-

secttion
al
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 ملخص منهجية البحث )اعداد الطالب(     :4الشكل                                

 العينات . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ 3.4

  واحدة  سدداب   تعتبر  حيم  بالريا،   سدداب  شددركة ف   الموظفين هو  الدراسددة  له    البحم  مجتمع

  عم    بيئة  بتوفير الشدددركة  تلتز .  السدددعودية  العربية  المملكة  ف   الصدددناعية  الشدددركا  أبرز من

.  الوظيف   رضددددداه  تعزيز ف   تسددددده  متنوعدة حوافز  تقددي   خي   من  لموظفيهدا وداعمدة محفزة

ا  سدداب   تلع   الصددناعية   التقنيا   لأحدم  واسددتخدامها  المؤهلة كوادرها بفضدد   ف   محوري ا دور 

  المحل  المجتمع  مع التعداون  بتعزيز  الشدددددركدة  تتميز  كمدا.  الإنجدازا  وتحقي   الكفدا ا   تطوير

ا جعلها مما الوطن   الاقتصاد تنمية ف  والمساهمة  .التحويلية الصناعا  مجا  ف  رائد ا نمو ج 

 

 مجتمع البحث:  ❖

( 40والبددالع عدددده  ) المددوظفين فدد  شددركة سدداب  بالريددا، مجتمددع البحددم لهدد ا الدراسددة 

( موظدد  36( موظدد   وقددد قددا  )36موظدد   تدد  اختيددار عينددة عشددوائية والتدد  شددمل  )

 % من مجتمع البحم.90الخا  بالدراسة  وه  تمث   نبتعبئة الاستبيا

 
 : مجتمع البحث 1جدول رقم 

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 %100 40 موظف  شركة ساب  

 %100 40 لمجموي ا

 

 
 عينة البحث: ❖

( هددو عدددد العينددة الممثلددة لحجدد  36فددان عدددد العينددة )  krejcie (1970)وفقددا لجدددو  

( بنددا  علددى  لدد  تدد  توزيددع الاسددتبيان علددى عينددة عشددوائية مددن مجتمددع 40المجتمددع )
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موظدد  وقددد تدد  اسددتخدا  جددداو  الأرقددا  العشددوائية لضددمان  40البحددم البددالع عدددده  

 التمثي  الميئ  لمختل  الفئا  العمرية ف  العينة.

 
 : عينة البحث 2جدول رقم 

 طرق وتقنيا  اخذ العينة: ❖

فدد  هدد ا البحددم تدد  اسددتخدا  العينددة العشددوائية البسدديطة. وفقددا لهدد   التقنيددة  تدد  اختيددار 

المجتمددع بشددك  الخصددائ  مددن مجتمددع البحددم بطريقددة عشددوائية  ممددا يتضددمن تمثيدد  

دقيدد . وقددد تدد  اسددتخدا  جددداو  الأرقددا  العشددوائية لضددمان التمثيدد  الميئدد  لمختلدد  الفئددا  

العمريددة فدد  العينددة  ثدد  تدد  اختيددار عينددة عشددوائية منهددا وهدد   الطريقددة ضددمن  ان يكددون 

 لك  معل  فرصة متساوية ليختيار ف  العينة  مما اعطى تمثيي دقيقا للمجتمع الأصل .

 

وتعبددر تقنيددة العينددة العشددوائية البسدديطة نوعددا مددن تقنيددا  اخدد  العينددة المحتملددة  حيددم ان 

جميددع افددراد المجتمددع لددديها فرصددة متسدداوية ليختيددار فدد  العينددة. وهدد ا يضددمن الحصددو  

 على نتائج موثوقة وقابلة للتعمي  على مجتمع الدراسة.

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5

 

يصدد  هدد ا القسدد  أدوا  البحددم التدد  تدد  اسددتخدامها لجمددع البيانددا  المطلوبددة للإجابددة علددى 

 الوضددع أسددئلة البحددم واختبددار فرضدديا  البحددم. وعليدد  فقددد اعتمددد الباحددم علددى المددنهج 

 الأدوا  التدد  وتعددر، الأقسددا  التاليددةفدد  جمددع البيانددا  الكميددة عددن طريدد  الاسددتبيانا . 

 متغيرا  البحم استخدامها لقياست  

 

 ( أثر الحوافزالمتغير المستقل:) ❖

م و لدد  مددن حيدد  الحددوافز أثددرو لدد  لقيدداس (.Marquardtاسددتبانة)واعتمددد الباحددم علددى 

الحددوافز الماليددة والحددوافز المعنويددة والحددوافز المتعلقددة بالترقيددة والتطددوير هدد  ابعدداد و 3

 النسبة المئوية  الموظفين عدد  التصنيف 

 %90 36   موظف  شركة ساب  

90% 36 المجموي   
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عناصددر   4يتكددون  الحددوافز الماليددةللمتغيددر حيددم ان بعددد  12عدداون بأجمددال  الددوظيف  

الحدددوافز المتعلقدددة بالترقيدددة عناصدددر   وبعدددد  4يتكدددون مدددن  الحدددوافز المعنويدددةوبعدددد 

= 1حيددم الثيثدد   ليكددر نددوي الاسددتبيان هددو  عناصددر. 4يتكددون مددن  والتطددوير الددوظيف 

  = غير مواف 3=محايد 2مواف  

 

 

 . الحوافز أثرالمستخدم لقياس المتغير المستقل  س: المقيا3جدول 

 المتغير المستقل  الابعاد  عدد العبارا   المصدر 

Marquardt, M. J. (2007). 
Relationship between 

employees’ beliefs 
regarding training benefits 

and organizational 
commitment in a petroleum 

company in the State of 
Qatar. International Journal 

of Training and 
Development, 11(1), 49-70. 

  الحوافز المادية  4

 

الحوافز  أثر  
لحوافز المعنوية ا 4  

الحوافز المتعلقة بالترقية   4

 والتطوير الوظيف  

 العدد الكل   12

 

 المصدر: الطالب 

 

 

 

 الوظيفي(  الرضاالمتغير التابع:) ❖
  

 الرضدداالتددابع (. و لدد  لقيدداس المتغيددر بوطواطددو واخددرون)اسددتبانة واعتمددد الباحددم علددى 

  للمتغيددر 12 بأجمددال  الددوظيف   للرضددا العبددارا  الخاصددة و لدد  مددن حيددم  الددوظيف  

= غيددر 3=محايددد 2= موافدد  1نددوي الاسددتبيان هددو ليكددر  الثيثدد  حيددم  الاسددتبانةنددوي 

 مواف 

 

 الوظيفي.  الرضا المستخدم لقياس المتغير التابع  س: المقيا4ول جد 

 المتغير التابع  عدد العبارا   المصدر 
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, &  عمر , بسلطان, امين, بوطواطو

 على الحوافز نظا  أثر. خالد رج 

 بالمؤسسة حالة دراسة الوظيف  الرضا

 ENAFOR للتنقي  الوطنية

(Doctoral dissertation). 

 
 

12 
 

 

الوظيف   الرضا  

 

 الطالب   المصدر:

 

 البيانات أنواع. 3.6

فدد  هدد ا القسدد   سددنقو  بددالتمييز بددين البيانددا  الأوليددة والبيانددا  الثانويددة التدد  تدد   ❖

 .استخدامها ف  ه   الدراسة

هددد  تلددد  المعلومدددا  التددد  يدددت  جمعهدددا مباشدددرة  مدددن المصدددادر  البيانددا  الأوليدددة •

الأساسدددية  مثددد  المقدددابي  الشخصدددية أو الاسدددتبيانا  أو الميحظدددا  المباشدددرة. 

 .ه   البيانا  تكون مصممة خصيص ا لأغرا، الدراسة الحالية

هدد  تلدد  المعلومدددا  التدد  تدد  جمعهددا مددن قبدد   خدددرين  بينمددا البيانددا  الثانويددة •

لأغددرا، مختلفددة  والتدد  يددت  الاسددتفادة منهددا فدد  هدد   الدراسددة. وهدد   البيانددا  قددد 

تدددأت  مدددن مصدددادر مثددد  التقدددارير السدددابقة أو الإحصدددا ا  الرسدددمية أو قواعدددد 

 .البيانا  الموجودة

 

  تحليدد  كدد  مددن البيانددا  الأوليددة والثانويددة سيسدداعدنا فدد  الحصددو  علددى نظددرة

 .شاملة حو  موضوي الدراسة وتعزيز النتائج النهائية

 

 البيانا  الأولية: ❖

 .بدداثر الحددوافزوربطدد   الرضددا الددوظيف لقيدداس مسددتوى  للمددوظفينإعددداد اسددتبيان  •

الحددوافز    الحددوافز الماديددةمثدد   اثددر الحددوافزسيتضددمن الاسددتبيان أسددئلة حددو  

  وارتباطهدددا بمسدددتوى الحدددوافز المتعلقدددة بالترقيدددة والتطدددوير الدددوظيف   المعنويدددة

 الوظيف .بالرضا 

تحديددد مجتمددع البحددم والعينددة المسددتهدفة مددن المددوظفين بطريقددة عشددوائية لضددمان  •

 تمثي  شام .
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الرضددا توزيددع الاسددتبيان علددى العينددة المختددارة وجمددع البيانددا  الخددا  حددو  تقيددي   •

 .للموظفين ف  شركة ساب  الوظيف 

 
 

 لبيانا  الثانوية:ا ❖

لرضدددا باوعيقتهدددا  اثدددر الحدددوافزمراجعدددة الأدبيدددا  والدراسدددا  السدددابقة حدددو   •

 الوظيف .

الاطددديي علدددى الأبحدددام المنشدددورة فددد  المجدددي  العلميدددة المحكمدددة والرسدددائ   •

 .الجامعية  ا  الصلة

 .تحلي  الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرا  البحم •

للمددوظفين  الددوظيف  الرضددااسددتخي  أهدد  العوامدد  والمؤشددرا  المددؤثرة علددى  •

 .ف  شركة ساب 

 

 التحليل الاحصائي  إجراءا . 3.7

بعد جمع البيانا   من الضدروري تحلي  المعلوما  الت  ت  جمعها لاسدتخي  اسدتنتاجا   ا   

 28وتحديدا  الإصددار  (SPSS) معنى. حيم ت  اسدتخدا  الحزمة الإحصدائية للعلو  الاجتماعية

  البيانا  المجمعةلتحلي  

 

ت  إجرا  اختبدار توصدددددي  العيندة  من خي  التحليد  الوصدددددف  للحصدددددو  على نظرة ثاقبة    -

لخصددائ  مجتمع العينة. يسدداعد الباحثين على فه  التركيبة السددكانية والتفضدديي  والمعلوما   

 الأخرى  ا  الصلة بالأفراد المشاركين ف  الدراسة

 
الصددديحية والموثوقية حاسدددمة ف  ضدددمان دقة البيانا  المجمعة واتسددداقها.  تعتبر اختبارا     -

اختبارا  الصددق التحلي  العامل  الاسدتكشداف ( لتحديد ما إ ا كان  أدوا  البحم تقيس ما تهد  

 إلى قياس   بينما تقو  اختبارا  الثبا  )اختبار كرونباخ ألفا بتقيي  ثبا  النتائج مع مرور الوق 

 

ت  إجرا  اختبدار توصدددددي  العيندة من خي  التحليد  الوصدددددف   للحصدددددو  على نظرة ثاقبة    -

لخصددائ  مجتمع العينة. يسدداعد الباحثين على فه  التركيبة السددكانية والتفضدديي  والمعلوما   

 الأخرى  ا  الصلة بالأفراد المشاركين ف  الدراسة
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 . الخاتمة 3.8

  الرضدددا على  الحوافز أثر  دراسدددة  ف   المتبعة  البحم  منهجية توضدددي   ت   الفصددد    ه ا  ختا   ف 

 من  البيانا   جمع  ت   حيم  وتحليل   وصدف   بحم تصدمي   اسدتخدا   ت .  سداب  شدركة  ف   الوظيف 

  الشددام   الجمع  ه ا.  الأقسددا  مديري  مع  شددخصددية  ومقابي   للموظفين موجهة  اسددتبيانا   خي 

 على  والمعنوية  المادية  الحوافز  تأثير حو   ومفيدة  دقيقة  رؤى على  الحصددددو  يضددددمن  للبيانا 

 .الوظيف  الأدا 

 

 مما  الشددركة   داخ   الوظيفية  المسددتويا   مختل   تمثي  لضددمان  بعناية  البحم  عينة  تحديد  ت  كما

  الفرضديا   لفح    متقدمة  إحصدائ   تحلي   أسدالي   اسدتخدا   سديت .  وعمومتيها  النتائج  دقة يعزز

ا يوفر مما المطروحة   .البيانا  تحلي  ف  علي  الاعتماد يمكن علمي ا إطار 

 

 يمكهن مما  أعم    بشددددك   الوظيف   والرضددددا  الحوافز بين  العيقة فه   ف   المنهجية  ه    تسدددداه 

  داخ   ورضداه   الموظفين  أدا  من تعزز  فعالة  تحفيزية  اسدتراتيجيا   تطوير من  القرار صدانع 

 .العم  بيئة
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الفصل الرابع: التحليل الاحصائي  . 4

 ومناقشة النتائج 
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 . المقدمة 4.1

 

يتناو  ه ا الفصدد  عرضددا لنتائج الدراسددة الميدانية الت  ت  تحليلها إحصددائيا باسددتخدا  كي من: 

الفصد  الحال    .SmartPLS 3.0وبرنامج    ۲۸الاصددار  SPSS حزمة البرامج الإحصدائية

 SPSS V.28يتضدمن الإحصدا  الوصدف  للعينة مح  الدراسدة بإسدتخدا   للتحلي  الإحصدائ   

اختبار صددق وثبا  الاسدتبيانا  المسدتخدمة ف  جمع البيانا  المطلوبة من عينة الدراسدة الحالية  

بالإضددددافة إلى  ل  من أج  اختبار فرضدددديا  البحم ومدى مي مة  .PLS 3.0بإسددددتخدا   

وت  تددأكيددد النتددائج   SPSS 28النمو ج   ت  إجرا  تحليدد  الانحدددار الخط  البسددددديط عبر  

 Smart 3.0الاحصائية من خي  استخدا  

 

 

 . توصيف عينة الدراسة )الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة( 4.2

 خصائص عينة الدراسة:   ❖

ا الى الجنس   ▪  –المسدددددتوى التعليم     –العمر   –ت  توزيع مفردا  عيندة الددراسدددددة وفقد 

 .سنوا  الخبرة

ت  حسدا  التكرارا  والنسد  المئوية لأفراد عينة الدراسدة وتتمث  ف  المعلوما  العامة   ▪

 الديموغرافية الت  تشم :

 انثى(. –الجنس ويشم  على ) كر  •
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  سدنة 35الى    31من –  سدنة 30الى   26من  –  سدنة 25اق  من العمر ويشدم  ) •

 (.سنة 40أكبر من  –

 (.اخرى – ماجستير – سبكالوريو –دبلو المستوى التعليم  ويشم  ) •

 10من  –سدنوا     10الى    5من    –سدنوا    5سدنوا  الخبرة ويشدم  )اق  من  •

 سنة فأكثر(.     15من  –سنة  15الى 

 

 العينة مح  الدراسة كما يل :الجداو  ولرسوما  والفقرا  توض  تصني   ❖
 

 : توصيف عينة الدراسة5جدول  
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 شخ ( 36-ن)الميدانية. بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة  الطال المصدر: من اعداد 

 

 

 ( تم استخلاص النتائج التالية: 5)من بيانا  الجدول رقم  ❖

 المتغير  فئا  المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

61.1 %   كر 22 

% 38.9 النوع   أنثى  14 

 الإجمالي  36 %100

سنة  25اق  من   6 16.7  

لفئة العمرية ا  

58.3 % سنة  30إلى   26من  21   

13.9 % سنة  35إلى   31من  5   

11.1 % سنة   40اكبر من  4   

 الإجمالي  36 %100

11.1 %  دبلو  4 

 المستوى التعليمي 

52.8  %  بكالوريوس 19 

36.1 %  ماجستير 13 

0.0 %  اخرى 0 

 الإجمالي  36 % 100

30.6 % سنوا   5اق  من   11   

عدد سنوا   
 الخبرة

41.7 % سنوا   10إلى   5من  15   

19.4 % سنة  15إلى   10من  7   

8.3 % سنة فاكثر 15من  3   

 الإجمالي  36 %100
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حيم    الانامتجاوز عدد  ال كورأظهر  النتائج الإحصدددائية ان  عدد   بالنسااابة للجنس: •

حيدم    22% من العيندة بينمدا عددد الد كور يبلع  38.9حيدم يعداد .  14يبلع عددد الإندام 

  % من العينة. كما هو موض  بالشك  التال :61.1يعاد  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصني  العينة وفقا للجنس                                                                         

 

 25اقل من ص أعمارهم اشخا   6أظهرت النتائج الإحصائية ان، هناك  أما بالنسبة للعمر: •

 26شخص أعمارهم تتراوح بين    21% من عينة الدراسة، وهناك  16.7أي ما يعادل    سنة

اشخاص أعمارهم تتراوح   5% من عينة الدراسة، وهناك  58.3سنة أي ما يعادل    30الى  

اشخاص أعمارهم   4% من عينة الدراسة، وهناك    13.9سنة أي ما يعادل    35الى  31بين  

 % كما هو موضح بالشكل التالي: 11.1سنة أي   مايعادل 40اكبر من 

 

 

 

 

 

 

                                                                  

 تصني  عينة الدراسة وفقا للعمر                                                            
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  حاصددلين  اشددخأ 4أظهر  النتائج الإحصددائية ان  هنا    التعليمي:  للمؤهلبالنساابة   •

شخ  حاصلين   19% من عينة الدراسة  وهنا   11.1أي ما يعاد     شهادة الدبلو على  

  اشدخا   13% من عينة الدراسدة  وهنا   52.8أي ما يعاد     البكالوريوسعلى شدهادة  

% من عينة الدراسدددة. كما هو 36.1حاصدددلين على شدددهادة الماجسدددتير أي ما يعاد  

 موض  بالشك  التال :  

 

 

 

 

 

 

                                                                   تصني  عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليم 

شررخص خبرررتهم 11أظهرررت النتررائج الإحصررائية ان، هنرراك  :للخباارا المهنيااةأمااا بالنساابة 

 15% مررن عينررة الدراسررة، وبينمررا هنرراك 30.6 لسررنوات اي مررا يعرراد 5المهنيررة مررن اقررل مررن 

% مررن عينررة 41.7 لسررنوات مررا يعرراد 10الررى  5اشررخاص خبرررتهم المهنيررة تتررراوح مررن 

سرررنة مرررا  15الرررى  10اشررخاص خبرررراتهم المهنيرررة تترررراوح مررن  7الدراسررة، وكرررذلل هنالرررل

اشررخاص تتررراوح خبرررتهم المهنيررة مررن 4% مررن عينررة الدراسررة، وأيكررا هنرراك 19.4 ليعرراد

 % من عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي:                                                                    8.3 لسنة فاكثر ما يعاد 15

 

 

 

 

 

 

 المهنية  للخبرة وفقا العينة تصني                                                                            
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 . اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات4.3

من أج  التحق  من صدددق وثبا  المقاييس المسددتخدمة ف  الدراسددة ت  اختبار صدددق الاتسدداق  

المسدتخدمة لقياس متغيرا  الدراسدة بالإضدافة إلى قياس الصددق التقارب  عن  الداخل  ليسدتبانا   

. بينما  Average Variance Extracted (AVEطب  قياس متوسددط التباين المسددتخرج )

ت  قياس الثبا  للمقاييس المسددددتخدمة ف  الدراسددددة عن طري  قياس كي من قيمة ألفا كرونباخ  

Cronbach'sالفقرا  والجداو  توضد   28 با اسدتخدا  برنامج التحلي  الاحصدائ  بالاصددار .

  ل 

 
  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة:  ❖

ت  اختبار صددق الاتسداق الداخل  للمقاييس المسدتخدمة ف  قياس متغيرا  الدراسدة بالإضدافة إلى  

 Average(AVE)  قياس الصدددددق التقارب  عن طري  قياس متوسددددط التباين المسددددتخرج

Variance Extracted 

 

يقصدد ب  مدي اتسداق ك  عبارة من عبارا  الاسدتبانة للمتغير    الداخل :صددق الاتسداق   •

من خي  حسددا     ليسددتبانا ال ي تنتم  إلي   ل ا قام  الباحثة بقياس الاتسدداق الداخل   

معدامي  الارتبداط بين درجدة كد  عبدارة والددرجدة الكليدة للمتغير الت  تنتم  إليد  . وفقدا  

 .يت  ح ف  من الاستبانة 0.5, معام  الارتباط أق  منKaiser( 1974لدراسة )

يت  قياس متوسدددط التباين بين العبارا    :Convergent Validityالصددددق التقارب    •

, AVEو ل  عن طري  احتسدا  متوسدط التباين المسدتخرج    المقياس الت  تقييس نفس  

 (Hair et al. 2006وفقا  ) 0.5الت  يج  ان تكون قيمتها أكبر 

 

   الانحرا معامي  الارتباط  ) توضددد  النتائج الاحصدددائية الخاصدددة  الجداو  التالية  

بين درجة ك  عبارة والدرجة الكلية     P- value) المحسدددوبة, وقي  T المعياري, قيمة

للمتغير لقياس صدددق الاتسدداق الداخل  ليسددتبانا . ك ل  احتسددا  قيمة متوسددط التباين  

لقياس الصدددق التقارب  ليسددتبانا  و ل  من خي  نمو ج المعادلة   AVE المسددتخرج

 :يل كما  ,SEM - PLS البنائية

    

 المستخدمة في الدراسة للمتغيرات المستقل والتابع:  المقاييس: صدق  6جدول 
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 بنا  على نتائج التحلي  الاحصائ  لبيانا  الدراسة   لطال المصدر: من اعداد ا   

 

 

 

 

متوسط التباين 
 المستخرج

P 
Values 

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الارتباط

KMO   المتغير العبارا 

0.670 

0.709 

0.00 0.525 5970.  

 
 
 
 
 

0.622 
  

A1 

الحوافز 
 المادية 

أثر  
 الحوافز

0.00 0.500 0.612 A2 

0.00 0.447 0.889 A3 

0.00 0.319 0.760 A4 

0.685 

0.00 0.424 0.644 B1 

الحوافز 
 المعنوية

0.00 0.280 0.792 B2 

0.00 0.280 0.789 B3 

0.00 0.507 0.564 B4 

0.605 

0.00 0.599 0.539 C1 
الحوافز 
المتعلقة  
بالترقية  
والتطوير 
 الوظيفي

0.00 0.696 0.505 C2 

0.00 0.676 0.753 C3 

0.00 0.280 0.623 C4 

0.787 
 
 
 
  

0.00 0.398 0.844 

7050.  

D1 

  الرضا الوظيفي

0.00 0.280 0.916 D2 

0.00 0.280 0.698 D3 

0.00 0.487 0.748 D4 

0.00 0.447 0.766 D5 

0.00 0.398 0.876 D6 

0.00 0.424 0.742 D7 

0.00 0.513 0.666 D8 

0.00 0.319 0.617 D9 

0.00 0.577 0.713 D10 

0.00 0.398 0.848 D11 

0.00 0.447 0.883 D12 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: ❖

مع   متوسدددددطجميع معدامي  الارتبداط لكد  العبدارا  ترتبط ارتبداط    :أثر الحوافزمقيداس   •

بالإضدددددافة إلى أن قي  ك  معدامي  الارتبداط   0.6المتغير التدابعدة لهدا, عندد قي  أكبر من 

وفقا ل ل  فقد تحق  صددق ,  0.001للعبارا  دالة احصدائيا عند مسدتوى معنوية أق  من 

. كد لد , من النتدائج بدالأعلى المتعلقدة بقيمدة  بدا ابعداد  الثيثدة  الاتسددددداق الدداخل  للمقيداس

, ك ل   0.670كك  ال  يسدداوي  أثر الحوافزلمتغير   , AVEمتوسددط التباين المسددتخرج  

    الحوافز المعنوية   الحوافز المادية)  أثر الحوافزقي  متوسددط التبيان المسددتخرجة لأبعاد  

الوظيف  المتعلقددة بددالترقيددة والتطوير  , على 0.709 ,0.684,0.605(ه   الحوافز 

 الترتي  وفقا ل ل  فقد تحق  الصدق التقارب  ليستبانة.

 

جميع معامي  الارتباط لك  العبارا  ترتبط ارتباط قوي مع   :الرضددددا الوظيف مقياس   •

بالإضدددددافة إلى أن قي  ك  معدامي  الارتبداط   0.7المتغير التدابعدة لهدا, عندد قي  أكبر من 

وفقا ل ل  فقد تحق  صددق ,  0.001للعبارا  دالة احصدائيا عند مسدتوى معنوية أق  من 

الاتسددددداق الدداخل  للمقيداس. كد لد , من النتدائج بدالأعلى المتعلقدة بقيمدة متوسدددددط التبداين  

  دوفقا ل ل , فق   0.787هو   الرضددا الوظيف , يتضدد  ان قيمت  لمتغير  AVEالمسددتخرج  

 تحق  الصدق التقارب  ليستبانة
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 ثبا  أداة الدراسة: ❖

يشير ثبا  الاستبيان إلى الاستقرار ف  نتائج الاستبيان وعد  تغييرها بشك  كبير فيما لو ت  إعادة  

توزيعها على افردا العينة عدة مرا  خي  فترا  زمنية محددة. لقياس ثبا  الاستبانا  المستخدمة  

متغيرا    المرك     الدراسة لقياس  الثبا   كرونباخ  ألفا  قي   احتسا    Compositeت  

reliability  و قيمة ,rho-A    بواسطة نمو ج المعادلة البنائيةSEM-PLS(  2010. وفقا  )

Hair et al  حتى يتحق  الثبا  للمقياس 0.7, يج  ان تكون القي  الثيثة أكبر من  

 

فيما يتعل  بالثيم    PLS-SEMالجدو  التال  موض  ب  القي  المستخرجة من المعادلة البنائية  

 . Composite reliabilityقي  ألفا كرونباخ الثبا  المرك  

 

 : قياس الثبا  لادا  الدراسة7جدول                                   

 

 بنا  على نتائج التحلي  الاحصائ  لبيانا  الدراسة    الطال المصدر: من اعداد 

 
 

 يتضح من الجدول بالأعلى ان قيم معاملا  الثبا  لمقاييس الدراسة كما يلي: ❖

الحوافز • الثبددا  المركدد     أظهر   :أثر  ألفددا كرونبدداخ  قي   ان  النتددائج الاحصددددددائيددة 

Composite reliability,:الدمدركدد    .0.745هدو الدثدبددا   كدروندبدداخ  ألدفددا  قديد  

Composite reliability      الحوافز المادية  على الترتي  ه    أثر الحوافزلأبعاد(: 

  المتعلقدة بدالترقيدة والتطوير الوظيف الحوافز    ( 0.865:)الحوافز المعنويدة(   0.869

, Hair et al(  2010وفقا  ),  0.8من مما يشدير إلى أن جميع القي  أكبر  (.  0.911:)

 فقد تحق  ثبا  المقياس.

Cronbach's alpha   المتغير  عدد العبارا 

0.745 

 الحوافز المادية 4 0.869

 أثر الحوافز
 المعنويةالحوافز  4 0.865

0.911 
4 

الحوافز المتعلقة 
بالترقية والتطوير 

 الوظيف  

0.866 12 
 الرضا الوظيف  
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أظهر  النتائج الاحصددائية ان قي  ألفا كرونباخ الثبا  المرك     :الرضددا الوظيف مقياس   •

Composite reliability:الدمدركدد   0.866 ,هدو الدثدبددا   كدروندبدداخ  ألدفددا  قديد  

Composite reliability  القي  أكبر من  م جميع  يشدددددير إلى أن  , وفقددا  0.8مددا 

(2010 )Hair et al.فقد تحق  ثبا  المقياس , 

 

   وفقا للنتائج الاحصددددائية بالأعلى, الت  اثبت  صدددددق وثبا  المقاييس المسددددتخدمة ف

الدراسددددة الحالية, مما يعن  إمكانية الاعتماد على نتائجها وصدددديحية ه   الاسددددتبانا   

للتطبي  والوثوق بهدا  واسدددددتخددامهدا ف  إجرا  التحليي  الخداصدددددة بداختبدار فرو،  

 .الدراسة

 . الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة )الإجابة على أسئلة البحث( 4.4

 ت  قياس استجابا  افراد العينة لفقرا  المقياس طبقا لمقياس ليكر  الثيث , وف  لما يل : 

 

 وقد ت  حسا  مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:  ❖

الدمدتدوسدددددط      طدريد  ضدددددر   عدن  فدئددة  لدكدد   الدمدقددابدد   الدنسدددددبد   الدوزن  حسدددددددا   تد  

 %33(=3÷100الحساب )

 :كما يلي الحسابية،دلالة المتوسطا   :8الجدول  يوضح

 

 بالاعتمادالتحلي  الوصدف  لمتغيرا  الدراسدة متمثلة ف  الأوسداط الحسدابية    التال يوضد  الجدو   

  والانحرافدا  المعيداريدة للمتغيرا  طبقدا للجددو  المتعل  بددلالدة الثيث على مقيداس ليكر   

 مواف   محايد غير مواف 

3 2 1 

 مستوى )درجة( الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي  
 الممارسة / الأهمية  

1.67الى  1من   موافقة مرتفعة  % 100% الى 66.67من  مواف    

 موافقة متوسطة  % 66.66% الى 33.34من  محايد 2.34الى  1.68من 

 موافقة منخفضة  % 33.33% الى 0من  غير مواف    3.0الى   2.35من 
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المتوسددط الحسدداب . حيم يت  النظر إلى دلالة المتوسددط الحسدداب  الموضدد  ف  الجدو  بالأعلى 

, و ل  وفقا لوجهة   كك   الرضددا الوظيف وك ل  مسددتوى  وابعاد ,    الحوافزأثر لمعرفة مسددتوي  

 :نظر عينة الدراسة., و ل  كما يل 

 

 المعيارية لمتغيرا  الدراسة   : المتوسطا  الحسابية والانحرافا9جدول 

 

 

المعيارية     يتضاااااح من الجدول بأعلى الخاص بالمتوساااااطا  الحساااااابية والانحرافا ❖

 :يلمتغيرا  الدراسة ما يل

أوضدح  النتائج أن الإتجا     (:الحوافز  أثر)تظهر نتائج توصدي  العينة المتغير المسدتق    •

مما يد  على تحقي  مسدددتوى    نسدددبة الموافقة عالية العا  لمفردا  عينة الدراسدددة ه  

بنسدبة موافقة  (  1.22. حيم بلع المتوسدط الحسداب  للمتغير كك  )الحوافز  أثرمرتفع من 

(, ك ل  أوضددح  النتائج الإحصددائية  0.235إنحرا  معياري )( عند %40.6بلغ  )

,  الحوافز المداديدة )  الحوافز  أثرلمتغير   الثيثدة, أن الأبعداد الحوافز أثر  الوصدددددفيدة لأبعداد

جا  الأتجا  العا  لها من   (الحوافز المتعلقة بالترقية والتطوير الوظيف ,  الحوافز المعنوية

عند مسددتوى تطبي  مرتفع, حيم  مسددتوى الموافقة عال   قب  مفردا  عينة الدراسددة هو 

(  % 39.6( بنسدبة موافقة )1.19( هو )الحوافز الماديةنجد أن المتوسدط الحسداب  لبعد)

( هو الحوافز المعنويدة(, المتوسدددددط الحسددددداب  لبعدد )0.244عندد إنحرا  معيداري )

 المتغير الحسابيالمتوسط  الانحراف المعياري  الاتجاه العام مستوى الأهمية

 مرتفع 

 مرتفع 

 مواف  

 مواف  
 
 
          
     
 
0.235  

0.244  
 
 
 
 

1.22 

1.19 
 الماديةالحوافز 

أثر 
 الحوافز 

     مواف  مرتفع 
الحوافز   1.18 0.243

 المعنوية 

 مواف   مرتفع 

الحوافز المتعلقة  1.32 0.395
بالترقية 
والتطوير 
 الوظيف  

 

 الرضا الوظيف   1.14 0.251 مواف   مرتفع 
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إنحرا  معيدداري )%39.3( بنسدددددبددة موافقددة حوال  )1.18) بلع  (,  0.243( عنددد 

( بنسدبة  1.32) هو  (الحوافز المتعلقة بالترقية والتطوير الوظيف )المتوسدط الحسداب  لبعد

 (.0.395)معياري إنحرا عند ( %44موافقة )

 

أوضح  النتائج أن الإتجا    (:الرضا الوظيف  ) تظهر نتائج توصي  العينة المتغير التابع  •

الرضا  مما يد  على تحقي  مستوى مرتفع من    الرضاالعا  لمفردا  عينة الدراسة ه   

كك     و بالريا،    ساب    شركةلموظف     الوظيف   للمتغير  الحساب   المتوسط  بلع  حيم 

 . ( 0.251( عند إنحرا  معياري )% 38بنسبة موافقة بلغ  )( 1.14)

 

    أشدار  النتائج الإحصدائية الوصدفية فيما يتعل     الدراسدة وفقا للنتائج الوصدفية لمتغيرا

العدا  لددى عيندة الددراسدددددة هو   الاتجدا إلى أن وابعداد (    أثر الحوافزبدالمتغير المسدددددتقد  )

مرتفع, بينمدا كداند  النتدائج  بدالريدا،   سدددددابد   شدددددركدة  لموظف الموافقدة وأن تطبيقد   

 شدركة  لموظف    ا  مسدتوى مرتفع ف  الأدا  كك (الوصدفية للمتغير التابع )  الإحصدائية

 , و ل  من وجهة نظر عينة الدراسة بالريا،  ساب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 معاملا  الارتباط الخطي بين متغيرا  الدراسة: 

ت     الدراسددددة والت يعر، الجدو  التال  معامي  الارتباط الخط  )لبيرسددددون( بين متغيرا   

 و ل  على النحو التال :  SPSS-V 28قياسها با استخدا  
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: معاملا  الارتباط بين متغيرا  الدراسة10جدول   
 

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 :)كمتغير تابع( الرضا الوظيف ومستق (  وابعاد  )كمتغير أثر الحوافزالارتباط الخط   ❖

 

ارتبدداط معنوي   • كمتغير   وأبعدداد   أثر الحوافز( بين  0.766موجدد  )  قويتبين وجود 

 (. 0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أق  من ) الرضا الوظيف ومستق  

 

 
 

 لرضا الوظيفي ا

الحوافز 
المتعلقة  
بالترقية  
والتطوير 
 الوظيفي

الحوافز 
 المعنوية

الحوافز 
 المتغير أثر الحوافز  المادية 

.766** .837** .784** .830** 1 Pearson 
Correlation 

أثر  
 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001.> 001.> الحوافز

36 36 36 36 36 N 
.566** .529** .556** 1 .830** Pearson 

Correlation 
 

الحوافز 
 المادية 

<.001 <.001 <.001  <.001 Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
.828** .434** 1 .556** .784** Pearson 

Correlation 
الحوافز  
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.>  008. 001.> المعنوية 

36 36 36 36 36 N 
.522** 1 .434** .529** .837** Pearson 

Correlation 
الحوافز  
المتعلقة  
بالترقية 
والتطوير 
 الوظيفي

.001  .008 <.001 <.001 Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
1 .522** .828** .566** .766** Pearson 

Correlation 

الرضا  
  الوظيفي

.001 <.001 <.001 <.001 
Sig. (2-tailed) 

36 36 36 36 36 N 
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   الحوافز المداديدة ) أثر الحوافزكد  بعدد من    موجد  بينقوي  تبين وجود ارتبداط معنوي   •

عندد معدامد  ارتبداط:   (الحوافز المتعلقدة بدالترقيدة والتطوير الوظيف   الحوافز المعنويدة

عندد مسدددددتوى دلالدة أقد    مسدددددتقلدةعلى الترتيد , كمتغيرا    0.837 0.784 0.830

 كمتغير تابع. الرضا الوظيف ( وبين 0.01)من

 

    ومما يد  على   مرتفعة  بين متغيرا  الدراسة  الارتباط ييحظ مما سب  أن قي  معامي

 الارتباط.   قوة ه ا

 

 

 : كك   وبين بعضها البع،   أثر الحوافزوبين متغير   أثر الحوافزالارتباط الخط  بين  ❖

 

وبين   أثر الحوافزبين  قوي يتض  من نتائج الجدو  الساب  وجود ارتباط موج  معنوي •

(  الحوافز المتعلقة بالترقية والتطوير الوظيف     الحوافز المعنوية   الحوافز المادية)   أبعادها

 (. 0.01)دلالة عند مستوى  

 

        

 

 

 

 

 

 ومناقشة النتائج. اختبارات الفرضيات 4.5

يتعل  ه ا الجز  باختبار صددحة الفر، الرئيسدد  للدراسددة وما يتبع  من فرو، فرعية, ويت   

عر، النتدائج الإحصدددددائيدة الت  ت  التوصددددد  إليهدا بداسدددددتخددا  كي من الحزمدة اللإحصدددددائية  

28.SEM-PLS, SPSS V,  على النحو التال: 

 

 

 :الفرض الرئيسي للدراسة ❖
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  الرضا الوظيف و أثر الحوافزتوجد عيقة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين. 

 ويتفري من ه ا الفر، الرئيس  فروضا فرعية كما يل :
 
  الرضا الوظيف و الحوافز المادية : توجد عيقة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين. 

  الرضا الوظيف و الحوافز المعنوية : توجد عيقة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين. 

  الحوافز المتعلقدة بدالترقيدة والتطوير الوظيف  : توجدد عيقدة إيجدابيدة  ا  دلالدة معنويدة بين  

 .الرضا الوظيف و

 

 

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: ❖

  أثر الحوافز توجاد علاقاة إيجاابياة ذا  دلالاة إحصاااااائياة بين    -"ين  هد ا الفر، على اند    •

 .الرضا الوظيفيو

 

   ولاختبدار هد ا الفر، ت  اسدددددتخددا  أسدددددلو  تحليد  الانحددار الخط  البسددددديطSimple 

Linear Regression Analysis   محد  الددراسدددددة كمتغير ) اجمدالا(   أثر الحوافزبين

 .كمتغير تابع الرضا الوظيف ومستق  

 
 
 
 
 
 
 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .766a .587 .575 .164 

a. Predictors: (Constant), الحوافز أثر  
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .135 .147  .917 .366 -.164- .433 

الحوافز أثر  .822 .118 .766 6.958 <.001 .582 1.062 

a. Dependent Variable: الوظيف    الرضا  

 

 

 

 
  
 

 :يالجدول بالأعلى ما يليتضح من   ❖
 

مما يشير إل  معنوية  (  0.01أق  من ) (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 (.0.01) نمو ج الانحدار الخط  البسيط عند مستوى دلالة

أثر  بين    قويدةإلى وجود ارتبداط موجد  R= 0.766)) وتشدددددير قيمدة معدامد  الارتبداط •

 .الوظيف الرضا )اجمالا( والحوافز

الرضددددا و( من التباين الحاصدددد   %58.7إلى أن )R)2 المعد )يشددددير معام  التحديد   •

 .أثر الحوافزيمكن تفسير  من خي  التباين ف  مستوى  الوظيف 

  حيم أن مسددتوى   (B) إلى معنوية معام  الانحدار بيتا (T.Value) تشددير قيمة ) ( •

 (.0.01من ) الدلالة المحسو  لاختبار ) ( أق 

         

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.300 1 1.300 48.418 <.001b 

Residual .913 34 .027   

Total 2.214 35    

a. Dependent Variable:  الوظيف   الرضا  

b. Predictors: (Constant), الحوافز أثر  

الحوافز أثر  R= .766 

 R= .587 

 

الوظيفي الرضا  
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النتائج   على       وبنا

قبو    يت   السابقة  

الفر،   صحة 

الرئيس   

على   ين   ال ي  

ايجابية  ا  دلالة إحصائية بين   ارتباط  كمتغير مستق     )اجمالا(   أثر الحوافزوجود عيقة 

 كمتغير تابع.  الرضا الوظيف  و

 

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث للدراسة: ❖

 

علاقاة ايجاابياة ذا  دلالاة إحصاااااائياة   “: لا توجادعلى أند    الفرع  الاو  الفر، ين  هد ا   •

الحوافز  يختبر ه ا الفر، العيقا  المباشددرة بين    "  الرضااا الوظيفيو  الحوافز الماديةبين 

 كمتغير تابع. الرضا الوظيف ومح  الدراسة كمتغير مستق ,  المادية

": توجاد علاقاة ايجاابياة ذا  دلالاة إحصاااااائياة  على أند   الفرع  الثدان   ين  هد ا الفر،  •

الحوافز  يختبر ه ا الفر، العيقا  المباشددددرة بين    "  الرضااااا الوظيفيو  الحوافز المعنوية

 كمتغير تابع. الرضا الوظيف والدراسة كمتغير مستق ,  مح  المعنوية

توجاد علاقاة ايجاابياة ذا  دلالاة إحصاااااائياة  لا ":  على أند     الفرع  الثدالدم ين  هد ا الفر،  •

يختبر هد ا الفر،  "  الرضاااااا الوظيفيو  الحوافز المتعلقاة باالترقياة والتطوير الوظيفيبين  

مح  الدراسدددة كمتغير   الحوافز المتعلقة بالترقية والتطوير الوظيف العيقا  المباشدددرة بين  

 كمتغير تابع. الرضا الوظيف و مستق  

 

   ولاختبار ه ا الفر، ت  استخدا  أسلو  التحلي  الانحدار الخط  البسيطSimple Linear 

Regression Analysid  . 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .849a .721 .695 .139 

a. Predictors: (Constant),  الحوافز المعنوية, والتطوير الوظيف الحوافز المتعلقة بالترقية  ,

 الحوافز المادية
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.597 3 .532 27.623 <.001b 

Residual .617 32 .019   

Total 2.214 35    

a. Dependent Variable: الوظيف   الرضا   

b. Predictors: (Constant),  الحوافز المادية, الحوافز المعنوية, الحوافز المتعلقة بالترقية والتطوير الوظيف  

 
 
 
 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .031 .132  .235 .815 -.238- .300 

 339. -172.- 510. 667. 081. 126. 084. الحوافز المادية

 975. 492. 001.> 6.178 708. 119. 733. الحوافز المعنوية

الحوافز المتعلقة  

بالترقية والتطوير  

 الوظيف  

.110 .071 .172 1.533 .135 -.036- .255 

a. Dependent Variable: الوظيف    الرضا  

 

 
 

 

 

 

 

 
 

المادية الحوافز  
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 :ييتضح من الجدول بالأعلى ما يل  ❖
 

مما يشير إل  معنوية  ( 0.01) اق  من  (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 (.0.01) نمو ج الانحدار الخط  البسيط عند مستوى دلالة

الارتباط  • معام   قيمة  وجو=0.849R)  وتشير  موج     د(  أثر    ابعاد   بين  قوي ارتباط 

(  الحوافز المتعلقة بالترقية والتطوير الوظيف    الحوافز المعنوية    الحوافز المادية)  الحوافز 

 الرضا الوظيف  و

  الرضا الوظيف  ( من التباين الحاص   %72.1إلى أن )R)2 )المعد   يشير معام  التحديد   •

 .أثر الحوافزابعاد   يمكن تفسير  من خي  التباين ف  مستوى 

  حيم أن مستوى   (B) إلى معنوية معام  الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة ) ( •

 (. 0.01)الدلالة المحسو  لاختبار ) ( 

 
   ال ي ين  على وجود  الفرع  الثان   قبو  صحة الفر،    ت وبنا   على النتائج السابقة

الرضا  مستق     كمتغير  الحوافز المعنويةعيقة ارتباط ايجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

تن  على    وال ي كمتغير تابع. بينما ل  يت  اثبا  صحة الفرضية الاولى والثالثة    الوظيف 

الحوافز المتعلقة  و  الحوافز الماديةوجود ارتباط عيقة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

 كمتغير تابع.   الرضا الوظيف  كمتغير مستق   بالترقية والتطوير الوظيف 

المعنوية الحوافز  

 بالترقية المتعلقة الحوافز

الوظيفي والتطوير  

الوظيفي الرضا  

R= 0.849    R2 = 0.721 
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 . الخاتمة 4.6

  تم حيث  الدراسرررة، عينة من جمعها تم  التي  للبيانات شرررامل  تحليل  تقديم  تم  الفصرررل، هذا  ختام في

 الرضررا ومسررتو   والمعنوية  المادية  الحوافز  بين  العلاقة  لتقييم متقدمة  إحصررائية  أسرراليب  اسررتخدام

  إحصائية  دلالة ذات  إيجابية علاقة وجود  إلى بوضوح  تشير  إليها التوصل  تم  التي  النتائج.  الوظيفي

  أداء تعزيز في  الحوافز أهمية ويؤكد  الدراسرة فرضريات يعزز مما  الوظيفي،  والرضرا  الحوافز بين

 .الموظفين

 

  والزيادات  المالية  المكافآت مثل  المادية،  الحوافز  أن  تبين منفصرل، بشركل  الحوافز  تأثير  تحليل عند

  الحوافز  أظهرت  المقابل، في.  الوظيفي الرضرررا  مسرررتو  رفع على  ملحوظ تأثير  لها  الرواتب، في

  لد   والالتزام بالانتماء  الشررعور تعزيز في مهما   دورا    بالجهود،  والاعتراف  التقدير مثل  المعنوية،

 في  المتبعرة  التحفيز  اسررررتراتيجيرات في الحوافز  من النوعين كلا  دمج  أهميرة يعكس  هرذا.  الموظفين

 .الشركات

 

  حراجرة  هنراك  أن النترائج  أظهرت  حيرث الحوافز،  تطبيق  في الموجودة  الفجوات  إلى التطرق تم  كمرا

  إدارة  من ذلرل يتطلرب.  الموظفين وتطلعرات  احتيراجرات  مع تتمراشررررى تحفيزيرة  برامج لتطوير ملحرة

  وتطبيق  أفكرررل، بشررركل  احتياجاتهم لفهم  الموظفين  مع  التواصرررل قنوات تعزيز  البشررررية  الموارد

 .لمتطلباته وفقا   فرد لكل مخصصة تحفيز استراتيجيات

 

  ومتكاملة، شراملة  تحفيزية  برامج تصرميم  أهمية على قويا    دليلا    إليها التوصرل  تم  التي  النتائج  تعتبر

.  الوظيفي  الرضرا مسرتويات وزيادة  العام  الأداء تحسرين بهدف  والجماعية،  الفردية العوامل تراعي

  إلى تهدف  والتي  النتائج، هذه  إلى  المسرتندة  التوصريات  من مجموعة  تقديم  سريتم  التالي،  الفصرل في

 .وفعالة إيجابية عمل بيئة تعزيز في يسهم مما سابل، شركة في التحفيز استراتيجيات تحسين
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حدود البحث : الخامس. الفصل 5

 والتوصيات والاستنتاجات
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 . حدود الدراسة والدراسات المستقبلية5.1

  حيدم الموظفين   لددى  الوظيف   الرضدددددا  على  تؤثر الت   العوامد   أه   من  واحددة الحوافز  تعتبر

 الأفراد  تحفز عم   بيئة  توفير  خي  من  الإنتاجية  وزيادة  الأدا   تحسددين  إلى  المؤسددسددا   تسددعى

  الرئيسدددية  النتائج  بتلخي    سدددنقو   الفصددد    ه ا ف .  والمهنية  الشدددخصدددية  أهدافه   تحقي  على

 .عملية توصيا  تقدي  إلى بالإضافة مستقبلية  دراسا  ونقتر  محدداتها  ونتناو  للدراسة 

 

 الدراسة  محددا  ❖

   : ومنها المستخلصة   النتائج على تؤثر قد  الت  المحددا   من مجموعة الدراسة  ه    تواج 

 ممددا الريددا،   فدد   سدداب   شددركة  مددوظف   مددن  عينددة  علددى  الدراسددة  اعتمددد :  العينددة  حج  •

 فدد  أو نفسدد  القطدداي  فدد  الشددركا  جميددع علددى للتعمددي  قابلددة غيددر النتددائج يجعدد  قددد

 .أخرى قطاعا 

 

 اسددتجابة علددى يددؤثر قددد ممددا محددددة  زمنيددة فتددرة خددي  الدراسددة إجددرا  تدد : الددزمن •

 .مختلفة أوقا  ف  للحوافز الموظفين

 

 يميدد  قددد حيددم الإجابددا   فدد  شخصددية تحيددزا  هنددا  تكددون قددد: الشخصددية التحيددزا  •

 مدددع عيقددداته  علدددى سدددلب  تدددأثير أي لتجنددد  إيجابيدددة  را  عدددن للإفصدددا  الموظفدددون

 .الإدارة

 المستقبلية  الدراسا  ❖

  جوان  تستكش  أن  يمكن الت  المستقبلية  الدراسا   من العديد  أما  الأف   الدراسة  ه   تفت  •

 : مث  الوظيف    والرضا بالحوافز مرتبطة  جديدة 

  القطاعا  مختل  ف  الحوافز تأثير لمقارنة  شاملة   دراسا  إجرا :  مقارنة  دراسا  •
 .والخدمية الصناعية

 

 .المختلفة الحوافز  فعالية على  التنظيمية  الثقافة  تأثير دراسة: الثقافية   العوام   تحلي  •
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  الوظيف  الرضا  على الحوافز تأثير لرصد طوي   مدى على  دراسا  إجرا : طولية دراسا  •
 ا  بمرور والأدا 

 

 الدراسة  ت. توصيا5.2

 : التالية التوصيا  تقدي   يمكن البحم    من المستخلصة  النتائج  إلى استناد ا      

  الحوافز  بدأهميدة  الموظفين  لتعري   دوريدة  عمد   ورش  تنظي :  تحفيزيدة  عمد   ورش  إجرا  •

 .فيها ودوره  المؤسسة لأهدا  إدراكه  من يعزز مما منها  الاستفادة وكيفية

 

 من يعزز مما  للموظفين   مستمرة مهن   تطوير  برامج  تقدي :  والتطوير  التدري   فر    توفير •

 .والاحترا  بالتقدير شعوره  من ويزيد مهاراته 

 

 لضدددمان  والجماعية   الفردية  الأدا   بمؤشدددرا   الحوافز  ربط:  الأدا   تقيي  ف   الحوافز  إدماج •

 .المؤسسية الأهدا  تحقي  نحو وموجهة فعالة الحوافز ه   تكون أن

 

 ومبتكرة   جدديددة أفكدار  تقددي   على  الموظفين  لتحفيز برامج  إنشدددددا :  والإبدداي   الابتكدار  تحفيز •

 .المؤسسة ف  الابتكار رو  من يعزز مما مساهماته   على وتقديره 

 

  احتياجا   لتلبية  المرنة العم   سداعا  أو  ببعد عن العم   بنظا   السدما : مرنة عم   بيئة  توفير •

 .الشخصية والحياة العم  بين التوازن تحقي  من يمكنه  مما الموظفين 

 

  الحوافز عن  الموظفين رضدا  مسدتوى  لقياس دورية  اسدتطيعا   إجرا :  دورية  اسدتطيعا  •

 .التحفيز استراتيجيا  تحسين ف  النتائج واستخدا  المقدمة 

 



   59صفحة | 
 

 ة . الخاتم5.3

  سرررياق في خاصرررة  الوظيفي،  الرضرررا على  الحوافز  تأثير فهم نحو مهمة  خطوة  الدراسرررة هذه تعد

ا  تلعب معنوية،  أو مادية  كانت سرواء  الحوافز، أن  النتائج  أظهرت  لقد. سرابل شرركة  في  حيوي ا دور 

 الرضررررا إن. والإنتراجيرة الأداء على  بردوره ينعكس ممرا  الموظفين،  بين الرضررررا  مسررررتو   تعزيز

 .واستدامتها المؤسسة لنجاح رئيسي محرك هو بل داخلي، شعور مجرد ليس الوظيفي

 

  رئيسررية  نتائج عدة  إلى  الدراسررة  توصررلت  الوظيفي، والرضررا  الحوافز بين  العلاقة  تحليل  خلال  من

.  للمؤسرسرة   ولائهم من ويعزز الموظفين  التزام من يزيد أن يمكن  مناسربة حوافز  تقديم أن  إلى تشرير

ا  تلعرب النقرديرة،  المكرافرآت  مثرل المراديرة،  الحوافز  أن  كمرا ا  دور   لا   ولكن  الموظفين، تحفيز  في  كبير 

 .والاحترام بالتقدير الموظف شعور من تعزز التي المعنوية الحوافز أهمية تجاهل ينبغي

 

 مع  والتكيف  برالمواهرب  الاحتفراظ  منهرا  متعرددة،  تحرديرات  مع  التعرامرل  الحرديثرة  العمرل  بيئرة  تتطلرب

  لاحتيراجرات  اسررررتجرابرة أكثر  تكون  أن الإدارات على يجرب  لرذا،.  السرررروق  في  السررررريعرة  التغيرات

 يمكن  التحفيز تدعم  تنظيمية  ثقافة  بناء إن.  شرراملة  تحفيزية  اسررتراتيجيات  تبني  خلال  من  موظفيها،

 .فعالية أكثر بشكل التحديات هذه مواجهة في المؤسسات يساعد أن

 

ا  يعتبر  الحوافز في  الاسررتثمار إن القول يمكن  الختام، في  ما وهو  البشررري،  العنصررر في  اسررتثمار 

  المادية  الحوافز بين التوازن  تحقيق إن. مؤسررررسررررة  أي عليها  تعتمد  التي  الأصررررول أهم  أحد يمثل

 وزيادة  الوظيفي الرضرا تعزيز  إلى  سريؤدي  إيجابية،  عمل  بيئة  تطوير على التركيز مع  والمعنوية،

 .للمؤسسة الاستراتيجية الأهداف تحقيق في يساهم مما الإنتاجية،

 

  التحفيز، ممارسررات  تحسررين نحو الإدارة  جهود توجيه في  والتوصرريات  النتائج هذه  تسررهم أن آمل

.  المجال  هذا في  جديدة  جوانب على  الكوء  تسلط  مستقبلية  لدراسات  أساس ا  الدراسة هذه  تكون وأن

  مشرررراركة   يتطلرب جمراعي جهرد هو  بل الإدارة،  مسررررؤوليرة  فقط ليس  الوظيفي  الرضررررا تعزيز إن

ا الجميع،  .العمل بيئة في المستدام النجاح لتحقيق الموظفين، إلى وصولا   القيادة من بدء 
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 مقدمة الاستبيان:

 

أثر الحوافز على  أتقد  لحضراتك  الكرا  به ا الاستبيان المتم  لبحم بعنوان " 

 “ الرضا الوظيف  بالتطبي  على شركة ساي  بالريا،

   لحوافز على الرضا الوظيف لحيم يهد  ه ا البحم للنظر ف  معرفة الأثر الفعل  

ل ا ارجوا من حضراتك  تعبئة الاستبيان المرف  بما يتناس  مع رأيك  الشخص   

 علما  ان جميع معلوماتك  سيت  الحفاظ عليها بك  سرية.

 شاكرة لك  تعاونك  ومشاركتك . 
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 الجنس:                                            

 انثى            كر       

 

 الفئة العمرية: 

 25اق  من       

 30إلى  26     

 35إلى  31     

 40اكثر من      

 

 المؤهل العلمي: 

 دبلو      

 بكالوريوس     

 ماستر    

 أخرى     

 

 سنوا  الخبرة: 

 سنوا   5 من اق      

 سنوا   10 الى 5 من    

 سنوا   15 الى 10 من    

 فأكثر سنة 15 من    

 

 الحوافز  أثرالاستبيان الاول: 

 

 اثر الحوافز الرقم
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 ي الوظيف  الرضاالاستبيان الثاني: 
 

 الوظيفي  الرضا الرقم

 موافقغير  محايد موافق العبارا  

 غير موافق محايد موافق الحوافز المالية

 المهددا   بددإنجدداز  التزام   من  تزيددد  المدداليددة  الحوافز 1
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  الموظفين  رضددا  من  تعزز  المالية الحوافز  بأن أشددعر 2
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  تحسدين ف  تسداه  الشدركة تقدمها الت   المالية الحوافز 3

 .الشخص  أدائ 

   

   وي الموظفين لج   فعالة أداة المالية الحوافز تعتبر 4

 .العالية الكفا ة

   

 غير موافق محايد موافق الحوافز المعنوية

 على يحفزن  الإدارة من أتلقا  ال ي المعنوي التقدير 5

 . أفض  بشك  الأدا 

   

  بالانتما    شدددعوري  من  يعزز  المعنوي الثنا   أن أعتبر 6

 .للمؤسسة

   

 الحوافز  من أكبر  تأثير  لها  المعنوية الحوافز بأن أشعر 7

 .أدائ  على المالية

   

 على  يشددجعن  المديرين قب   من والتقدير الشددكر  تقدي  8

 .بجدية  العم  ف   الاستمرار

   

 غير موافق محايد موافق الوظيفي  والتطوير   بالترقية المتعلقة الحوافز 

 تشجعن  الوظيف  والتطوير الترقية فر  أن أعتقد 9
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 ومؤهيت   قدرات   مع  تؤدي   ال ي  العم   يناس   ه  1

 .العلمية

   

  يت  ه  العم   ف  ومشددداك   صدددعوبا   واجهت   إ ا 2

 .حلها ف  مساعدت 

   

 والأمن بالاسدددتقرار  الشدددركة  ف   الموظفين  يشدددعر 3

 .الوظيف 

   

    .عمل  منص  على را،  أن  ه  4

    المؤسسة ف  الترقية أسس على را،  أن  ه  5

    والقيادة الإشرا  نمط عن را،  أن  ه  6

    فيها تعم  الت  العم  ظرو  عن را،  ان  ه  7
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    عاد  بشك  الأدا  تقيي  برامج تصمي  يت  ه  9

 عن رضدداك  مسددتوى  بتحسددين  المؤسددسددة  تقو  ه  10

 العم 

   

    .جهودي لمستوى مناس  راتب  أن أعتبر 11

    .وظيفت  ف  أواجهها الت  بالتحديا  أستمتع 12
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