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 المقدمة: .1.1

 
 وتحقیق الجید الأداء على موظفیھا لتحفیز والمؤسسات اتالشرك تستخدمھا التي الأساسیة الأدوات من الحوافز تعتبر

 لتحفیز الحوافز استخدام على البارزة الأمثلة كأحد للمأكولات البیك شركة تبرز السیاق، ھذا وفي ة.المؤسسی الأھداف

 فرع في خاصة البیك، شركة في الموظفین على الحوافز أثر دراسة إن ء.العملا خدمة في التمیز وتحقیق موظفیھا

 وزیادة المعنویة الروح تعزیز في كبیرًا دورًا الحوافز تلعب حیث الدراسة، تستحق التي المواضیع من تعد الریاض،

 .الموظفین أداء في التمیز وتحقیق الإنتاجیة

 

 نلقد أجُریت العدید من الدراسات التي تناولت أثر تحسین الحوافز على رضا الموظفین في بیئات العمل المختلفة، وم
ضمنھا قطاع المأكولات، حیث أظھرت ھذه الدراسات أھمیة الحوافز في تعزیز الأداء الوظیفي وزیادة مستویات الرضا 

) حول أثر الحوافز على الأداء في بیئات العمل، تم التركیز على قطاع 2018الوظیفي. في دراسة قام بھا الراجحي (
افز المالیة وغیر المالیة یؤدي إلى تحسین كبیر في أداء الموظفین الضیافة في الریاض، ووجدت الدراسة أن تحسین الحو

وزیادة رضاھم عن بیئة العمل. وقد أكدت الدراسة أن الحوافز المعنویة، مثل التقدیر الشخصي، یمكن أن تكون لھا نفس 
 الأثر الإیجابي مثل الحوافز المالیة في تحفیز الموظفین.

 

على فروع البیك في الریاض، أن تحسین الحوافز لھ تأثیر ملحوظ على تحسین ) في دراستھ 2024وقد أكد الجھني (
أداء الموظفین وزیادة رضاھم الوظیفي. وأظھرت الدراسة أن توفیر حوافز مرتبطة بالأداء وزیادة فرص التدریب 

 والتطویر المھني كانت من العوامل الرئیسیة التي ساعدت في تعزیز رضا الموظفین.

 

 بل المالیة، المكافآت على فقط تقتصر لا فالحوافز. الموظفین وأداء الحوافز بین العلاقة تحدید في الدراسة ذهھ أھمیة تبدأ

 التزام من ویزید العمل بیئة تحسین في یسھم ذلك وكل الذات، لتطویر والفرص التدریب، المعنوي، التقدیر أیضًا تشمل

 .فعال بشكل أھدافھا تحقیق على الشركة قدرة من یعزز ما سیة،تناف بیئة خلق في الحوافز تسھم وبذلك،. الموظفین

 

 تأثیر وكیفیة الریاض، فرع في البیك شركة في الموظفین أداء في تؤثر التي المختلفة العوامل فھم الدراسة ھذه تستھدف

 یساعد حیث الجماعي، لالعم أیضًا ولكن الفردي التحفیز فقط لیس لیشمل یمتد الحوافز تأثیر إن. علیھم المقررة الحوافز

ً  ینعكس مما الفریق، أعضاء بین التعاون تعزیز على المناسبة الحوافز توفیر  خلال منو للشركة العام الأداء على إیجابا

. الفرع في للموظفین الوظیفي الأداء تحسین في المقدمة الحوافز فاعلیة مدى قیاس إلى الباحث یسعى الدراسة، ھذه

 المعنویة والروح الإنتاجیة، العملاء، رضا مثل العمل، جوانب مختلف على الحوافز ھذه تأثیر كیفیة على الضوء وتسلط

 على منھا نوع كل تأثیر ودرجة البیك في المستخدمة المختلفة الحوافز أنواع على البحث یركز كما. الموظفین بین

 .الموظفین
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 احتیاجات مع یتناسب بما الحوافز نظام لتحسین البیك شركة لإدارة عملیة توصیات تقدیم إلى الدراسة تھدف النھایة، في

 الشركة، داخل العمل استراتیجیات لتحسین أساسًا یعد الموظفین وأداء الحوافز بین فالتفاعل. السوق ومتطلبات الموظفین

 .السوق في المنافسة على قدرتھا من ویعزز

 

 :مشكلة الدراسة .1.2
 

 تحفیز یعتُبر. المختلفة العمل بیئات داخل الموظفین أداء على الحوافز ثیرتأ فھم محاولة في الدراسة مشكلة تتمثل

 الشركات من الكثیر لكن الوظیفي، الأداء وتحسین الإنتاجیة زیادة على تؤثر التي الأساسیة العوامل من الموظفین

 واحتیاجات العمل ثقافة مع بیتناس بما تطبیقھا وكیفیة فعالیة الأكثر الحوافز نوع تحدید في تحدیات تواجھ والمؤسسات

 الحدیثة، العمل بیئات في الموظفین وأداء الحوافز بین العلاقة على الضوء تسلیط إلى الدراسة ھذه تسعى. الموظفین

 .متمیزة نتائج لتحقیق الموظفین وتحفیز العمل، أھداف تحقیق في تساھم المعتمدة الحوافز كانت إذا فیما والبحث

 

 :لنظريفجوات على المستوى ا .1.2.1
 

 وأداءة) والمعنوی المادیة( الحوافز أنواع بین العلاقة تدرس التي المتعمقة الأبحاث نقص في النظریة الفجوة تتمثل

. الوظیفي الأداء وتحسین والخارجي، الداخلي الدافع مثل متغیرات على الحوافز ھذه تأثیر وكیفیة شامل، بشكل الموظفین

 سیاقات في الحوافز تأثیر إلى النظر في نقص ھناك لكن متفرقة، جوانب من موضوعال ھذا تناولت الدراسات من العدید

 .الحكومي القطاع في أو الصغیرة والمؤسسات الشركات مثل معینة عمل بیئات في أو معینة

 

 :فجوات على المستوى التطبیقي .1.2.2
 

 نقص بسبب فعال بشكل الحوافز یقتطب من تتمكن لا لمؤسساتوا الشركات من الكثیر فإن ،تطبیقيال المستوى على أما

 والمؤسسات الشركات بعض أن كما .العمل لثقافة مناسبة غیر حوافز تطبیق بسبب أو الموظفین لاحتیاجات الكامل الفھم

 مختلفة جوانب في تحفیزھم أو الموظفین تحفیز في فعالیتھا مدى فحص دون الحوافز من محدودة أنواع على تعتمد قد

 التي الحوافز استراتیجیات من ستفادةا أقصى تحقق لا قد المؤسساتالشركات و أن تعني الفجوة ھذه. الوظیفي أدائھم من

 .تعتمدھا

 سوف تتناول ھذه الدراسة التساؤل الرئیسي التالي:

مامدى تأثیر فعالیة الحوافز على تحسین أداء الموظفین، وكیف یمكن تحسین ھذه الفعالیة لتحقیق تحسین أداء “
 ”الموظفین؟
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 :أھمیة الدراسة .1.3
 

الدراسة في إثراء المعرفة الأكادیمیة في مجال الحوافز وتأثیرھا على الموظفین، حیث تساعد في توضیح  تساعد ھذه
سین لمؤسسات لفھم كیفیة تحوا للشركات أداة عملیة توفرأنھا العلاقة بین أنواع الحوافز المختلفة وأداء الموظفین. كما 

 .مما یعزز رضا الموظفین من خلال سیاسات الحوافزن للموظفیالأداء الوظیفي 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 
 تقدم فھي. الموظفین على وأثرھا الحوافز مجال في الإداري والفكر الأكادیمیة المعرفة إثراء في الدراسة ھذه تساھم

 بین العلاقة توضیح في تساعد اكم .الموظفین ورضا الوظیفي الأداء على الحوافز بھا تؤثر التي للآلیات معمقًا فھمًا

 الموارد بإدارة الخاصة الأدبیات نطاق توسیع في تساھم كما .الموظفین وأداء) ومعنویة مادیة( للحوافز المختلفة الأنواع

 .الوظیفي الأداء مستوى تحسین في الحوافز أھمیة على الضوء تسلیط خلال من البشریة

 

 على المستوى التطبیقي: .1.3.2

 

 لتحفیز الحوافز استخدام یمكن كیف لفھم والمؤسسات الشركات قبل من استخدامھا یمكن عملیة داةأ الدراسة توفر

 قدرة من یعزز مما المختلفة، العمل بیئات في للتطبیق قابلة توصیات تقدیم في تساعد كما م.إنتاجیتھ وزیادة الموظفین

 تطویر لمؤسساتشركات والل یمكن الدراسة، هھذ نتائج خلال من. المؤسسي أدائھا تحسین علىوالمؤسسات  الشركات

 التراجع نسبة من والحد الموظفین رضا من یعزز مما الدراسة، تقدمھا التي الأدلة إلى تستند فعالیة أكثر حوافز سیاسات

 .الوظیفي الأداء في

 

 أسئلة الدراسة .1.4
 

ه كیف یمكن تعزیز ھذض، ولریاا عفر –لبیك الموظفین في شركة أداء اتحسین على فز الحواتأثیر فعالیة ى ما مد
 ؟لوظیفيالرضا ى افع مستورلفعالیة بما یسھم في ا
 

 :كما یلي، لفرعیةالأسئلة امن د لرئیسي عدال السؤا امن ھذع یتفرو

 

 ض؟لریاا عفر – لبیكا شركة في حالیًا ةلمعتمدا )لمعنویةوا لمالیةا( فزالحوا اعنوأ ما -1
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 ؟لشركةاخل دالمطبق افز الحوم الموظفین عن نظااضا ى رما مد -2
 ؟للموظفین لوظیفيا داءلأا ىمستو بینو )معنویة أو مالیة( لمقدمةا فزالحوا عنو بین لعلاقةا ما -3
 ؟لبیكا بشركة لحاليا فزالحوا منظا فاعلیة في ةلمؤثرا ملالعوا ما -4
 ؟لموظفینا ىلد لمؤسسيا ءلانتماوا لمعنویةا وحلرا تعزیز في فزالحوا منظا یسھم ىمد أيإلى  -5
 ؟لعملا بیئة خلدا لجماعيوا ديلفرا داءلأا اتمؤشرز على فالحوا تأثیر ىدم ما -6
 ل؟فعا فزاحو منظا تنفیذو تصمیم في لشركةا إدارة جھاتو لتيا تلتحدیاا زبرأ ما -7

 ؟لشركةا افھدأ یحققو لموظفینا تتطلعا كبایو بما فزالحوا منظا لتطویر لممكنةا تلمقترحاا ما -8

 

 أھداف الدراسة .1.5
 :یلي تشمل ما، ولتطبیقیةوالعلمیة اف الأھداتحقیق مجموعة من اسة إلى الدره ھذف تھد

 

 لرئیسيا فلھداأولا: 

 
 .ضلریاع افر –لبیك اشركة  في لوظیفيا ضاھمور لموظفینا أداء تحسینز على فالحواتأثیر فعالیة ى تحلیل مد

 

 لفرعیةاف الأھدا :ثانیًا

 

 ض.لریااع فر –لبیك اة في شركة لمطبقا )لمعنویةوالمالیة ا(فز الحواع انوأتحدید  -1

 الحالي.فز الحوم انظاه لموظفین تجااضا ى رمستوس قیا -2

 .لوظیفي للموظفینداء الأى امستوو فزالحوع العلاقة بین نوا تحلیل -3

 .لعملاخل بیئة دافز الحوم افعالیة نظار على لتي تؤثامل العوز ابرأصد ر -4

 .لموظفینى المؤسسي لدء الانتماوا لمعنویةوح الرافز في تعزیز الحوامساھمة ى تقییم مد -5

 .لشركةاف اھدأتحقیق ولموظفین ت احتیاجاافز لیتماشى مع الحوم اتطویر نظات لیااح آقترا -6

 ت.لخدماوات لمأكولاع افز في قطاالحوت التطبیقي لسیاساي والنظرالفھم اتعزیز  -7
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 فرضیات الدراسة .1.6

 

 یة وفقاً للتصنیفات الأكادیمیة المعتمدة:في ضوء مشكلة الدراسة وأھدافھا، تم صیاغة الفرضیات التال

 

 الفرضیة الرئیسیة (غیر اتجاھیة):

): لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فعالیة الحوافز (المالیة والمعنویة) H₀الفرضیة الصفریة ( -

 فرع الریاض. –وتحسین أداء الموظفین في شركة البیك 

ة إحصائیة بین فعالیة الحوافز (المالیة والمعنویة) ): توجد علاقة ذات دلالH₁الفرضیة البدیلة ( -

 فرع الریاض. –شركة البیك  وتحسین أداء الموظفین في

 

 :)اتجاھیةالأولى (غیر  الفرعیةالفرضیة 
 العلاقة بین الحوافز المالیة ورضا الموظفین

- H₀ي شركة : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المالیة ومستوى رضا الموظفین ف

 البیك.

- H₁.توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المالیة ومستوى رضا الموظفین في شركة البیك : 

 

 ):اتجاھیةالفرضیة الفرعیة الثانیة (غیر 

 العلاقة بین الحوافز المعنویة والأداء الوظیفي

- H₀وفرص التطویر)  : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المعنویة (مثل التقدیر

 ومستوى أداء الموظفین.

- H₁ توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المعنویة (مثل التقدیر وفرص التطویر) ومستوى :

 أداء الموظفین.
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 ):اتجاھیةالفرضیة الفرعیة الثالثة (

 أثر الحوافز على الأداء الجماعي

- H₀جابي على مؤشرات الأداء الجماعي (مثل : لا تؤثر الحوافز المطبقة في شركة البیك بشكل إی

 التعاون، الالتزام، والانتماء).

- H₁ تؤثر الحوافز المطبقة في شركة البیك بشكل إیجابي على مؤشرات الأداء الجماعي (مثل :

 التعاون، الالتزام، والانتماء).

 

 ):اتجاھیةغیر الفرضیة الفرعیة الرابعة (

 زالاختلاف في الرضا باختلاف نوع الحواف

- H₀.لا یوجد فرق ذو دلالة إحصائیة في مستوى رضا الموظفین باختلاف نوع الحوافز المقدمة : 

- H₁.یوجد فرق ذو دلالة إحصائیة في مستوى رضا الموظفین باختلاف نوع الحوافز المقدمة : 

 

 الفرضیة الفرعیة الخامسة (اتجاھیة):

 توافق الحوافز مع احتیاجات الموظفین

- H₀ز المصممة بما یتوافق مع احتیاجات الموظفین إلى رفع درجة الرضا الوظیفي : لا تؤدي الحواف

 لدیھم.

- H₁ تؤدي الحوافز المصممة بما یتوافق مع احتیاجات الموظفین إلى رفع درجة الرضا الوظیفي :

 لدیھم.
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 نموذج الدراسة .1.7

 

لتابع المتغیر وا )فزالحوا(لمستقل المتغیر العلاقة بین ایوضح ي لذي النظرر الإطااسة رالدذج انموض یعر

 .فزالحواتحد من تأثیر  أو زلتي قد تعزة المؤثراأو لوسیطة ات المتغیراضافة إلى ، إ)لموظفینوأداء اضا ر(

 سةرالدات امتغیر :لاًأو

 

 :لمستقلا لمتغیرا •

 .)لمعنویةا – لمالیةا( فزالحوا -

 
 :لتابعا لمتغیرا •
 .لموظفینا أداء -
 .لموظفینا ضار -

 

 :ضابطة /سیطة ات ومتغیر •
 .لعملاطبیعة  -

 .لعملابیئة  -

 .لترقيوا لتطویرص افر -

 .ةلخبرات اسنو -
 .لتعلیميى المستوا -

 لمفاھیميذج النموا :ثانیًا

 :لتالياسة بالشكل رالدذج ایمكن تمثیل نمو
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 : نموذج الدراسة (إعداد الطالب)1شكل 

 

 منھجیة الدراسة .1.8
 

یساھم في الإجابة على أسئلة الدراسة والتحقق من فرضیاتھا، وتفصیل تقوم ھذه الدراسة على إتباع منھج علمي منظم 
 المنھجیة كما یلي:
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 ة:نوع الدراس .1

تحلیلھا ض، ولریاع افر –لبیك امن عینة من موظفي شركة ت لبیانااجمع على  صفیة تحلیلیة تعتمدوسة كمیة درا
 .لموظفینوأداء اضا ورفز الحوالعلاقة بین اتحدید ف حصائیًا بھدإ

 نھج الدراسة:م .2

ات لمتغیرالمجمعة لفھم تأثیر ت البیانااتحلیل ، وقع كما ھوالوایُعنى بوصف ي لذ، والتحلیليالوصفي المنھج ام استخداتم 
 ).داءلأوالرضا ا(لتابعة ات المتغیراعلى  )فزالحوا(لمستقلة ا

 

 أدوات جمع البیانات: .3

 لسابقةا تسارالدعلى ا ءً ھا بناادعدإقد تم ، وسةرالدامن عینة ت لبیاناائیسیة لجمع داة رلمغلقة كأالاستبانة ام استخداتم 

 .لصلةا ذات لنظریةا تبیادلأوا

 طرق التحلیل: .4

ام باستخدات لمتغیرالعلاقة بین اتحلیل ت، ولفرضیار الاختبا SPSSلإحصائي عبر برنامج التحلیل أدوات استخدمت ا
 .ANOVAو T-Testمثل وق لفررات اختبان، وامعامل بیرسوري، لمعیااف الانحر، الحسابیةت المتوسطاا

 

 الدراسة المیدانیة .1.9
 

لعمل الفعلي لبیئة اقع الوامن ت لبیانااجمع إلى  فحیث تھد، لبحثا الأساسیة في ھذن اكارلأانیة من المیداسة رالداتُعد 
 ئھموأدا ھمضاا على رنعكاسھى امدولمقدمة للموظفین افز الحوالعلاقة بین الفھم ض، لریاع افر –لبیك اخل شركة دا

 .لوظیفيا

 

عینة على  تستباناایع زتوعلى  تعتمددة، وامحدت فرضیاي ونظرر طاإعلى  ءً نیة بناالمیداسة رالده اقد تم تصمیم ھذو
 .لمناسبةالإحصائي التحلیل ام أدوات النتائج باستخداتحلیل ، ولشركةامن موظفي 

 

 یدانیة إلى:لماسة رالدف اتھدو

 .لشركةاخل دا )لمعنویةوالمالیة ا(ز فالحواتطبیق ى لتحقق من مدا -1

 .فزالحوالموظفین عن تلك اضا ى رمستوس قیا -2
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 .لجماعيدي أو الفراء اسو، لوظیفيداء الأاعلى  فزالحوه اتأثیر ھذى تقییم مد -3

 .سةرالداحة في ولمطرت الفرضیار اختباا -4

موظفین لاضا رفز بما یرفع الحوم اعملیة تسھم في تحسین نظات توصیاونتائج إلى ل لوصوا -5
 .لمؤسسيداء الأءة ایزید من كفاو

 

لقد تناولت العدید من الدراسات السابقة موضوع الحوافز وتأثیرھا على رضا الموظفین وأدائھم، سواء في 
 القطاع الخاص أو الحكومي، مما شكّل أساسًا نظریاً داعمًا لھذا البحث. وفیما یلي أبرز الدراسات ذات العلاقة:

 

 ):2018دراسة الراجحي ( -

ھدفت ھذه الدراسة إلى قیاس أثر الحوافز المالیة والمعنویة على أداء الموظفین في قطاع الضیافة بمدینة 
الریاض. أظھرت النتائج أن الحوافز، سواء كانت مالیة كالمكافآت والبدلات، أو معنویة كالتقدیر والشكر، 

یز فاءة أعلى. وبینّت الدراسة أن التحفتؤثر بشكل مباشر وإیجابي على رضا الموظفین وتحفیزھم للعمل بك
 غیر المالي یمكن أن یكون لھ أثر مساوٍ للتحفیز المالي في بعض السیاقات التنظیمیة.

 

 ):2019دراسة العتیبي ( -

درست العلاقة بین الحوافز والتحفیز الذاتي في بیئة عمل القطاع الخاص، وبیّنت أن الموظفین الذین یتلقون 
یة ومعنویة) یظھرون مستویات أعلى من الالتزام، ویبدون استعدادًا أكبر لتحمل حوافز متوازنة (مال

 المسؤولیات والمشاركة في تحقیق أھداف المنظمة.

 

 ):2020دراسة الصالح ( -

أجریت على عدد من الشركات المحلیة في قطاع الأغذیة، وھدفت إلى قیاس مدى ملاءمة نظم الحوافز 
ت أن تصمیم الحوافز بناءً على رغبات الموظفین ومتطلباتھم المھنیة یسھم لاحتیاجات الموظفین. وقد أظھر

 في تعزیز الولاء المؤسسي وتقلیل معدل دوران الموظفین.

 

 ):2024دراسة الجھني ( -

ركزت ھذه الدراسة على فروع شركة البیك في مدینة الریاض، حیث تم تحلیل العلاقة بین نوعیة الحوافز 
وى رضاھم الوظیفي. توصلت إلى أن الحوافز المرتبطة بالأداء، إلى جانب توفیر المقدمة للموظفین ومست

فرص التدریب والتطویر، كانت من العوامل الأساسیة التي ساعدت على تحسین بیئة العمل، ورفع معدلات 
 الرضا والانتماء المؤسسي.
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 الاستفادة من الدراسات السابقة:

ء الدراسة الحالیة، إذ إنھا تؤكد على أھمیة الحوافز كعامل حاسم في رضا الموظفین تمثل ھذه الدراسات خلفیة مھمة لبنا
فرع الریاض، لتقییم الوضع الحالي واقتراح  –وتحفیزھم، وتدعم الحاجة إلى دراسة میدانیة مخصصة لشركة البیك 

 التحسینات الملائمة بناءً على المعطیات الواقعیة.

 

 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 

 

 

 

المقدمة

أھمیة الدراسة

نظریات الدراسة

نموذج الدراسة
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1
 

 رهطاإلباحث ایبني علیھ ي لذس الأسااتمثل ، إذ یميدكاأبحث أي جوھریة في ة لعلمیة خطوت ابیادلأاجعة اتُعد مر

، فیھار قصولة والقواطن اتحدید مو، وسابقةث بحات وأسادرامن زه نجاإما تم ف على لتعرافھي تتیح  .منھجیتھي ولنظرا
غیر ار لتكرافي تجنب ت بیادلأاجعة اكما تساعد مر .لحالياسة رالدع اضحة لموضووایة رؤبما یسھم في صیاغة 

 .سةرالدالمعرفي محل ل المجاالنوعیة في الإضافة البحثي نحو الجھد اتوجیھ ، ولسابقةل اللأعمار لمبرا

 

فز الحوع الت موضوولتي تناا –لأجنبیة والعربیة ا –لسابقة ت اسارالدز ابرأتحلیل ض وعرل إلى لفصا اھذف یھد
عمل مشابھة لبیئة شركة ت جریت في بیئاألتي ث البحوعلى التركیز امع ، لموظفیناضا ورلوظیفي داء الأعلى اثرھا وأ
 .تلخدمات والمأكولاع اقطاص أو لخاع القطاافي اء سو، لبیكا
 :ئیسیینرین رمحوض إلى لعرا اسیتم تقسیم ھذو

نة تلك رمقا، ونتائجھاوتھا وأدوالمناھجھا ي مع تقدیم تحلیل نقد، لأجنبیةت اسارالثاني للد، والعربیةت اساراللدول لأا
 .لحالیةاسة رالدع النتائج بموضوا

 

لعلاقة امنھا لفھم طبیعة ق لانطلاامعرفیة متینة یمكن ة نھا توفر قاعدأسة في رالده افي ھذت بیادلأاجعة امرأھمیة  تكمن
یتمیز بمنافسة عالیة ي لذالسریعة ت المأكولاع الا سیما في قطادي، لسعوق السیاالوظیفي في اء ادلأوافز الحوابین 

، لتي لم تتم معالجتھا بعدالبحثیة ات الفجوالسابقة تسھم في تحدید ت اسارالداجعة امرأن كما  .ءلعملاامباشر مع ك حتكاوا
ت في صیاغة توصیاث لأبحااتوظیف نتائج تلك ل یًا من خلاتطبیقا یمنحھا بعدً، ولحالیةاسة رالداء اجرر إیبري لذالأمر ا

 .لبیكاعملیة لشركة 

 

 .لموظفیناضا ورلوظیفي داء الأار على لمختلفة تؤثر بشكل مباشاعھا افز بأنوالحوت أن اسارالدالعدید من ت اظھرأ

لضیافة ع العاملین في قطاانتاجیة ز إلمالیة یعزاغیر ولمالیة افز الحوالجمع بین أن اإلى  (2018)جحي الرافقد توصل 
ع فضل في قطاألمعنویة یحقق نتائج وایة دلماافز بین الحوالتنویع في أن ا (2023)فیما بین حسن ض، لریاابمدینة 

داء إذا لأایجابیًا برفع إفز ترتبط الحوأن ا Anandi & Jegatheeswari (2023)سة دراضحت أوكما  .تلمأكولاا
أن على  Journal Sustainability (2023)ت كدوأ .فشفاوضح واشكل لموظفین بزات اكانت مرتبطة بإنجا

لموظفین ت احتیاجاافق وفز الحواتصمیم داء، وأن لأوافز الحواساسیًا یربط بین أسیطًا ا ولوظیفي یعد متغیرًالرضا ا
عند  ،لإیجابیةالعمل ابیئة أن إلى  Tania & Yenita (2021)رت شا، أتھق ذالسیاافي  .لمؤسسياھم ءلاز ویعز

 علإیقاا ذات لخدمیةا تلقطاعاا في خاصة ،لإنتاجیةا في ملحوظة تتحسیناإلى  ديتؤل، فز فعّااحوم مجھا مع نظاد
 .لسریعا
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 : الحوافز المتغیر المستقل .2.2

 تعریف الحوافز :لاوأ

 
كھم نحو توجیھ سلوف لمؤسسة للعاملین بھدالتي تقدمھا المعنویة أو ایة دلماات المثیرافز بأنھا مجموعة من الحوتعرف ا
یة فعالة أداة إدارھي تمثل و 2018).، جحيالرا(داء لأدة اتحسین جو، ولإنتاجیةت امستویادة یادة، وزمحداف ھدأتحقیق 

ل لبذاد لأفراتحفیز ، ولوظیفيء الانتماء والولااتعزیز إلى من خلالھا ت لمؤسسااحیث تسعى ، لبشریةارد الموإدارة افي 
 .مھامھمأداء قصى جھد ممكن في أ

مقابل اد لتي تمنح للأفرالمالیة اغیر أو لمالیة ت المكافآامجموعة من “بأنھا  al. et Iskamto (2023)رّفھا كما یع
 ”.لمنظمةاف اھدألتحفیز لدیھم بما یتماشى مع والرضا ى افع مستوف ربھد، مھمالتزأو اتھم زانجاإ

 

 

 

 (إعداد الطالب) تعریف الحوافز: 2شكل 
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 التطور التاریخي للحوافز :ایناث
 

ن لقرت ایااففي بد .لتنظیمیةوالاجتماعیة وایة دلاقتصاات ابالتغیرا لزمن متأثرًافز عبر الحوم امفھور تطو
لأجر اعلى  تكزرلتي ر، ایك تایلورلمیة لفریدلعدارة الإاثیقًا بنظریة وتباطًا ارفز الحواتبطت ، ارلعشرینا

فز الحوالت وكثر شمولیة تنات أجھاتوت ظھرن، لقرافي منتصف داري لإالفكر ر امع تطوو .لإنتاجیةامقابل 
 .لتنظیميا كلسلوا تنظریاإلى  دًاستنا، النفسيالدعم والعمل ا مثل بیئة، لمالیةاغیر 

فز لیشمل حزمًا الحوم اتوسع مفھو، لتنافسیةدة ایاوزلعمل ق افي سوت لتحولاامع ة، ولأخیرد العقوافي و
إلى  ةضاف، إلاجتماعیةایا المز، وایبرلتداج مابر، ولوظیفيالتطویر امثل خطط ت، لمكافآامتكاملة من 

 .لتكریمیةدات الشھاوالعلني ا كالتقدیر لمعنویةا تلمكافآا

 

 الأبعاد الرئیسیة للحوافز :اثلاث

 
 :ئھموأدالعاملین ك اسلوز على لمتمیه الكل منھما تأثیر، ئیسیینربُعدین إلى  فزالحوایمكن تقسیم 

 

 

 

 الطالب) : الابعاد الرئیسیة للحوافز (إعداد3شكل 
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 النظریات المرتبطة بالحوافز :اعبار

 
، لعملافي بیئة اد لأفرك اسلوت لتي فسرالنفسیة وایة دارلإت النظریاامن د عدإلى فز الحواسة دراتستند 

 ھا:زبرأمن و
 

 :)Herzberg’s Motivation-Hygiene Theoryنظریة الدافعیة لھیرزبرغ ( -1

لتي تمنع ا )لعملوف اظروتب الرامثل (لوقائیة امل العو، والرضاالتي ترفع ا )لتقدیرز والإنجاامثل (ة لمحفزامل العواتمیز بین 
 .لرضام اعد

 ):Vroom) لفورم (Expectancy Theoryنظریة التوقع ( -2

ل على لحصوإلى ا ديسیؤداء لأا اھذ، وأن جیدأداء إلى  ديسیؤه جھدن توقعھ بأعلى  لموظف یعتمداجھد ى مستوض أن تفتر
 .قیمة لھت ذات مكافآ

 ):Adams) لآدامز (Equity Theoryنظریة العدالة ( -3

 .لعملافي نفس بیئة ون لآخرافز بما یحصل علیھ انة ما یحصل علیھ من حورلة في مقاالموظف بالعدر اشعوعلى  تركز

 ):Locke & Latham) للوكي ولاثام (Goal Setting Theoryنظریة تحدید الأھداف ( -4

 .بلمطلوداء اتحقیقھم للأاد ولأفرام التزایزید من ، فزابطھا بالحودة، ورمحدوضحة اف واھدأتحدید ى أن تر
 

 : الأداء الوظیفيالمتغیر التابع .2.3

 

 أولا: التعریف

 ىمدو ،لیھإ لموكلةا ملمھاا تنفیذ في لموظفا یحققھ يلذا زلإنجاا ىمستوإلى  لوظیفيا داءلأا یشیر
 لتيا لجوھریةا اتلمؤشرا حدأ لوظیفيا داءلأا عدیُو .لمنظمةا قبل من دةلمحدا ءةلكفاوا دةلجوابمعاییر  مھالتزا

 .تیجیةالاسترافھا اھدأتحقیق على تھا رقدولمنظمة ا فعالیة تعكس

 

 ثانیا: التطور التاریخي

 ملاھتماال إلى لعما زنجاإ في لسرعةوا لكمیةاعلى لتركیزا من دلعقوا مرعلى  لوظیفيا داءلأا ممفھو رتطو
 صبحأ ،لحدیثةا دارةلإا مفاھیم لخود معو .لعملا بیئة في لفعّالةا كةرلمشاوا ر،لابتكاواداء، لأا دةبجو
لتكیف اعلى  رةلقد، والمؤسسیةابالقیم ام لالتز، التنظیميك السلوامثل دة متعد دًابعاأ یشمل داءلأا تقییم
 .اتلتغیرامع 
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 ثالثا: الأبعاد الرئیسیة
 

 تتضمن الأبعاد الأساسیة للأداء الوظیفي مایلي:

 دة.محد منیةز ةفتر لخلا لمنجزا لعملا حجم :لكميا لبعدا -1

 البعد النوعي: جودة ودقة المخرجات. -2

 البعد السلوكي: التزام الموظف بالسلوكیات التنظیمیة الإیجابیة. -3

 البعد الابتكاري: قدرة الموظف على تقدیم حلول وأفكار جدیدة. -4

 

 رابعا: النظریات المرتبطة
 

 أبرزھا: ،لنفسیةوا یةدارلإا تالنظریا من دبعد لوظیفيا داءلأا سةدرا ترتبط

 افھدأعلى تحدید  تركز لتيا MBO) - Objectives by :(Management افبالأھد دارةلإا نظریة -
 ى تحقیقھا.مدس قیاو للموظف ضحةوا

ت لمكافآوالمتوقع داء الأول والمبذالجھد ى التي تربط بین مستوا Theory) :(Expectancyلتوقع انظریة  -

 تبة علیھ.لمترا

في تعدیل ت لعقوبات والمكافآعلى دور التي تركز ا Theory) :(Reinforcementلتعزیز انظریة  -

 ك الوظیفي.لسلوا

 

 العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع .2.4
 

تمثل ، لمعنویةوالمالیة اشكالھا أبمختلف ، فزالحوت أن ابیادلأت اظھرألتابع المتغیر والمستقل المتغیر العلاقة بین ا :لاًأو
ي لذالأمر ، العاملینى افعیة لدالدى افع مستورحیث تؤثر بشكل مباشر في ، لوظیفيداء الجوھریة للأدات المحداد حأ

فز الحوم اتعزیز نظات إلى أن سارالدافي رة لمتكرالنتائج اتشیر و .لعملت امخرجادة جوءة وتحسین كفا علىینعكس 
 .یجابیة متینةط إتباارلمتغیرین علاقة العلاقة بین ایجعل مما ر، لابتكاوا املالتزا منأعلى  تیسھم في تحقیق مستویا

 

لا ، إلوظیفيداء الأافز في تحسین الحواھمیة ل أسع حوق واتفاد اجوولرغم من على البحثیة ات الفجوت واعاالصرا :ثانیًا
لبیئة ، والمطبقةافز الحوع انوف تبعًا لاختلا، لتأثیرا اثر ھذوأتباین في حجم د جوولسابقة تكشف عن ت اسارالدانتائج أن 

حد من واجانب على  تكزث رلبحوابعض أن كما  .لعاملینایة بین دلفرت الاختلافا، والمؤسسیةالثقافة ، والتنظیمیةا
لمعنویة والمالیة افز الحوالتفاعل بین اسة ورة درابحثیة تتعلق بضرة جد فجوأومما ، شمولیةرة لھا بصووتنادون فز الحوا

 .لوظیفيا داءلأعلى ا ثرھاألأكثر فاعلیة لتعظیم ت الآلیااتحدید ، ومتنوعةت في سیاقا
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 : العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع (إعداد الطالب)4شكل 

 

 الخاتمة .2.5
 

ذو یجابي ط إتباد ارجوولنتائج ت اظھرأحیث ، لوظیفيداء الأد ابعاوأفز الحوالعلاقة بین اتحلیل إلى لبحث ا اھذف یھد
ده بعاأبمختلف داء لأت ابین تحسین مستویا، ومعنویةأو كانت مالیة اء سو، لفعّالةافز الحواق حصائیة بین تطبیإلالة د
، لعاملینى افعیة لدالدى افع مستورفز یسھم في الحوم اتعزیز نظاأن قد تبین و .یةرلابتكاوالسلوكیة والنوعیة والكمیة ا

 .لتنظیمیةا تلمخرجاا ءةكفاو دةجوعلى  یجابًاإمما ینعكس 

 

ھتمامًا ا تولي أن ینبغي املمستدا داءلأوا لتمیزا لتحقیق تسعى لتيا تلمؤسساا إلى أن لنتائجاتشیر ، لمستقبلیةاناحیة لامن 
ز كما تبر .لتنظیمیةالبیئة اد، والأفرت احتیاجا، العملاطبیعة ر لاعتبااتأخذ في ، فز متكاملةانظمة حوأكبر لتصمیم أ
 في رلابتكاعلى الك ذ ثروأ ،لوظیفيا لرضاوا فزالحوا بین لتفاعلا ولتتنا لتيا تسارالدا من مزید اءجرإلى إ لحاجةا

 .عمل مختلفةت بیئا

مما ، لوظیفي بشكل شاملداء الأد ابعاوأفز الحواتحلیلي یربط بین ر طاإلبحث في تقدیم ا الرئیسة لھذالمساھمة اتتمثل و
 ءلضوا تسلیط مع ،فاعلیة كثرأ تحفیزیة تتیجیاارستا لتطویر عملیة أداة سینرلمماا یمنحو لنظریةا تبیادلأإلى ا یضیف
 .ةمعمق مستقبلیة ثلأبحا منطلقًا تشكل أن یمكن لتيا اتلفجوعلى ا
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 :نلاستبیاامقدمة 
 

 

 ،،،بعدوتحیة طیبة ام، لكرن اكورلمشاا /دةلساا

 

 

ثر أ“ :انبحث علمي بعنواء مة لإجرزللات البیانااجمع إلى  فیھدي لذن، الاستبیاا ایدیكم ھذأضع بین أن أیسرني 
 – الإدارةبكلیة  یوس إدارة المشاریعبكالور فيج لتخرا وعمشرت لك ضمن متطلبا، وذ”لوظیفيداء الأا ز علىفالحوا

 .میدأوشنجامعة 

 

ت تقدیم توصیاونتائجھ اء ثرإحیث ستسُھم في ، لبحثا اھذح ساسیًا في نجاا ألقیّمة تمثل عنصرًامساھمتكم وئكم إن آرا
 .لوظیفيداء الأافاعلیة ءة وتعزیز كفاوفز الحوافي تطویر نظم ت لمؤسسااتفید أن عملیة یمكن 

 

، دون لعلمي فقطالبحث اض الا لأغرم إلن تسُتخد، وستُعامل بسریة تامةم لتي ستقُ َّدت البیانااجمیع أن  على دلتأكید انوو
 .للأشكااشكل من ي لكشف عن ھویاتھم بأأو اكین رلمشاء اسماأ إلى رةلإشاا
 

 .حسناتكمان یجعل مساھمتكم في میزأن الله ل نسأ، ونكموین تعارمقدّوشاكرین 
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 ت الشخصیة:البیانا

 

 

 الجنس:

o ذكر 

o أنثى 

 

 

 المستوى التعلیمي:

o تعلیم ثانوي 

o بكالوریوس 

o ماجستیر 

o أخرى 

 

 

 العمر:

o  سنة 30أقل من 

o  سنة 40سنة إلى  30من 

o  سنة 50سنة إلى  40من 

o  سنة 50أكثر من 

 

 سنوات الخبرة:

o  سنین 5أقل من 

o  سنوات 10إلى  5من 

o  سنة 15إلى  10من 

o  سنة فأكثر 15من 
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 ن الأول:الاستبیا

 أثر الحوافز

 

 

 العبارة أوافق بشدة أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة

 منتظمة مالیة فزاحو لمؤسسةا توفر     
 .لمتمیزیناللموظفین 

ت مثل خطابا( لمالیةا غیر فزالحوا     
جھد ل بذعلى  تحفزني )لتقدیروا لشكرا
 .كبرأ

دل لمؤسسة عاافي  فزالحوا منظا أن جدأ     
 فشفاو

     
فعیتي دة دایازفي  فزالحوا منظا یساھم

 .لعملاف اھدألتحقیق 

حصل علیھا مع أ لتيا فزالحوا تتناسب     
 .وللمبذالجھد احجم 

     
 ز (مالیة/معنویة)فالحوافي ع لتنوا

 .ئيأداعلى  اكثر تأثیرًأ یجعلھا

 تعزیزعلى  تساعد لمقدمةا فزالحوا     
 .للمؤسسة ءلانتماا

 ىمستور على مباشفز بشكل الحواتؤثر      
 ي.لوظیفي لدالرضا ا
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 الاستبیان الثاني:

 الأداء الوظیفي

 
 

 العبارة أوافق بشدة أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة

 لوقتا ضمنلوظیفیة ا مھامي نجزأ     
 .دلمحدا

 لتيا للأعماا قةود دةجوص على حرأ     
 .نفذھاأ

ت لمشكلاامع  یةبفعال تعاملأ     
 .لعملا ءثناأ تلتحدیاوا

 تلتعلیماوا بالأنظمة ملتزأ     
 .لمؤسسیةا تلسیاساوا

     
 تعزیزولعمل ابیئة تحسین  في ساھمأ

 .لفریقا روح

     
 رفكاأ أو لحلو احقترافي درة ظھر مباأ

 .ةجدید

     
 .لوظیفيط الانضباوار بالحضوم لتزأ

إیجابي  لبشك لوظیفيائي أداینعكس      
 على تحقیق أھداف المؤسسة.
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