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الشكر والتقدير

 
نود أن نعبر عن كلمات الشكر والتقدير العميقة لجامعة ميدأوشن والدكتورة منى

مصطفي العشري على دعمهم وتشجيعهم ا6ستمر.
لقد كانوا أعمدة الدعم وا6صدر الرئيسي للقوة والتحفيز لنا، ولذلك فإنه من الضروري أن

نعبر لهم عن امتناننا العميق.
 

في البداية، نود أن نشكر الجامعة على التعليم ا6تميز. لقد حظينا بفرصة اaستفادة ،
وتلقينا الدعم الkزم لتحقيق طموحنا. نحن ممتنون للغاية للجامعة على التزامها

بالتميز .
 

كما نود أن أعبرّ عن شكرنا العميق للدكتورة على إرشاداتها القيمّة ومساهمتها في
رحلتنا.

لقد كانت مرشدة ممتازة ومصدر إلهام

 



إهداء
وأخيراً، أريد أن نعبر عن امتنانني الكبير لعائلتي العزيزة. لقد كانوا داعم حقيقي

مستمر وكان لهما دور كبير في ما أنا عليه.
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1.الفصل ا/ول: ا,طار العام للدراسة:
 

1.1ا5قدمة:
في ا-شهد ا-تطور باستمرار للصناعة ا-صرفية، يعد أداء ا-وظف@ عام<ً محورياً في نجاح ا-ؤسسات ا-الية. تتطرق هذه
العربية ا-ملكة  في  البارزة  ا-الية  ا-ؤسسات  أحد  الراجحي،  مصرف  في  العامل@  أداء  على  الحوافز  أثر  إلى  الدراسة 
السعودية. مع استمرار البنوك في التنقل في سوق تنافسية والتكيف مع التقدم التكنولوجي، يصبح فهم دور الحوافز في

تحفيز وتعزيز أداء ا-وظف@ أمراً بالغ اdهمية (القطام@ , 2002).
في ا-شهد الديناميكي وا-تغير باستمرار للصناعة ا-صرفية، يلعب أداء ا-وظف@ دوراً محوريًا في تحديد نجاح ا-ؤسسات
ا-الية وقدرتها التنافسية. في ظل التحوjت التي يشهدها اjقتصاد العا-ي والتقدم التكنولوجي hعادة تشكيل ا-مارسات
بشكل ملحا  أمرا  ا-وظف@  أداء  على  تؤثر  التي  العوامل  وتحس@  شامل  فهم  إلى  الحاجة  أصبحت  التقليدية،  ا-صرفية 
متزايد. تتعمق هذه الدراسة في الع<قة ا-عقدة ب@ الحوافز وأداء ا-وظف@ في مصرف الراجحي، ا-ؤسسة ا-الية الرائدة
في ا-ملكة العربية السعودية. يعتبر مصرف الراجحي، باعتباره jعباً رئيسياً في القطاع ا-الي، بمثابة بيئة مثالية لدراسة
الع<قة ب@ الحوافز وأداء ا-وظف@، وتسليط الضوء على اjستراتيجيات الفعالة التي تساهم في النجاح الشامل للمؤسسة.
شهد القطاع ا-صرفي، على مستوى العالم وداخل ا-ملكة العربية السعودية، تحوjً نموذجياً في السنوات اdخيرة، مدفوعاً
باjبتكار التكنولوجي، وتغيير سلوكيات العم<ء، وزيادة ا-نافسة. وفي هذا العصر التحولي، j يتع@ على ا-ؤسسات ا-الية
أن تعالج بشكل استباقي الديناميكيات الداخلية التي تشكل قوتها العاملة. يعد أن تتكيف فحسب، بل يتع@ عليها أيضاً 
هذا في  رئيسية  أداة  الحوافز  وتعد  التنظيمية،  اdهداف  لتحقيق  أساسيًا  أمراً  أدوارهم  في  التفوق  على  ا-وظف@  تحفيز 

ا-سعى.
لقد تم اjعتراف منذ فترة طويلة بالحوافز، في شكل مكافآت مالية، وبرامج تقدير، وفرص للتطوير الوظيفي، كأدوات فعالة
بنك لكل  التنظيمية  والبيئة  السوق  وظروف  الفريدة  التنظيمية  الثقافة  فإن  ذلك،  ومع  ومشاركتهم.  ا-وظف@  تحفيز  لتعزيز 
في ا-تميزة  بمكانته  الراجحي،  مصرف  يقدم  ا-وظف@.  أداء  على  الحوافز  تأثير  كيفية  في  متميزة  ديناميكيات  في  تساهم 

ا-شهد ا-الي السعودي، دراسة حالة مقنعة jستكشاف التفاعل الدقيق ب@ الحوافز وأداء ا-وظف@.
اjعتبار في  اdخذ  مع  الراجحي،  مصرف  موظفي  أداء  على  الحوافز  dثر  شامل  تحليل  تقديم  إلى  البحث  هذا  يهدف 
تسعى اdداء،  ومقاييس  ا-وظف@،  رضا  ومستويات  الحالية،  الحوافز  هياكل  فحص  خ<ل  ومن  والنوعية.  الكمية  الجوانب 
الدراسة إلى تحديد اdنماط، والع<قات ا-تبادلة، وا-جاjت ا-حتملة للتحس@. باhضافة إلى ذلك، يهدف إلى الكشف عن
أفضل ا-مارسات واjستراتيجيات التي تساهم في النجاح الشامل للمنظمة، وتقديم رؤى قيمة لكل من اdوساط اdكاديمية

وممارسي الصناعة.
يمكن لنتائج هذه الدراسة أن تفيد عملية صنع القرار اjستراتيجي داخل مصرف الراجحي، وعلى نطاق أوسع، أن تساهم
في مجموعة ا-عرفة التي توجه ممارسات ا-وارد البشرية في القطاع ا-صرفي. وفي نهاية ا-طاف، يعد الفهم اdعمق لتأثير
اjقتصادية التنمية  طليعة  في  تظل  صناعة  في  ا-ستدام  التميز  لضمان  اdهمية  بالغ  أمراً  ا-وظف@  أداء  على  الحوافز 

واjستقرار ا-الي في ا-ملكة العربية السعودية.

 
1.2 مشكلة البحث:

تدور مشكلة البحث في جوهر هذه الدراسة حول مدى فاعلية الحوافز في التأثير على أداء العامل@ في مصرف الراجحي.

اdخرى. التحفيز  وآليات  الوظيفي  التطوير  وفرص  والتقدير  ا-الية  ا-كافآت  مثل  مختلفة،  عناصر  الحوافز  أنظمة  تشمل 
السياق ضمن  الوظيفي  ورضاهم  وإنتاجيتهم  ا-وظف@  مشاركة  على  الحوافز  هذه  تأثير  كيفية  فهم  في  التحدي  ويكمن 
بالغ أمراً  فيها  يتفوق  أو  الحالي  الحوافز  هيكل  فيها  يفشل  قد  التي  ا-حددة  ا-جاjت  تحديد  يعد  ا-صرفية.  للبيئة  الفريد 
نهاية في  وا-ساهمة  لديهم،  ما  أفضل  dداء  ا-وظف@  تحفيز  وضمان  استراتيجياته،  لتحس@  الراجحي  -صرف  اdهمية 
ا-طاف في نمو ا-صرف ونجاحه ا-ستدام. إن معالجة هذه ا-شكلة البحثية يمكن أن توفر رؤى قابلة للتنفيذ hدارة ا-وارد
احتياجات مع  أفضل  بشكل  لتتماشى  به  الخاصة  الحوافز  برامج  تصميم  من  الراجحي  مصرف  يمكّن  مما  البشرية، 

وتطلعات القوى العاملة لديه.
1.2.1 الفجوات النظرية:

على الرغم من اdدبيات الواسعة حول تحفيز ا-وظف@ واdداء وهياكل الحوافز في مختلف السياقات التنظيمية، إj أن هناك
فجوة نظرية ملحوظة خاصة بالصناعة ا-صرفية في ا-ملكة العربية السعودية. في ح@ أن الدراسات قد استكشفت التأثير
والثقافة السعودي  ا-صرفي  للقطاع  الفريدة  التعقيدات  في  بحث  قد  منها  القليل  أن   jإ ا-وظف@،  أداء  على  للحوافز  العام 
التنظيمية ا-تميزة -صرف الراجحي. ويهدف هذا البحث إلى سد هذه الفجوة النظرية من خ<ل تقديم تحليل دقيق لكيفية
سياق في  الدراسة  وضع  خ<ل  ومن  ا-ملكة.  في  بارزة  مالية  -ؤسسة  والتشغيلية  الثقافية  الفروق  مع  الحوافز  آليات  توافق 
ا-صرفية الصناعة  في  تطبيقه  يمكن  بالسياق  صلة  أكثر  نظري  إطار  تطوير  في  تساهم  فإنها  الراجحي،  -صرف  محدد 

اdوسع في ا-ملكة العربية السعودية وربما يكون بمثابة نموذج للمؤسسات ا-الية ا-ماثلة في جميع أنحاء العالم.

 
 

ا-قطعية    
   



1.2.2 الفجوات التطبيقية:
وفي ا4جال العملي، توجد فجوة حرجة في فهم كيفية توافق هياكل الحوافز الحالية 4صرف الراجحي مع التوقعات والدوافع
ا4تطورة للقوى العاملة لديه. تشهد الصناعة ا4صرفية في ا4ملكة العربية السعودية تغيرات سريعة، مع التقدم التكنولوجي،
ت في تفضي^ت العم^ء، والتحديثات التنظيمية التي تشكل مشهد الصناعة. تعد معالجة هذه الفجوة العملية أمراً والتحو̀
بالغ اjهمية لقيادة البنك للتأكد من أن برامج الحوافز ا4عمول بها ` تلبي ا4تطلبات التنظيمية فحسب، بل تتماشى أيضًا
تقييم إجراء  خ^ل  من  العملية  الفجوة  بسد  البحث  هذا  سيقوم  لديها.  ا4تنوعة  العاملة  للقوى  اjداء  ومحركات  تطلعات  مع 
الحوافز هياكل   oلتحس عملية  توصيات  واقتراح   ،oا4وظف توقعات  مع  اخت^`ت  أي  وتحديد  الحالية،  الحوافز  jطر  شامل 
قابلة رؤى  تقديم  إلى  الدراسة  تهدف  العملية،  الفجوة  هذه  معالجة  خ^ل  ومن  عام.  بشكل  ورضاهم   oا4وظف أداء   oلتحس
للتنفيذ يمكن تطبيقها مباشرة داخل مصرف الراجحي ومن ا4حتمل أن تفيد استراتيجيات الحوافز في ا4ؤسسات ا4الية

اjخرى التي تواجه تحديات مماثلة في ا4شهد ا4صرفي سريع التطور.
ماهو دور الحوافز في تطوير أداء العاملo في بنك الراجحي؟

 

 
1.3 أهمية البحث

أن يمكن   ،ً أو̀ السعودية.  العربية  ا4ملكة  في  اjوسع  ا4صرفي  والقطاع  الراجحي  4صرف  كبيرة  أهمية  البحث  هذا  يحمل 
يساهم فهم تأثير الحوافز على أداء ا4وظفo في تطوير برامج حوافز مخصصة وفعالة داخل البنك. وهذا بدوره يمكن أن
بمثابة الدراسة  هذه  نتائج  تكون  أن  يمكن  ذلك،  على  ع^وة  التنظيمية.  وا�نتاجية   oا4وظف ورضا  العامة  العمل  بيئة  يعزز 
القطاع في   oا4وظف لتحفيز  ا4مارسات  أفضل  حول  رؤى  تقدم  حيث  ا4نطقة،  في  اjخرى  ا4الية  للمؤسسات  معيار 
ا4صرفي. في نهاية ا4طاف، قد تمتد اÉثار اjوسع للبحث إلى النهوض بممارسات إدارة ا4وارد البشرية، وتعزيز قوة عاملة
ا4الية السوق  في  الراجحي  4صرف  التنافسية  والقدرة  الشامل  النجاح  في  إيجابي  بشكل  تساهم  ومشاركة  تحفيزاً  أكثر 

الديناميكية.
1.3.1أهمية نظرية

يحمل هذا البحث أهمية نظرية كبيرة jنه يساهم في فهم أوسع للع^قة ا4عقدة بo الحوافز وأداء ا4وظفo ضمن السياق
ا4حدد للصناعة ا4صرفية في ا4ملكة العربية السعودية. ومن خ^ل التركيز على مصرف الراجحي، وهو `عب رئيسي في
والخاصة والتنظيمية  الثقافية  العوامل  دمج  خ^ل  من  الحالية  النظرية  اjطر  إثراء  إلى  الدراسة  تهدف  ا4الي،  القطاع 
وم^ءمة دقة  أكثر  نظري  نموذج  تطوير  إلى  البحث  هذا  نتائج  تؤدي  قد  الحوافز.  هياكل  فعالية  على  تؤثر  التي  بالصناعة 
للسياق، ليكون بمثابة مورد قيم للعلماء والباحثo وا4مارسo ا4هتمo بفهم ديناميكيات تحفيز ا4وظفo وأدائهم ضمن بيئة
اجتماعية واقتصادية وثقافية فريدة من نوعها. سياق ا4ملكة العربية السعودية. ع^وة على ذلك، قد تساهم الرؤى النظرية
ا4ستمدة من هذه الدراسة في تقدم اjدبيات العا4ية حول السلوك التنظيمي وإدارة ا4وارد البشرية من خ^ل تقديم دراسة

حالة تلقي الضوء على تعقيدات تحفيز ا4وظفo في صناعة سريعة التطور.
1.3.2 أهمية تطبيقية

وبالتالي الراجحي،  4صرف  للتنفيذ  قابلة  وتوصيات  رؤى  تقديم  على  قدرته  خ^ل  من  البحث  لهذا  العملية  اjهمية  وتتجلى 
في ا4صرفية  الصناعة  خضوع  مع  وأدائهم.   oا4وظف تحفيز  في  مماثلة  تحديات  تواجه  التي  اjخرى  ا4الية  ا4ؤسسات 
لتحقيق متزايدة  أهمية  ذات  الحوافز  هياكل   oلتحس العملية  اÉثار  أصبحت  تحويلية،  لتغيرات  السعودية  العربية  ا4ملكة 
النجاح التنظيمي. وستعمل نتائج البحث على تزويد صناع القرار في مصرف الراجحي بفهم شامل لكيفية توافق برامج

الحوافز الحالية مع توقعات ا4وظفo ومحركات اjداء.
 

 
تعتبر هذه ا4عرفة مفيدة في تحسo وتصميم استراتيجيات الحوافز ليس فقط لتلبية ا4تطلبات التنظيمية ولكن أيضًا لتعزيز
القوى العاملة ا4حفزة وعالية اjداء. وتمتد اÉثار العملية إلى ما هو أبعد من حالة مصرف الراجحي ا4حددة، حيث تقدم
الصناعة اضطرابات  مواجهة  في  وأدائهم   oا4وظف مشاركة  تعزيز  إلى  تسعى  التي  اjخرى  ا4الية  للمؤسسات  مخططًا 
الفعالية لتعزيز  واقعية  حلول  توفير  في  عملية  أهمية  البحث  يحمل  ا4طاف،  نهاية  وفي  ا4تطورة.  السوق  وديناميكيات 

التنظيمية وا4ساهمة في النجاح الشامل 4صرف الراجحي والصناعة ا4صرفية في ا4ملكة العربية السعودية.
1.4 أسئلة البحث

أ. ما هو هيكل الحوافز الحالي في مصرف الراجحي، وكيف يتماشى مع توقعات ا4وظفo ومحركات اjداء؟
وأداء تحفيز  على  الوظيفي،  التطوير  وفرص  التقدير  وبرامج  ا4الية  ا4كافآت  مثل  ا4ختلفة،  الحوافز  أنواع  تؤثر  كيف  ب. 

ا4وظفo في مصرف الراجحي؟
ج. إلى أي مدى تؤثر العوامل الديموغرافية مثل العمر وا4نصب والدور الوظيفي على تصور الحوافز وفعاليتها في تعزيز

أداء ا4وظفo في مصرف الراجحي؟
لقوته ا4تطورة  ا`حتياجات  مع  أفضل  بشكل  لتتماشى  الحالية  الحوافز  هياكل   oتحس الراجحي  4صرف  يمكن  كيف  د. 

العاملة والديناميكيات ا4تغيرة للصناعة ا4صرفية في ا4ملكة العربية السعودية؟

 
1.5 أهداف البحث

.oأ. تحليل هياكل الحوافز الحالية في مصرف الراجحي وتقييم مدى فعاليتها في تحفيز ا4وظف
ب. التعرف على العوامل ا4ؤثرة على أداء العاملo بمصرف الراجحي.
ج. تقييم تأثير أنواع مختلفة من الحوافز على تحفيز ا4وظفo وأدائهم.

.oد. دراسة ا4تغيرات الديموغرافية التي قد تؤثر على تصور الحوافز لدى ا4وظف
ه. تقديم توصيات عملية لتحسo هياكل الحوافز في مصرف الراجحي.

 



 

 

 
1.6 فرضيات البحث

 
:H1 الفرضية الرئيسية

مصرف في  ا+وظف'  وأداء  للحوافز  ا+دركة  الفعالية  ب'  إحصائية  د@لة  ذات  إيجابية  ارتباطية  عIقة  • توجد 
الراجحي. 

:Ha الفرضية الفرعية ا2ولى
• توجد عIقة معنوية ذات د@لة إحصائية للحوافز على أداء ا+وظف'.

:Hb الفرضية الفرعية الثانية
• توجد عIقة معنوية ذات د@لة إحصائية ب' ا+كافآت ا+الية وأداء ا+وظف' في مصرف الراجحي.

:Hc الفرضية الفرعية الثانية
• توجد عIقة معنوية ذات د@لة إحصائية لبرامج التوعية على مشاركة ا+وظف' وأدائهم.

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

1.8 الدراسة ا7يدانية
تأسس مصرف الراجحي عام 1957 في الرياض با+ملكة العربية السعودية، وقد تطور ليصبح أحد أكبر البنوك اWسIمية
على مستوى العالم، ويشتهر بالتزامه با+بادئ ا+صرفية ا+توافقة مع أحكام الشريعة اWسIمية. تمتد شبكة البنك الواسعة
لتشمل مختلف الخدمات ا+الية، بما في ذلك الخدمات ا+صرفية لjفراد، والخدمات ا+صرفية للشركات، والخدمات ا+صرفية
ا@ستثمارية. ومع التركيز القوي على ا+مارسات اpخIقية والخدمات التي تركز على العمIء، لعب مصرف الراجحي دوراً
محوريًا في تشكيل ا+شهد ا+الي في ا+ملكة العربية السعودية. وباعتباره @عباً رئيسيًا في القطاع ا+صرفي في البIد،

يعمل البنك على خلفية صناعة سريعة التطور، مدفوعة بالتقدم التكنولوجي والتغييرات التنظيمية وتغير توقعات العمIء.
 

 
1.10 هيكل ا7شروع

 
الفصل اpول: ا+قدمة

الفصل الثاني: اWطار النظري 
الفصل الثالث: منهجية البحث 

الفصل الرابع: التحليل اWحصائي  
الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة



 

شكل رقم (3) هيكل البحث
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

2. الفصل الثاني: ا*طار النظري
 

2.1 ا5قدمة
يتناول البحث في هذا الفصل اLطار النظري للدراسة يمكن معرفة و قياس أي مؤسسة من خ:ل قدرة العمال على تحقيق
Rالعمال، من أجل تمييز ب Rنافسة بWنتاجية و زيادة أداء العمال وتشجيع اLؤسسة على كيفية رفع اWطلوب و تركيز اWا

اgفراد ذوي اgداء الفعال اWتميز، و ذوي اgداء اWتوسط و دفعهم و إبراز مهاراتهم و قدراتهم وتحسينها عن طريق إشباع
كافة احتياجاتهم الضرورية فالحوافز تستخدم لتحريك العمال وحثهم على بذل اWزيد من الجهد لkرتقاء بمستوى أدائهم و

يؤدي إلى التزامهم إتجاه تحقيق أهداف اWؤسسة.
2.2 ا5بحث ا>ول : الحوافز

تعريف الحوافز:
الحوافز هي مكافآت أو محفزات تستخدم لتحفيز اgفراد على اتخاذ إجراءات معينة أو تحقيق أهداف محددة. يمكن أن

تكون ملموسة، مثل اWكافآت اWالية أو الترقيات، وغير ملموسة، مثل التقدير أو الثناء.
-تطور الحوافز:

واgعراف اLدارة،  ونظريات  التنظيمية،  اWمارسات  في  التغيرات  يعكس  مما  الوقت،  مرور  مع  الحوافز  مفهوم  تطور  لقد 
اWجتمعية. تاريخياً، كانت الحوافز تقتصر في كثير من اgحيان على اWكافآت اWالية والترقيات. ومع ذلك، مع تقدم اgبحاث
والرضا الداخلي،  التحفيز  مثل  النقدية  غير  الحوافز  أهمية  إدراك  في  اWنظمات  بدأت  التنظيمي،  والسلوك  النفس  علم  في 

الوظيفي، والتوازن بR العمل والحياة.
- أبعاد الحوافز:

ويمكن تصنيف الحوافز إلى عدة أبعاد
1. ** اWلموسة مقابل غير اWلموسة: ** يمكن أن تكون الحوافز ملموسة، مثل اWكافآت أو زيادات الرواتب أو اWزايا، أو

غير ملموسة، مثل التقدير أو الثناء أو فرص النمو الشخصي.
2. **الخارجية مقابل الجوهرية:** الحوافز الخارجية هي مكافآت خارجية تقدمها اWنظمة، في حR أن الحوافز الداخلية



تنبع من داخل الفرد وتتضمن الرضا الشخصي أو ا6نجاز أو ا1ستمتاع ا)ستمدة من ا)همة نفسها.
العمل ترتيبات  مثل  مالية،  غير  أو  النقدية،  ا)كافآت  مثل  مالية،  الحوافز  تكون  أن  يمكن  ا)الية:**  غير  مقابل  3. **ا)الية 

ا)رنة، أو فرص التطوير الوظيفي، أو بيئة عمل إيجابية.

 
- نظريات الحوافز:

تم اقتراح عدة نظريات لشرح مدى فعالية الحوافز في تحفيز السلوك وتحقيق النتائج ا)رجوة:
ستؤدي جهودهم  أن  يعتقدون  عندما  الجهد  لبذل  يتم تحفيزهم  اlفراد  أن  إلى  التوقع  نظرية  التوقع:** تشير  1. **نظرية 
بأن (ا1عتقاد  التوقع  عوامل:  ثpثة  أهمية  على  النظرية  تؤكد  لهم.  بالنسبة  قيمة  ذات  النتائج  تلك  وأن  ا)رجوة،  النتائج  إلى 

الجهد سيؤدي إلى اlداء)، والوسيلة (ا1عتقاد بأن اlداء سيؤدي إلى النتائج)، والتكافؤ (القيمة ا)رتبطة بالنتائج).
2. **نظرية التعزيز:** تفترض نظرية التعزيز، ا)بنية على أعمال بي إف سكينر، أن السلوك يتأثر بعواقبه. يكون اlفراد
عواقب تتبعها  التي  السلوكيات  لتكرار  عرضة  وأقل  (التعزيز)  إيجابية  عواقب  تتبعها  التي  السلوكيات  لتكرار  عرضة  أكثر 
سلبية (العقاب). في مكان العمل، تشير نظرية التعزيز إلى أنه يمكن للمديرين استخدام ا)كافآت والعقوبات لتشكيل سلوك

ا)وظف وأدائه.
ونتائجهم وا)ساهمات)  (الجهد  مدخpتهم  بمقارنة  اlفراد  يقوم  أن  ا6نصاف  نظرية  تقترح  ا6نصاف:**  **نظرية   .3
عدم مثل  ا)ساواة،  عدم  اlفراد  أدرك  إذا  مماثلة.  مناصب  يشغلون  الذين  با�خرين  الخاصة  تلك  مع  والتقدير)  (ا)كافآت 
حصولهم على مكافآت كافية مقارنة بأقرانهم، فقد يشعرون بمشاعر الظلم وانخفاض الحافز. تسلط نظرية العدالة الضوء

على أهمية العدالة وا6نصاف في توزيع ا)كافآت والتقدير داخل ا)نظمات.

 
ثانيا: ا/كافآت ا/الية:

- تعريف ا/كافآت ا/الية:
تشير ا)كافآت ا)الية إلى الحوافز ا)الية ا)قدمة لÇفراد من قبل ا)نظمات مقابل أدائهم أو مساهماتهم أو إنجازاتهم. يمكن
أن تتخذ هذه ا)كافآت أشكا1ً مختلفة، بما في ذلك الرواتب وا)كافآت والعمو1ت وتقاسم اlرباح وخيارات اlسهم وا)زايا

النقدية اlخرى.
تطور ا/كافآت ا/الية:

لقد تطور مفهوم ا)كافآت ا)الية مع مرور الوقت، مما يعكس التغيرات في الظروف ا1قتصادية وأسواق العمل وا)مارسات
التنظيمية. تاريخياً، كانت ا)كافآت ا)الية تعتمد في ا)قام اlول على الرواتب واlجور الثابتة. ومع ذلك، مع زيادة ا)نافسة
على ا)واهب وسعي ا)نظمات إلى مواءمة ا)كافآت مع اlداء، أصبحت هياكل اlجور ا)تغيرة مثل ا)كافآت والحوافز أكثر
شيوعا. با6ضافة إلى ذلك، أدت عو)ة أسواق العمل والتقدم التكنولوجي إلى ظهور أشكال جديدة من ا)كافآت ا)الية، مثل

عpوات العمل عن بعد، ومكافآت ا1نتقال، والتعويضات القائمة على اlسهم.
النجاح وتحقيق   âا)وظف لتحفيز  فعالة  أداة  الرواتب،  وزيادات  والعمو1ت  ا)كافآت  ذلك  في  بما  النقدية،  الحوافز  تمثل 
التنظيمي. في هذا التقرير، نتعمق في أهمية الحوافز النقدية في تحقيق اlهداف التنظيمية ونستكشف كيف يمكن لبرامج

الحوافز ا)صممة بشكل فعال أن تعزز أداء ا)وظفâ وإنتاجيتهم ومشاركتهم.

 
1. تحفيز أداء ا)وظف:

أ. ا)كافآت القائمة على اlداء:
تعمل الحوافز ا)الية ا)رتبطة بمقاييس اlداء على تحفيز ا)وظفâ على السعي لتحقيق التميز وتحقيق نتائج قابلة للقياس.
من خpل مواءمة الحوافز مع اlهداف التنظيمية ومؤشرات اlداء الرئيسية (KPIs)، يمكن للمؤسسات تحفيز ا)وظفâ على

تركيز جهودهم على اlنشطة التي تساهم في نجاح اlعمال ودفع تحسينات اlداء.
ب. تقدير ا6نجازات ومكافأتها:

مكافأة إن  وإنجازاتهم.  وتفانيهم  الجاد   âا)وظف بعمل  وا1عتراف  التقدير  عن  ملموسة  تعبيرات  بمثابة  ا)الية  الحوافز  تعد 
اlداء ا1ستثنائي بمكافآت أو حوافز مالية تعزز السلوكيات ا)رغوبة، وتزرع ثقافة التميز، وتشجع ا)وظفâ على ا1ستمرار

في تجاوز التوقعات.
2. جذب ا)واهب وا1حتفاظ بها:

أ. حزم التعويضات التنافسية:
يعد تقديم رواتب تنافسية وحوافز مالية أمراً ضروريًا لجذب أفضل ا)واهب وا1حتفاظ بها في سوق العمل التنافسي اليوم.
إن ا)نظمات التي تقدم حزم تعويضات جذابة، بما في ذلك ا)كافآت القائمة على اlداء وفرص الحوافز، هي أكثر عرضة

لجذب ا)رشحâ ذوي الكفاءات العالية وا1حتفاظ با)وظفâ ا)هرة الذين تحفزهم ا)كافآت ا)الية.
ب. إظهار القيمة وا1ستثمار:

في ا1ستثمار  خpل  من  ا)نظمة.  قبل  من  وا1عتراف  بالتقدير  تحظى  مساهماتهم  أن  إلى   âللموظف ا)الية  الحوافز  تشير 
وا1لتزام الو1ء  وتعزيز  ا)هني،  ونموهم  ورضاهم   âا)وظف برفاهية  التزامها  ا)نظمات  تثبت  ومكافآتهم،   âا)وظف تعويضات 

.âا)وظف âب
3. تحفيز مشاركة ا)وظفâ وإنتاجيتهم:

أ. زيادة الرضا الوظيفي:
تساهم الحوافز النقدية في تحقيق الرضا الوظيفي للموظفâ من خpل توفير مكافآت ملموسة على العمل الجاد وإنجازات
الوظيفي، الرضا  لتجربة  عرضة  أكثر  هم  جهودهم  على  ما  حد  إلى  وا)كافأة  بالتعويض  يشعرون  الذين  ا)وظفون  اlداء. 

والروح ا)عنوية، والتحفيز، مما يؤدي إلى زيادة ا)شاركة وا6نتاجية.
ب. تحفيز تحسâ اlداء:

الحوافز ربط  خpل  ومن  ا)نظمات.  داخل  ا6نتاجية  ومكاسب  اlداء  تحسينات  لدفع  قوية  كمحفزات  ا)الية  الحوافز  تعمل 
ا)ستمر والسعي  أنفسهم،  وتحدي  أعلى،  أهداف  لوضع   âا)وظف إلهام  للمؤسسات  يمكن  محددة،  أداء  نتائج  أو  بأهداف 

للتحسâ، مما يؤدي إلى تعزيز اlداء التنظيمي والقدرة التنافسية.

 
4. مواءمة الحوافز مع اlهداف التنظيمية:



أ. تعزيز ا,هداف التنظيمية:
يمكن تصميم الحوافز النقدية بشكل استراتيجي لتعزيز ا,هداف وا,ولويات والقيم التنظيمية. من خ9ل مواءمة الحوافز مع
أهداف العمل الرئيسية، مثل أهداف اNبيعات، أو مقاييس رضا العم9ء، أو أهداف اSنتاجية، تضمن اNؤسسات أن برامج

الحوافز تدفع السلوكيات والنتائج التي تساهم في النجاح التنظيمي الشامل.
ب. تشجيع الثقافة القائمة على ا,داء:

يتم تنمية الثقافة القائمة على ا,داء عندما ترتبط الحوافز اNالية بشكل مباشر با,داء الفردي والجماعي. من خ9ل تعزيز
واeبتكار التفوق  على   gوظفNا تحفيز  فيها  يتم  بيئة  خلق  للمؤسسات  يمكن  النتائج،  وتوجيه  والجدارة  اNساءلة  ثقافة 

واNساهمة في تحقيق ا,هداف التنظيمية.
تلعب الحوافز اNالية دوراً محوريًا في دفع النجاح التنظيمي من خ9ل تحفيز أداء اNوظفg، وجذب اNواهب واeحتفاظ بها،
الحوافز لبرامج  اeستراتيجي  التصميم  خ9ل  ومن  التنظيمية.  ا,هداف  مع  الحوافز  ومواءمة  واSنتاجية،  اNشاركة  وتعزيز 
التي تعترف با,داء وتكافئه، يمكن للمؤسسات تعزيز ثقافة التميز، ودفع التحسg اNستمر، وتحقيق النمو اNستدام والنجاح

في مشهد ا,عمال التنافسي اليوم.
- أبعاد ا%كافآت ا%الية:

يمكن تصنيف اNكافآت اNالية إلى عدة أبعاد:
مقابل اNوظفون  يتقاضاه  الذي  الثابت  ا,جر  أو  الراتب  إلى  ا,ساسي  التعويض  يشير  ا,ساسي:**  **التعويض   .1

عملهم. يتم تحديده عادةً من خ9ل عوامل مثل الدور الوظيفي والخبرة واNهارات وأسعار السوق.
2. **الدفع اNتغير:** يشمل ا,جر اNتغير اNكافآت والعموeت وتقاسم ا,رباح وأشكال أخرى من الحوافز اNستندة إلى
توقعات تجاوز  على   gوظفNا بمكافأة  للمؤسسات  اNتغير  ا,جر  يسمح  التنظيمي.  أو  الفردي  با,داء  ترتبط  والتي  ا,داء 

ا,داء وتحقيق أهداف محددة.
باSضافة  gللموظف اNقدمة  ا,جور  غير  تعويضات  هي  أو "اeمتيازات"،  واeمتيازات،  اNزايا  واeمتيازات:**  3. **اNزايا 
الشركة، وسيارات  ا,جر،  مدفوعة  واSجازات  التقاعد،  وخطط  الصحي،   gالتأم ذلك  يشمل  وقد  ا,ساسي.  راتبهم  إلى 

وغيرها من اNزايا اSضافية.

 
 

 
 
 

نظريات ا%كافآت ا%الية:
تم اقتراح عدة نظريات لشرح دور وفعالية اNكافآت اNالية في تحفيز السلوك وتحقيق ا,هداف التنظيمية:

Nصلحة وليس  الشخصية  Nصلحتهم  يتصرفون  قد  (الوك9ء)  ا,فراد  أن  إلى  الوكالة  نظرية  تشير  الوكالة:**  **نظرية   .1
مع الوك9ء  مصالح  Nواءمة  ا,سهم،  وخيارات  ا,داء  على  القائمة  الحوافز  مثل  اNالية،  اNكافآت  تُستخدم  (اNدير).  اNنظمة 

مصالح مديري اNدارس وتحفيز السلوكيات اNرغوبة.
2. **نظرية التوقع:** تفترض نظرية التوقع أن ا,فراد يتم تحفيزهم لبذل الجهد عندما يعتقدون أن جهودهم ستؤدي إلى
النتائج اNرغوبة وأن تلك النتائج ذات قيمة بالنسبة لهم. ينُظر إلى اNكافآت اNالية على أنها فعالة في تحقيق النتائج اNرجوة

ويمكن أن تؤثر على توقعات ا,فراد بالنجاح والقيمة اNتصورة للنتائج.
تعمل بعواقبه.  يتأثر  السلوك  أن  إلى  سكينر،  إف  بي  أعمال  على  اNبنية  التعزيز،  نظرية  تشير  التعزيز:**  **نظرية   .3
اNكافآت اNالية بمثابة تعزيز إيجابي، مما يزيد من احتمالية تكرار السلوكيات اNرغوبة. وعلى العكس من ذلك، فإن غياب
اNكافآت اNالية أو فرض العقوبات اNالية يمكن أن يكون بمثابة تعزيز سلبي، مما يقلل من احتمالية السلوكيات غير اNرغوب

فيها.

 
شكل رقم (4) طرق تقييم ا,داء

 
 
 
 



 
ثالثا: برامج التدريب والتطوير

**تعريف برامج التدريب والتطوير:**
برامج التدريب والتطوير هي مبادرات منظمة مصممة لتعزيز ا6عرفة وا6هارات والقدرات والكفاءات للموظف: داخل ا6نظمة.
ا6صممة التعلم  فرص  توفير  خNل  من  الوظيفي  ورضاهم  وإنتاجيتهم  ا6وظف:  أداء  تحس:  إلى  البرامج  هذه  تهدف 

خصيصًا لتلبية ا\حتياجات الفردية والتنظيمية.
ا^داء وتعزيز  جديدة  مهارات  اكتساب  من  ا6وظف:  يمكن  مما   ، التنظيمي  التطوير  في  الزاوية  حجر  بمثابة  التدريب  يعد 
ودفع ا\بتكار. في هذا التقرير ، نتعمق في الطبيعة متعددة ا^وجه للتدريب في ا6نظمات ، ونستكشف أهميته ، وا6كونات

الرئيسية ، والفوائد ، وأفضل ا6مارسات للتنفيذ.
1. أهمية التدريب في ا6نظمات:

أ. تنمية ا6هارات: يوفر التدريب للموظف: فرصا لتطوير وصقل مهاراتهم وكفاءاتهم ومعارفهم ذات الصلة بأدوارهم. سواء
كانت ا6هارات التقنية أو القدرات القيادية أو الخبرة الخاصة بالصناعة ، فإن التدريب ا6ستمر يضمن بقاء ا6وظف: قادرين

على ا6نافسة والقدرة على التكيف في بيئة أعمال سريعة التطور.
ب. تحس: ا^داء: تم تصميم برامج التدريب الفعالة 6عالجة فجوات ا^داء وتحس: كفاءة ا6وظف: وإنتاجيتهم وفعاليتهم.
من خNل تزويد ا6وظف: با^دوات وا6وارد واyرشادات الNزمة ، يمكن للمؤسسات تحس: مستويات ا^داء وتحقيق معايير

أعلى للجودة وا6خرجات.
ج. مشاركة ا6وظف: وا\حتفاظ بهم: يظهر ا\ستثمار في تدريب ا6وظف: التزاما بتطوير ا6وظف: ونموهم ، مما يمكن أن
يعزز ا6شاركة والرضا الوظيفي وا\حتفاظ بهم. من ا6رجح أن يكون ا6وظفون الذين يشعرون بالدعم في تطويرهم ا6هني

متحمس: ومخلص: ومستثمرين في نجاح ا6نظمة.
2. ا6كونات الرئيسية للبرامج التدريبية:

فجوات لتحديد  لNحتياجات  شامل  تقييم  إجراء  ا6نظمات  على  يجب   ، تدريبي  برنامج  تصميم  قبل  ا\حتياجات:  تقييم  أ. 
تقييمات وإجراء  ا6وظف:  من  التعليقات  جمع  ذلك  يتضمن  التعلم.  وأهداف  ا^داء  في  القصور  وأوجه  ا6حددة  ا6هارات 

ا6هارات وتحليل ا^هداف وا^ولويات التنظيمية.
ب. تطوير ا6ناهج الدراسية: بناء على تقييم ا\حتياجات ، يمكن للمؤسسات تطوير منهج تدريبي شامل يتوافق مع أهداف
والندوات العمل  ورش  مثل   ، التعليمية  ا^ساليب  من  مزيجا  ا6نهج  يتضمن  أن  يجب  التنظيمية.  وا^هداف  ا6وظف:  تطوير 

ووحدات التعلم اyلكتروني والتدريب أثناء العمل ، \ستيعاب أساليب وتفضيNت التعلم ا6تنوعة.

 
يشمل قد  با6شارك:.  صلة  وذات  وجذابة  إليها  الوصول  يسهل  بطريقة  التدريبية  البرامج  تقديم  يجب  والتنفيذ:  التسليم  ج. 
الخبرات وتوفير   ، بعد  عن  أو  ا\فتراضي  للتدريب  التكنولوجيا  من  وا\ستفادة   ، مناسبة  أوقات  في  الجلسات  جدولة  ذلك 

العملية وا^مثلة العملية لتعزيز التعلم.
أداء على  التدريب  تأثير  لتقييم  الراجعة  والتغذية  للتقييم  آليات  الفعالة  التدريب  برامج  تشمل  الراجعة:  والتغذية  التقييم  د. 
تحديد في  الرئيسي:  ا6صلحة  وأصحاب  وا6شرف:  ا6شارك:  من  الواردة  التعليقات  تساعد  التنظيمية.  والنتائج  ا6وظف: 

مجا\ت التحس: وإبNغ مبادرات التدريب ا6ستقبلية.
3. فوائد البرامج التدريبية:

إلى يؤدي  مما   ، بفعالية  وظائفهم  ^داء  الNزمة  والثقة  وا6عرفة  با6هارات  ا6وظف:  التدريب  يزود  ا6وظف::  أداء  تحس:  أ. 
تحس: نتائج ا^داء ومستويات أعلى من اyنتاجية.

ب. زيادة ا\بتكار والقدرة على التكيف: ا6وظفون الذين يتلقون تدريبا منتظما مجهزون بشكل أفضل للتكيف مع التغيرات
في التكنولوجيا وديناميكيات السوق واتجاهات الصناعة ، مما يعزز ثقافة ا\بتكار وخفة الحركة داخل ا6نظمة.

ج. تحس: معنويات ا6وظف: ورضاهم: يظهر ا\ستثمار في تطوير ا6وظف: من خNل برامج التدريب التزاما بنمو ا6وظف:
ورفاهيتهم ، مما يمكن أن يعزز الروح ا6عنوية والرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية الشاملة.

د. ا6يزة التنافسية: تكتسب ا6نظمات التي تعطي ا^ولوية للتدريب والتطوير ميزة تنافسية من خNل تنمية قوة عاملة ماهرة
ومعرفة قادرة على دفع ا\بتكار وجذب أفضل ا6واهب وتلبية ا\حتياجات ا6تطورة للعمNء وأصحاب ا6صلحة.

4. أفضل ا6مارسات لتنفيذ التدريب:
أ. مواءمة التدريب مع ا^هداف التنظيمية: يجب أن تتماشى برامج التدريب مع ا^هداف التنظيمية وا^ولويات ا\ستراتيجية

لضمان مساهمتها في النجاح الشامل للمنظمة.
ب. تعزيز ثقافة التعلم ا6ستمر: تعزيز ثقافة التعلم والتطوير ا6ستمر حيث يتم تشجيع ا6وظف: على البحث عن فرص للنمو

والتجريب وتحس: الذات.
ج. تقديم الدعم وا6وارد: تقديم الدعم وا6وارد ا6ستمرة للموظف: ا6شارك: في برامج التدريب ، مثل الوصول إلى ا6وجه:

والتدريب ودعم ا6تابعة لتعزيز التعلم وتطبيق ا6هارات الجديدة.
على تأثيرها  وتتبع  التدريب  برامج  فعالية  لقياس   (KPIs) رئيسية أداء  ومؤشرات  مقاييس  وضع  وتتبعها:  النتائج  قياس  د. 

أداء ا6وظف: ومشاركتهم والنتائج التنظيمية.
ا^داء وتعزيز  جديدة  مهارات  اكتساب  من  ا6وظف:  يمكن  مما   ، التنظيمي  التطوير  في  الزاوية  حجر  بمثابة  التدريب  يعد 
ودفع ا\بتكار. في هذا التقرير ، نتعمق في الطبيعة متعددة ا^وجه للتدريب في ا6نظمات ، ونستكشف أهميته ، وا6كونات

الرئيسية ، والفوائد ، وأفضل ا6مارسات للتنفيذ.

 
1. أهمية التدريب في ا6نظمات:

أ. تنمية ا6هارات: يوفر التدريب للموظف: فرصا لتطوير وصقل مهاراتهم وكفاءاتهم ومعارفهم ذات الصلة بأدوارهم. سواء
كانت ا6هارات التقنية أو القدرات القيادية أو الخبرة الخاصة بالصناعة ، فإن التدريب ا6ستمر يضمن بقاء ا6وظف: قادرين

على ا6نافسة والقدرة على التكيف في بيئة أعمال سريعة التطور.
ب. تحس: ا^داء: تم تصميم برامج التدريب الفعالة 6عالجة فجوات ا^داء وتحس: كفاءة ا6وظف: وإنتاجيتهم وفعاليتهم.
من خNل تزويد ا6وظف: با^دوات وا6وارد واyرشادات الNزمة ، يمكن للمؤسسات تحس: مستويات ا^داء وتحقيق معايير

أعلى للجودة وا6خرجات.
ج. مشاركة ا6وظف: وا\حتفاظ بهم: يظهر ا\ستثمار في تدريب ا6وظف: التزاما بتطوير ا6وظف: ونموهم ، مما يمكن أن
يعزز ا6شاركة والرضا الوظيفي وا\حتفاظ بهم. من ا6رجح أن يكون ا6وظفون الذين يشعرون بالدعم في تطويرهم ا6هني



متحمس5 ومخلص5 ومستثمرين في نجاح ا%نظمة.
2. ا%كونات الرئيسية للبرامج التدريبية:

فجوات لتحديد  لFحتياجات  شامل  تقييم  إجراء  ا%نظمات  على  يجب   ، تدريبي  برنامج  تصميم  قبل  اTحتياجات:  تقييم  أ. 
تقييمات وإجراء  ا%وظف5  من  التعليقات  جمع  ذلك  يتضمن  التعلم.  وأهداف  ا`داء  في  القصور  وأوجه  ا%حددة  ا%هارات 

ا%هارات وتحليل ا`هداف وا`ولويات التنظيمية.
ب. تطوير ا%ناهج الدراسية: بناء على تقييم اTحتياجات ، يمكن للمؤسسات تطوير منهج تدريبي شامل يتوافق مع أهداف
والندوات العمل  ورش  مثل   ، التعليمية  ا`ساليب  من  مزيجا  ا%نهج  يتضمن  أن  يجب  التنظيمية.  وا`هداف  ا%وظف5  تطوير 

ووحدات التعلم اmلكتروني والتدريب أثناء العمل ، Tستيعاب أساليب وتفضيFت التعلم ا%تنوعة.
يشمل قد  با%شارك5.  صلة  وذات  وجذابة  إليها  الوصول  يسهل  بطريقة  التدريبية  البرامج  تقديم  يجب  والتنفيذ:  التسليم  ج. 
الخبرات وتوفير   ، بعد  عن  أو  اTفتراضي  للتدريب  التكنولوجيا  من  واTستفادة   ، مناسبة  أوقات  في  الجلسات  جدولة  ذلك 

العملية وا`مثلة العملية لتعزيز التعلم.
أداء على  التدريب  تأثير  لتقييم  الراجعة  والتغذية  للتقييم  آليات  الفعالة  التدريب  برامج  تشمل  الراجعة:  والتغذية  التقييم  د. 
تحديد في  الرئيسي5  ا%صلحة  وأصحاب  وا%شرف5  ا%شارك5  من  الواردة  التعليقات  تساعد  التنظيمية.  والنتائج  ا%وظف5 

مجاTت التحس5 وإبFغ مبادرات التدريب ا%ستقبلية.
3. فوائد البرامج التدريبية:

إلى يؤدي  مما   ، بفعالية  وظائفهم  `داء  الFزمة  والثقة  وا%عرفة  با%هارات  ا%وظف5  التدريب  يزود  ا%وظف5:  أداء  تحس5  أ. 
تحس5 نتائج ا`داء ومستويات أعلى من اmنتاجية.

 
ب. زيادة اTبتكار والقدرة على التكيف: ا%وظفون الذين يتلقون تدريبا منتظما مجهزون بشكل أفضل للتكيف مع التغيرات

في التكنولوجيا وديناميكيات السوق واتجاهات الصناعة ، مما يعزز ثقافة اTبتكار وخفة الحركة داخل ا%نظمة.
ج. تحس5 معنويات ا%وظف5 ورضاهم: يظهر اTستثمار في تطوير ا%وظف5 من خFل برامج التدريب التزاما بنمو ا%وظف5

ورفاهيتهم ، مما يمكن أن يعزز الروح ا%عنوية والرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية الشاملة.
د. ا%يزة التنافسية: تكتسب ا%نظمات التي تعطي ا`ولوية للتدريب والتطوير ميزة تنافسية من خFل تنمية قوة عاملة ماهرة

ومعرفة قادرة على دفع اTبتكار وجذب أفضل ا%واهب وتلبية اTحتياجات ا%تطورة للعمFء وأصحاب ا%صلحة.
4. أفضل ا%مارسات لتنفيذ التدريب:

أ. مواءمة التدريب مع ا`هداف التنظيمية: يجب أن تتماشى برامج التدريب مع ا`هداف التنظيمية وا`ولويات اTستراتيجية
لضمان مساهمتها في النجاح الشامل للمنظمة.

ب. تعزيز ثقافة التعلم ا%ستمر: تعزيز ثقافة التعلم والتطوير ا%ستمر حيث يتم تشجيع ا%وظف5 على البحث عن فرص للنمو
والتجريب وتحس5 الذات.

ج. تقديم الدعم وا%وارد: تقديم الدعم وا%وارد ا%ستمرة للموظف5 ا%شارك5 في برامج التدريب ، مثل الوصول إلى ا%وجه5
والتدريب ودعم ا%تابعة لتعزيز التعلم وتطبيق ا%هارات الجديدة.

على تأثيرها  وتتبع  التدريب  برامج  فعالية  لقياس   (KPIs) رئيسية أداء  ومؤشرات  مقاييس  وضع  وتتبعها:  النتائج  قياس  د. 
أداء ا%وظف5 ومشاركتهم والنتائج التنظيمية.

وا%عرفة با%هارات  ا%وظف5  تزويد  خFل  من  التنظيمي  التطوير  في  حيويا  دورا  التدريب  يلعب   ، الختام  في  الخ#صة: 
التدريب برامج  في  اTستثمار  خFل  من  للمؤسسة.  الشامل  النجاح  في  وا%ساهمة  أدوارهم  في  للنجاح  الFزمة  والكفاءات 
الشاملة التي تلبي احتياجات محددة ، وتتماشى مع ا`هداف التنظيمية ، وتعزز ثقافة التعلم ا%ستمر ، يمكن للمؤسسات

تعظيم إمكانات القوى العاملة لديها والحفاظ على ميزة تنافسية في بيئة ا`عمال الديناميكية اليوم.
و يمثل التدريب والتطوير جانبا أساسيا من جوانب اTستراتيجية التنظيمية ، مما يساهم في نمو ا%وظف5 وتحس5 ا`داء
والنجاح العام. في هذا التقرير ، نتعمق في أهمية التدريب والتطوير في ا%نظمات ، واستكشاف تأثيره على رضا ا%وظف5

واmنتاجية والفعالية التنظيمية.
1. تعزيز مهارات وكفاءات ا%وظف5:

أن من  والتأكد  ا%هارات  فجوات  معالجة  من  ا%ؤسسات  والتطوير  التدريب  برامج  تمكن  ا%هارات:  في  الفجوات  معالجة  أ. 
يمكن  ، مستهدفة  تدريبية  مبادرات  تقديم  خFل  من  أدوارهم.  في  للتميز  ا%طلوبة  والكفاءات  ا%عرفة  يمتلكون  ا%وظف5 

للمؤسسات سد الفجوة ب5 ا%هارات الحالية ومتطلبات الوظيفة ، وتعزيز نمو ا%وظف5 والتطوير ا%هني.

 
، مهاراتهم  مجموعات  توسيع  على  ا%وظف5  يشجع  ا%ستمر  والتطوير  التعلم  ثقافة  على  التأكيد  ا%ستمر:  التعلم  تعزيز  ب. 
يمكن  ، ا%ستمرة  التدريب  فرص  خFل  من  السوق.  في  التنافسية  القدرة  على  والحفاظ   ، الصناعة  اتجاهات  ومواكبة 

للموظف5 اكتساب معرفة جديدة ، وصقل ا%هارات الحالية ، والتكيف مع مسؤوليات الوظيفة ا%تطورة واحتياجات العمل.
2. تعزيز مشاركة ا%وظف5 واTحتفاظ بهم:

أ. إظهار اTستثمار في ا%وظف5: يظهر اTستثمار في التدريب والتطوير التزاما بنمو ا%وظف5 ورفاهيتهم ، مما يمكن أن
ا%هني تطورهم  في  بالدعم  يشعرون  الذين  ا%وظفون  يكون  أن  ا%رجح  من  بهم.  واTحتفاظ  الوظيفي  والرضا  ا%شاركة  يعزز 

متحمس5 ومخلص5 وملتزم5 بنجاح ا%نظمة.
خFل من  ا%نظمة.  داخل  الوظيفي  والتقدم  للتقدم  فرصا  للموظف5  والتطوير  التدريب  برامج  توفر  التقدم:  فرص  توفير  ب. 
اTستثمار في نموها وتطورها ، يمكن للمؤسسات تنمية مجموعة من ا%واهب ا%اهرة ، وخفض معدTت الدوران ، واTحتفاظ

بأفضل ا`داء الذين يستعدون %واجهة تحديات وأدوار قيادية جديدة.
3. تحس5 ا`داء التنظيمي:

من كبير  بشكل  ا%وظف5  إنتاجية  تحسن  أن  جيدا  ا%صممة  والتطوير  التدريب  %بادرات  يمكن  ا%وظف5:  إنتاجية  تعزيز  أ. 
كافيا تدريبا  يتلقون  الذين  ا%وظفون  وكفاءة.  فعالية  أكثر  بشكل  أدوارهم  `داء  الFزمة  وا%عرفة  با%هارات  تزويدهم  خFل 

مجهزون بشكل أفضل لتلبية توقعات ا`داء وا%ساهمة في ا`هداف التنظيمية وزيادة اmنتاجية اmجمالية.
ب. تعزيز اTبتكار والقدرة على التكيف: تحفز برامج التدريب والتطوير اTبتكار واmبداع داخل ا%نظمات من خFل تشجيع
وتتطور تتعلم  التي  العاملة  القوى  الراهن.  الوضع  وتحدي  مختلفة  مناهج  وتجربة  جديدة  أفكار  استكشاف  على  ا%وظف5 
ميزة على  والحفاظ   ، الجديدة  الفرص  واغتنام   ، ا`عمال  بيئة  في  التغيرات  مع  للتكيف  أفضل  بشكل  مجهزة  باستمرار 

تنافسية.
4. غرس ثقافة تنظيمية إيجابية:

أ. تعزيز التعلم والتعاون: تعزز مبادرات التدريب والتطوير ثقافة التعلم والتعاون وتبادل ا%عرفة داخل ا%نظمات. من ا%رجح



أن يتعاون ا3وظفون الذين يشاركون في برامج التدريب مع زم?ئهم ، ويتبادلون أفضل ا3مارسات ، ويساهمون في بيئة
عمل داعمة وتعاونية.

Qا3وظف  Qب ا3تبادل  واUحترام  بالثقة  الشعور  يعزز   Qا3وظف تطوير  في  اUستثمار   :Qا3وظف ومعنويات  الثقة  بناء  ب. 
قوي وشعور  عالية  بمعنويات  ا3هني  نموهم  في  والدعم  بالتقدير  يشعرون  الذين  ا3وظفون  يتمتع  أن  ا3رجح  من  وا3نظمة. 

بالوUء ومصلحة راسخة في نجاح ا3نظمة.
الخ?صة: في الختام، يلعب التدريب والتطوير دورا حيويا في النجاح التنظيمي من خ?ل تعزيز مهارات ا3وظفQ، وتعزيز
ا3شاركة واUحتفاظ بهم، وتحسQ اkداء، وغرس ثقافة تنظيمية إيجابية. من خ?ل إعطاء اkولوية 3بادرات التدريب والتطوير
على التنافسية  والقدرة  واUبتكار  للنمو  نفسها  ووضع  موظفيها -  قيمة -  اkكثر  أصولها  في  اUستثمار  للمؤسسات  يمكن   ،

ا3دى الطويل في مشهد اkعمال الديناميكي اليوم.

 
2.3 ا1بحث الثاني آداء العامل! :

يلعب التدريب دورا حيويا في التطوير التنظيمي من خ?ل تزويد ا3وظفQ با3هارات وا3عرفة والكفاءات ال?زمة للنجاح في
أدوارهم وا3ساهمة في النجاح الشامل للمؤسسة. من خ?ل اUستثمار في برامج التدريب الشاملة التي تلبي احتياجات
محددة ، وتتماشى مع اkهداف التنظيمية ، وتعزز ثقافة التعلم ا3ستمر ، يمكن للمؤسسات تعظيم إمكانات القوى العاملة

لديها والحفاظ على ميزة تنافسية في بيئة اkعمال الديناميكية اليوم.
- تطور برامج التدريب والتطوير:

واUستراتيجيات السوق  وديناميكيات  التكنولوجيا  في  للتغيرات  استجابة  الوقت  بمرور  والتطوير  التدريب  برامج  تطورت 
التنظيمية. تاريخياً، كانت برامج التدريب تقتصر في كثير من اkحيان على التدريس في الفصول الدراسية والتدريب أثناء
العمل. ومع ذلك، أدى التقدم التكنولوجي إلى تطوير منصات التعلم عبر ا{نترنت، والفصول الدراسية اUفتراضية، وحلول
التعلم ا3تنقلة. با{ضافة إلى ذلك، تحول تركيز برامج التدريب من التدريب التقليدي القائم على ا3هارات إلى أساليب أكثر

شمولية تتضمن تنمية ا3هارات القيادية، والتدريب على ا3هارات الشخصية، ومبادرات التعلم ا3ستمر.

 
- أبعاد برامج التدريب والتطوير:

ويمكن تصنيف برامج التدريب والتطوير إلى عدة أبعاد:
التي ا3حددة  والكفاءات  وا3هارات  ا3عرفة  ومناهجها  التدريبية  البرامج  محتوى  يشمل  الدراسي:**  وا3نهج  1. **ا3حتوى 
وتنمية التقنية،  ا3هارات  على  التدريب  ذلك  يشمل  وقد  البرنامج.  خ?ل  من  يعززونها  أو  ا3وظفون  يكتسبها  أن  ا3توقع  من 

ا3هارات القيادية، والتدريب على خدمة العم?ء، والتدريب على التنوع والشمول، والتدريب على اUمتثال.
الفصول على  القائم  التعليم  ذلك  في  بما  مختلفة،  طرق  خ?ل  من  التدريب  برامج  تقديم  يمكن  التقديم:**  **طرق   .2
والتوجيه، العمل،  أثناء  والتدريب  والندوات،  العمل،  وورش  ا{نترنت،  عبر  والندوات  ا{لكتروني،  التعلم  ومنصات  الدراسية، 
وا3وارد ا3ستهدف،  والجمهور  ا3حتوى،  طبيعة  مثل  عوامل  على  التسليم  طريقة  اختيار  يعتمد  وا3حاكاة.  والتدريب، 

التنظيمية.
للمؤسسات يسمح  مما  والتطوير،  التدريب  برامج  في   Qأساسي عنصرين  والتقييم  التقييم  يعد  والتقييم:**  **التقييم   .3
واختبارات التدريب،  وبعد  قبل  ما  تقييمات  التقييم  أساليب  تشمل  قد   .Qا3وظف أداء  على  وتأثيره  البرنامج  فعالية  بقياس 

ا3هارات، وتقييمات اkداء، واستط?عات الرأي، وتحليل عائد اUستثمار.

 
 

 
 
 

 
-نظريات التدريب والتطوير:

تم اقتراح عدة نظريات لتوجيه تصميم وتنفيذ برامج التدريب والتطوير:
وأهمية ذاتيًا  ا3وجه  التعلم  على  اkندراغوجيا  تؤكد  نولز،  مالكولم  طورها  التي  (اkندراغوجيا):**  الكبار  تعلم  1. **نظرية 
إشراك ا3تعلمQ البالغQ في عملية التعلم. وفقًا لعلم اkندراغوجيا، يتم تحفيز البالغQ للتعلم عندما يدركون أهمية ا3حتوى

.Qهدافهم وتجاربهم، وتتاح لهم فرص ا3شاركة النشطة والتفكير، ويتلقون التعليقات والدعم من ا3دربk
2. **نظرية التعلم التجريبي:** تشير نظرية التعلم التجريبي، التي اقترحها ديفيد كولب، إلى أن التعلم يحدث من خ?ل
على القائمة  التدريب  برامج  تتضمن  النشط.  والتجريب  ا3جرد،  والتصور  التأملية،  وا3?حظة  ا3لموسة،  الخبرة  من  دورة 

مبادئ التعلم التجريبي فرصًا للممارسة العملية والتفكير وتطبيق ا3عرفة في بيئات العالم الحقيقي.
التفاع?ت دور  على  باندورا،  ألبرت  طورها  التي  اUجتماعي،  التعلم  نظرية  تؤكد  اUجتماعي:**  التعلم  **نظرية   .3
سلوكيات م?حظة  خ?ل  من  اkفراد  يتعلم  اUجتماعي،  التعلم  لنظرية  وفقًا  التعلم.  عملية  في  با3?حظة  والتعلم  اUجتماعية 
قد اUجتماعية.  بيئتهم  من  الراجعة  والتغذية  التعزيز  وتلقي  قدوة،  يعتبرونهم  الذين  kولئك  وفقًا  سلوكهم  ونمذجة  اçخرين، 
التعاونية واkنشطة  والتدريب  والتوجيه  اkقران  من  التعلم  اUجتماعي  التعلم  نظرية  على  القائمة  التدريب  برامج  تتضمن 

لتسهيل تبادل ا3عرفة وتنمية ا3هارات.
- العوامل الديموغرافية

تعريف العوامل الديموغرافية:
لتصنيفهم استخدامها  يمكن  والتي  السكان  ضمن  ا3جموعات  أو  اkفراد  خصائص  إلى  الديموغرافية  العوامل  تشير 
وتحليلهم. وتشمل هذه العوامل العمر والجنس والعرق واUنتماء العرقي والتعليم والدخل والحالة اUجتماعية وحجم اkسرة

وا3هنة وا3وقع الجغرافي.



تؤثر العوامل الديموغرافية مثل العمر والجنس ومستوى التعليم والخلفية الثقافية بشكل كبير على تفضي,ت ا*وظف ودوافعه
ونقترح الحوافز  استراتيجيات  على  الديموغرافية  العوامل  تأثير  نستكشف  التقرير،  هذا  في  ا*نظمات.  داخل  وسلوكياته 

أساليب لتصميم برامج الحوافز التي تتناسب مع التركيبة السكانية ا*تنوعة للقوى العاملة.
1. فهم التنوع الديموغرافي:

أ. عمر:
قد يكون لدى الفئات العمرية ا*ختلفة داخل القوى العاملة تفضي,ت مختلفة عندما يتعلق اcمر بالحوافز. على سبيل ا*ثال،
اcولوية سنا  اcكبر  ا*وظفون  يعطي  قد   iح في  ا*هارات،  وتنمية  الوظيفي  التقدم  فرص  سنا  اcصغر  ا*وظفون  يقدر  قد 

للمكافآت ا*الية واستحقاقات التقاعد.

 
 

 
ب. جنس:

تكون قد  والنساء  الرجال  أن  إلى  اcبحاث  تشير  الحوافز.  تفضي,ت  على  أيضًا   iالجنس  iب اwخت,فات  تؤثر  أن  يمكن 
والحياة العمل   iب التوازن  اcحيان  من  كثير  في  النساء  تقدر  حيث  بالحوافز،  اcمر  يتعلق  عندما  مختلفة  أولويات  لديهم 

والتقدير، في حi قد يعطي الرجال اcولوية للمكافآت ا*الية وفرص التقدم الوظيفي.
ج. مستوى التعليم:

قد يكون لدى ا*وظفi ذوي مستويات التعليم ا*ختلفة تفضي,ت مميزة للحوافز. قد يبحث ا*وظفون ذوو التعليم العالي عن
اcولوية يمنحون  قد  منخفضة  تعليمية  مستويات  لديهم  الذين  أولئك  أن   iح في  ا*هني،  والنمو  الفكري  للتحفيز  فرص 

ل,ستقرار ا*الي واcمن الوظيفي.
د. خلفية ثقافية:

تلعب اwخت,فات الثقافية دوراً مهمًا في تشكيل تفضي,ت الحوافز. يجب أن تكون برامج الحوافز حساسة للمعايير والقيم
والتوقعات الثقافية لتحفيز ا*وظفi من خلفيات ثقافية متنوعة بشكل فعال.

 
2. تصميم استراتيجيات الحوافز للعوامل الديموغرافية:

أ. ا*رونة في عروض الحوافز:
iا*وظف مجموعات  واحتياجات  تفضي,ت  تلبي  مرنة  حوافز  حزم  تقديم  هو  الديموغرافي  التنوع  wستيعاب  اcساليب  أحد 
ا*ختلفة. وقد يتضمن ذلك تقديم مجموعة من الحوافز، بما في ذلك ا*كافآت ا*الية واwمتيازات غير النقدية وفرص التطوير

الوظيفي والتقدم.
ب. التخصيص والتخصيص:

لدى صدى  لها  مستهدفة  حوافز  بإنشاء  للمؤسسات  يسمح  الديموغرافية  العوامل  على  بناءً  الحوافز  عروض  تخصيص  إن 
مجموعات محددة من ا*وظفi. على سبيل ا*ثال، قد يكون تقديم مزايا رعاية اcطفال أو ترتيبات العمل ا*رنة جذابًا بشكل
خاص للموظفi الذين لديهم أطفال صغار، في حi أن برامج سداد الرسوم الدراسية قد تجتذب ا*وظفi ذوي مستويات

التعليم اcعلى.
ج. التواصل والشفافية:

يعد التواصل الواضح والشفافية أمراً ضروريًا عند تنفيذ استراتيجيات الحوافز ا*صممة خصيصًا للعوامل الديموغرافية.
يجب على ا*ؤسسات توصيل اcساس ا*نطقي وراء عروض الحوافز بوضوح والتأكد من فهم ا*وظفi لكيفية توافق الحوافز

مع اcهداف والقيم التنظيمية.

 
 

 
د. ردود الفعل والتقييم ا*ستمر:

تعد التعليقات والتقييمات ا*نتظمة أمراً ضروريًا لضبط استراتيجيات الحوافز لتلبية احتياجات التركيبة السكانية ا*تنوعة
على الحوافز  برامج  فعالية  وتقييم   iا*وظف من  الفعل  ردود  على  الحصول  ا*نظمات  على  يجب  أفضل.  بشكل   iللموظف

أساس مستمر، وإجراء التعدي,ت حسب الحاجة لضمان أقصى قدر من التأثير.
بالنسبة حاسمة  اعتبارات  الثقافية،  والخلفية  التعليم  ومستوى  والجنس  العمر  ذلك  في  بما  الديموغرافية،  العوامل  تعتبر 
العوامل أهمية  التقرير  هذا  يستكشف  اليوم.  ا*تنوعة  العمل  بيئة  في  النجاح  لتحقيق  جاهدة  تسعى  التي  للمؤسسات 
واwستفادة منها في خلق بيئة عمل مزدهرة النجاح التنظيمي وكيف يمكن أن يساهم فهم هذه العوامل  الديموغرافية في 

وشاملة. 
 

1. يعكس تنوع السوق:
أ. تمثيل قاعدة العم,ء:

وتفضي,ت احتياجات  وتلبية  لفهم  أفضل  وضع  في  تكون  عم,ئها  لقاعدة  الديموغرافي  التنوع  تعكس  التي  ا*نظمات  إن 
تعزيز للمؤسسات  يمكن  لعم,ئها،  السكانية  التركيبة  تعكس  متنوعة  عاملة  قوى  توظيف  خ,ل  ومن  ا*ستهدف.  جمهورها 

قدرتها على اwبتكار، وتطوير ا*نتجات/الخدمات ا*صممة خصيصًا لقطاعات محددة من السوق، واكتساب ميزة تنافسية.
ب. الكفاءة الثقافية:

تعد الكفاءة الثقافية، أو القدرة على التفاعل بفعالية مع اcفراد من خلفيات ثقافية متنوعة، أمراً ضروريًا للمؤسسات العاملة
يمكّن مما  والحساسية،  والتعاطف  الثقافي  الوعي  العاملة  القوى  داخل  الديموغرافي  التنوع  يعزز  العا*ية.  اcسواق  في 
جديدة أسواق  في  والتوسع  ا*صلحة،  أصحاب  مع  قوية  ع,قات  وبناء  الثقافات،   iب التفاع,ت  في  التنقل  من  ا*نظمات 

بنجاح.



 
2. قيادة ا+بتكار وا%بداع:

أ. تنوع وجهات النظر:
ا+بتكار يغذي  مما  اAنظمات،  داخل  واEفكار  والخبرات  النظر  وجهات  من  متنوعة  مجموعة  الديموغرافي  التنوع  ويعزز 
وا%بداع. يقدم اAوظفون من خلفيات ديموغرافية مختلفة رؤى وأساليب فريدة لحل اAشكUت وتحدي التفكير التقليدي وقيادة

تطوير اAنتجات والخدمات والحلول اAبتكرة.
 

 
 

 
ب. التعاون وأداء الفريق:

غالباً ما تكون الفرق اAتنوعة التي تستفيد من نقاط القوة لدى اEفراد من خلفيات ديموغرافية مختلفة أكثر ابتكاراً وقدرة
على التكيف واAرونة. ومن خUل تعزيز التعاون والشمولية، يمكن للمؤسسات ا+ستفادة من الذكاء الجماعي وا%بداع لدى

القوى العاملة لديها، مما يؤدي إلى تعزيز أداء الفريق والنجاح التنظيمي.
 

3. جذب اAواهب وا+حتفاظ بها:
أ. العUمة التجارية لصاحب العمل وسمعته:

التجارية عUمتها  تعزيز  على  بها  وا+حتفاظ  التوظيف  جهود  في  والشمول  للتنوع  اEولوية  تعطي  التي  اAنظمات  تعمل 
وسمعتها لدى أصحاب العمل. تشير ثقافة مكان العمل اAتنوعة والشاملة للموظفt اAحتملt إلى أن اAنظمة تقدر التنوع

واAساواة وا+نتماء، مما يجعلها أكثر جاذبية Eفضل اAواهب التي تبحث عن بيئات عمل شاملة.
ب. مشاركة اAوظفt ورضاهم:

يساهم التنوع الديموغرافي في مشاركة اAوظفt ورضاهم من خUل تعزيز الشعور با+نتماء وا+حترام والتقدير. اAوظفون
بمهمة وا+لتزام  والتحفيز  للمشاركة  عرضة  أكثر  هم  الفريدة  نظرهم  ووجهات  لخلفياتهم  وا+حترام  بالتقدير  يشعرون  الذين 

اAنظمة وأهدافها، مما يؤدي إلى مستويات أعلى من ا%نتاجية واEداء.
4. تخفيف اAخاطر والتحديات:

أ. التخفيف من التحيز والتمييز:
يعزز التنوع الديموغرافي العدالة واAساواة والشمولية داخل اAنظمات، مما يقلل من مخاطر التحيز والتمييز واAضايقة. من
يمكن حيث  وداعمة  آمنة  عمل  بيئة  إنشاء  للمؤسسات  يمكن  الشاملة،  واAمارسات  السياسات  وتنفيذ  التنوع  تبني  خUل 

لجميع اAوظفt أن يزدهروا ويساهموا في النجاح التنظيمي.
ب. تعزيز عملية صنع القرار وحل اAشكUت:

خUل ومن  مستنيرة.  قرارات  واتخاذ  ا+فتراضات،  وتحدي  العمياء،  النقاط  لتحديد  أفضل  بشكل  مجهزة  اAتنوعة  الفرق  إن 
حل قدرات   tوتحس الجماعي،  التفكير  تقليل  للمؤسسات  يمكن  القرار،  صنع  عمليات  في  متنوعة  نظر  وجهات  دمج 

اAشكUت، واتخاذ قرارات أكثر إستراتيجية وفعالية تدفع النجاح التنظيمي.
tوظفAا مشاركة  وتعزيز  ا+بتكار،  دفع  خUل  من  التنظيمي  النجاح  تحقيق  في  محوريًا  دوراً  الديموغرافية  العوامل  تلعب 
ورضاهم، وتخفيف اAخاطر، وعكس تنوع السوق. إن اAنظمات التي تتبنى التنوع الديموغرافي، وتعزز ثقافات مكان العمل

الشاملة، وتستفيد

 
 

من نقاط القوة ووجهات النظر الفريدة لقوتها العاملة اAتنوعة، هي في وضع أفضل للتكيف مع ديناميكيات السوق اAتغيرة،
وا+ستفادة من الفرص الناشئة، وتحقيق النمو اAستدام والنجاح في بيئة اEعمال الديناميكية اليوم.

تؤثر العوامل الديموغرافية تأثيراً كبيراً على تفضيUت اAوظفt وسلوكياتهم، بما في ذلك مواقفهم تجاه الحوافز. من خUل
فهم ا+حتياجات والتفضيUت الفريدة للتركيبة السكانية اAتنوعة للموظفt، يمكن للمؤسسات تصميم استراتيجيات الحوافز
بشكل والتقييم  التعليقات  والتماس  وشفافة  وشخصية  مرنة  حوافز  برامج  تقديم  خUل  من  واAؤثرة.  والفعالة  الصلة  ذات 

مستمر، يمكن للمؤسسات تحسt استراتيجيات الحوافز لتحفيز وإشراك القوى العاملة اAتنوعة لديها بشكل فعال.
- تطور العوامل الديموغرافية:

والظروف ا+جتماعية،  واEعراف  السكانية،  الديناميات  في  التغيرات  بسبب  الوقت  مرور  مع  الديموغرافية  العوامل  تطورت 
ا+قتصادية، والتقدم التكنولوجي. على سبيل اAثال، أدى التقدم في مجال الرعاية الصحية والطب إلى زيادة في متوسط
العمر اAتوقع وتغييرات في أنماط التوزيع العمري. وعلى نحو مماثل، أثرت التحو+ت في أنماط الهجرة، والعوAة، والتوسع

الحضري على تكوين السكان وتنوعهم في مختلف أنحاء العالم.
- أبعاد العوامل الديموغرافية:

يمكن تصنيف العوامل الديموغرافية إلى عدة أبعاد:
1. **الخصائص الفردية:** توفر العوامل الديموغرافية الفردية، مثل العمر والجنس والتعليم واAهنة، رؤى حول الخصائص

والسمات الفريدة لéفراد ضمن مجموعة السكان.
والحالة والدين  العرقي  وا+نتماء  العرق  مثل  للمجموعة،  الديموغرافية  العوامل  تعكس  اAجموعة:**  **خصائص   .2

ا+جتماعية وا+قتصادية، الهويات الجماعية وا+نتماءات الجماعية لéفراد داخل مجموعات أو مجتمعات اجتماعية محددة.
والكثافة والريف  الحضر   tب والفجوة  اAوقع  مثل  الجغرافية،  الديموغرافية  العوامل  توفر  الجغرافية:**  **ا+عتبارات   .3

السكانية، معلومات حول التوزيع اAكاني وتركيز السكان داخل مناطق أو مناطق مختلفة.
- نظريات العوامل الديموغرافية:

والديناميات اAجتمعية،  وا+تجاهات  الفردي،  السلوك  على  الديموغرافية  العوامل  تأثير  لشرح  نظريات  عدة  اقتراح  تم 
التنظيمية:

اEحداث من  سلسلة  خUل  من  تتشكل  اEفراد  حياة  أن  إلى  الحياة  مسار  نظرية  تشير  الحياة:**  مسار  **نظرية   .1



والتحوJت اHترابطة التي تحدث على مدار حياتهم. وتتأثر هذه ا9حداث، مثل التعليم والتوظيف والزواج والتقاعد، بالعوامل
الديموغرافية مثل العمر والجنس والحالة اJجتماعية واJقتصادية.

 

 
 

تتأثر الكسب  في  وإمكاناتهم  ا9فراد  إنتاجية  أن  البشري  اHال  رأس  نظرية  تفترض  البشري:**  اHال  رأس  2. **نظرية 
بتعليمهم ومهاراتهم وخبراتهم، والتي تتشكل بواسطة عوامل ديموغرافية مثل العمر والجنس ومستوى التعليم. وينُظر إلى

اJستثمارات في رأس اHال البشري، مثل التعليم والتدريب، على أنها ضرورية للتنمية اJقتصادية والنجاح الفردي.
3. **نظرية التقسيم:** تشير نظرية التقسيم إلى أنه يمكن تقسيم ا9سواق واHجتمعات إلى مجموعات متميزة بناءً على
احتياجات القطاعات  لهذه  يكون  قد  الحياة.  نمط  وتفضيrت  والدخل  والجنس  العمر  مثل  الديموغرافية  الخصائص 

وتفضيrت وسلوكيات مختلفة، والتي يمكن أن تفيد استراتيجيات التسويق والسياسات العامة واHمارسات التنظيمية.
توفر هذه النظريات أطراً لفهم التفاعrت اHعقدة ب} العوامل الديموغرافية والسلوك الفردي، والديناميات اHجتمعية، والنتائج
استراتيجياتها تصميم  للمؤسسات  يمكن  القرار،  صنع  عمليات  في  الديموغرافية  العوامل  في  النظر  خrل  من  التنظيمية. 

ومنتجاتها وخدماتها بشكل أفضل لتلبية احتياجات وتفضيrت اHجموعات السكانية اHتنوعة.
2.4 الع5قة ب! أثر الحوافز و أداء العامل!:

بشكل وتعدل  منظمة،  أي  في  اHكافآت  نظام  من  أساسياً  جزءاً  اHالية  واHكافآت  الحوافز  تشكل  اHالية:  واHكافآت  الحوافز 
إلى يؤدي  مما  للموظف}،  واÇنتاجية  الدافعية  من  اHالية  اHكافآت  تزيد  أن  يمكن  اHثال،  سبيل  على  اHوظف}.  سلوك  كبير 

تحس} ا9داء العام للمنظمة.
برامج التدريب والتطوير: تلعب برامج التدريب والتطوير دوراً هاماً في تطوير مهارات وقدرات اHوظف}، وتعزيز أدائهم. على
سبيل اHثال، من خrل تقديم دورات تدريبية متقدمة، يمكن للمنظمة تعزيز مستوى مهارات موظفيها، مما يؤدي إلى زيادة

اÇنتاجية والكفاءة.
هذه تؤثر  أن  يمكن  السابقة.  والخبرة  والتعليم،  والجنس،  العمر،  مثل  الديموغرافية  العوامل  تشمل  الديموغرافية:  العوامل 
العوامل على استجابة اHوظف} للحوافز وبرامج التدريب. على سبيل اHثال، يمكن أن تحتاج فئات عمرية مختلفة إلى أنواع

مختلفة من الحوافز والتدريب بناءً على احتياجاتهم وتوقعاتهم اHهنية.
العrقة الشخصية ب} هذه العوامل: يمكن أن تتفاعل هذه العوامل مع بعضها البعض بطرق مختلفة. على سبيل اHثال، قد
للحوافز اJستجابة  زيادة  وبالتالي  الوظيفي  الرضا  تعزيز  إلى  معينة  عمرية  لفئة  مخصصة  تدريب  برامج  توفير  يؤدي 
التوازن على  الديموغرافية  العوامل  على  بناءً  واHكافآت  الحوافز  توزيع  يؤثر  قد  ذلك،  إلى  باÇضافة  اHالية.  واHكافآت 

الديموغرافي داخل اHنظمة، مما يؤدي إلى تعزيز التنوع والشمولية في بيئة العمل.
 
 

 
 

2.5 الخاتمة
 

تأثير الحوافز على أداء العامل} هو موضوع مهم في مجال إدارة اHوارد البشرية والسلوك التنظيمي. تاريخياً، تم استخدام الحوافز اHادية مثل
ا9جور واHكافآت اHالية لتحفيز العامل} وتحس} أدائهم. ومع ذلك، فإن ا9بحاث الحديثة تشير إلى أن تأثير الحوافز اHادية ليس دائماً متناسباً مع

التحس} في ا9داء.

 
تشير الدراسات إلى أن الحوافز اHادية يمكن أن تكون فعالة في تعزيز ا9داء في اHهام اHيكانيكية أو اHكررة التي تعتمد على مهارات محددة. ومع

ذلك، عندما يتعلق ا9مر باHهارات العقلية أو اHهام اHعقدة التي تتطلب إبداعاً وتفكيراً مستقrً، قد تكون الحوافز اHادية غير فعالة أو حتى مضرة.

 
بدJً من الحوافز اHادية، يشير البحث إلى أن هناك عوامل أخرى يمكن أن تؤثر بشكل إيجابي على أداء العامل}. على سبيل اHثال، يعتبر اJعتراف

باÇنجازات وتوفير فرص التطوير اHهني والترقيات الداخلية من العوامل اHهمة في تحفيز العامل} وتعزيز أدائهم. باÇضافة إلى ذلك، يمكن أن
تكون بيئة العمل الداعمة والعrقات الجيدة ب} الزمrء والقيادات أيضًا عوامل مؤثرة في تحقيق أداء مرتفع.

 
باÇجمال، يمكن القول إن الحوافز اHادية J تعد العامل الوحيد الذي يؤثر على أداء العامل}.

هناك عوامل أخرى غير مادية يجب أن تؤخذ في اJعتبار لتحفيز العامل} وتعزيز أدائهم بشكل فعال. يجب أن يتم تصميم استراتيجيات الحوافز
بعناية لتتناسب مع طبيعة العمل واحتياجات العامل} وثقافة اHنظمة، ويجب أن تتضمن عوامل غير مادية تعزز التحفيز والرضا العام عن العمل.

 
 

 
 

 
 



 
 

3. الفصل الثالث:
منهجية البحث

- تصميم البحث
تتكون بصلة البحث من 6 حلقات:

- فلسفة البحث (الوضعية)
- منهج البحث (اEستنتاجي)

- استراتيجية البحث (دراسة الحالة)
- نوع البحث (الكمية)

- اPفق الزمني (اMقطعي)
- طرق جمع وتحليل البيانات (اEستبيانات)

- بصلة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

شكل (3) بصلة البحث
 

اMقدمة:
الهدف من الفصل الثالث هو التعريف بمنهجية البحث اMستخدمة في التحقق من الحوافز
على أداء العامل^ في بنك الراجحي والتي اتبعتها الباحثة في الدراسة الحالية وذلك عبر

توضيح التعريفات اeجرائية Mتغيرات البحث , تصميم البحث وطرق وتقنيات البحث ومجتمع
البحث وكذلك تقنيات اخذ العينات وطرق جمع البيانات من عينة الدراسة وأنواع هذه

البيانات وكذلك طريق وإجراءات تحليل البيانات.
التعريفات اeجرائية Mتغيرات البحث:

الحوافز (اMتغير اMستقل)
التعريف اeجرائي Mصطلح الحوافز يشير إلى اPساليب والوسائل التي تستخدمها

اMنظمات لتحفيز اMوظف^ على تحس^ أدائهم وزيادة التزامهم ورضاهم الوظيفي. الحوافز
يمكن أن تكون مالية أو غير مالية وتشمل مجموعة متنوعة من اPشكال مثل الزيادات

السنوية في الراتب، اMكافآت، العموEت، خيارات اPسهم، التقدير الرسمي، فرص التطوير
اMهني، وظروف العمل اMحسنة. 

أداء اMوظف^ (اMتغير اMتغير):



هو التقييم الشامل 5دى قدرة ا5وظف على إنجاز ا:عمال ا5طلوبة منه بكفاءة وفعالية وفقًا
للمعايير وا:هداف التي حددتها ا5نظمة. يشمل هذا ا:داء عدة جوانب مثل اMنتاجية،

الكفاءة، اbلتزام با5واعيد، اMبداع، والتعاون مع ا\خرين.
طرق جمع البيانات:

سيتم تحليل البيانات التي جمعها إحصائيا
سوف يتضمن التحليل اbحصائي تحديد البيانات ا:ولية وتحليلها وتحويلها الى معلومات
للدراسة. هذا ا5نهج سوف يساعد على كشف العoقة بn ا5تغير ا5ستقل وهو الحوافز و

ا5تغير التابع وهو أداء العاملn في بنك الراجحي.
 

 
 

 
 
 

ا5تغير ا5ستقل : الحوافز
اعتمد الباحث على استبانة الفارس (2011). من أجل قياس ا5تغير ا5ستقل (الحوافز) وذلك
من حيث أربعة ابعاد وهي : نوع الحوافز و إدارة الحوافز واbبتكار واستخدام الحوافز من

قبل اbدارة مع اMجمالي 16 عنصر للمتغير بأكمله حيث يتكون كل بعد من 4 عناصر. ونوع
ا:داة ليكرت : كبيرة جدا , كبيرة , متوسطة , قليلة و قليلة جدا.

 
 

ا5تغير   أبعاد ا5تغير عدد البيانات ا5صدر
ا5تغير ا:ول:

 
الحوافز 

 

نوع الحوافز 4 الفارس , سليمان (2011). أثر
الوbء في  التحفيز  سياسات 

التنظيمي با5ؤسسات العامة.

 
إدارة الحوافز  4  

اbبتكار  4  

استخدام الحوافز من 
قبل اbدارة 5  

 
 

nا5تغير التابع: أداء ا5وظف
(nأداء ا5وظف) اعتمد الباحث على استبانة العكاري (2022). من أجل قياس ا5تغير التابع
اMجمالي 16 مع  والتحفيز  والتعاون  والجودة  اMنتاجية   : وهي  ابعاد  أربعة  حيث  من  وذلك 
عنصر للمتغير بأكمله حيث يتكون كل بعد من 4 عناصر. ونوع ا:داة ليكرت : كبيرة جدا ,

كبيرة , متوسطة , قليلة و قليلة جدا.
 

ا5تغير   أبعاد ا5تغير عدد البيانات ا5صدر
ا5تغير ا:ول:

 
nأداء ا5وظف

اMنتاجية 4 اسم ا5ؤلف , (السنة) , عنوان
البحث

.(2022) كاتيا   , العكاري 
أثر ممارســات إدارة ا5وارد
أداء على  البشريــة 



الشركة في  ا/وظفيـــن 
الدوليــة لدرفلة الحديد.

 
الجودة  4  

التعاون  4  

التحفيز  4  

 

أنواع البيانات:
بيانات أولية:

- تم جمع البيانات اRولية عن طريق استخدام اLستبيان كأداة رئيسية للدراسة. تم تصميم
اLستبيان بعناية لتغطية جميع جوانب موضوع البحث وتحقيق أهداف الدراسة. تم توزيع

اLستبيان على عينة ممثلة من ا/ستهدفb وتم الحصول على معدل استجابة عال.
- تم إجراء تحليل كمي للبيانات اRولية ا/جمعة باستخدام برامج إحصائية متقدمة. تم

استخراج ا/ؤشرات وا/قاييس اmحصائية ذات الصلة Lستخkص النتائج واLستنتاجات.

 

بيانات ثانوية:
- تم البحث بشكل مكثف في الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث. تم استعراض

اRبحاث والكتب وا/قاLت العلمية ا/نشورة في ا/جkت ذات الصلة.
- تم اLطkع على ا/علومات والبيانات ا/تاحة على موقع الشركة/ا/ؤسسة محل الدراسة لفهم

السياق والخلفية التنظيمية والتشغيلية للموضوع قيد البحث.
- تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء إطار نظري قوي يدعم الدراسة

ا/يدانية وربط النتائج باRدبيات السابقة.
 

 
 

 
 

 
 

مجتمع الدراسة وطرق وتقنيات أخذ العينات:
عدد اDوظفAالتصنيفاتالقطاع او اسم الشركة

بنك الراجحي b3500  ا/وظف

جدول رقم (1) – ا/صدر : الباحث (2024)
عينة البحث

عينة البحث حجم العينة
ا/وظفb في بنك الراجحي 30 موظف

 



طريقة وتقنيات أخذ العينة:
طريقة أخذ العينة هي ا7حتمالية وتقنيات اخذ العينات هي أخذ العينات

العشوائية البسيطة
طرق وإجراءات تحليل البيانات

بعد جامع البيانات من الضروري تحليل اGعلومات التي تم جمعها 7ستخAص استنتاجات
) ا7جتماعية  للعلوم  ا7جتماعية  للعلوم  الحزمة اUحصائية  استخدام  تم  كما  معنى.  ذات 
SPSS وتحديدا اUصدار 28 لتحليل البيانات اGجمعة. تم إجراء اختبار توصيف العينة من
يساعد العينة.  مجتمع  لخصائص  ثاقبة  نظرة  على  للحصول  الوصفي،  التحليل  خAل 
باiفراد الصلة  ذات  اiخرى  واGعلومات  والتفضيAت  السكانية  التركيبة  فهم  على   lالباحث
دقة ضمان  في  حاسمة  واGوثوقية  الصAحية  اختبارات  تعتبر  الدراسة.  في   lشاركGا
ما لتحديد  ا7ستكشافي)  العاملي  (التحليل  الصدق  اختبارات  واتساقها  اGجمعة  البيانات 
(اختبار الثبات  اختبارات  تقوم  بينما  قياسه،  إلى  تهدف  ما  تقيس  البحث  أدوات  كانت  إذا 

كرونباخ القا) بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.
تم إجراء اختبار توصيف العينة من خAل التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة

لخصائص مجتمع العينة ساعد الباحثl على فهم التركيبة السكانية والتفضيAت واGعلومات
اiخرى ذات الصلة باiفراد اGشاركl في الدراسة.

 

 
 

 
 

 
الخاتمة:

من خAل النظر في دور الحوافز في بيئة العمل، يتضح أن الحوافز تلعب دوراً
حيويًا في تحفيز اGوظفl وزيادة إنتاجيتهم ورضاهم الوظيفي. الحوافز، سواء
كانت مالية أو غير مالية، تُعد آليات أساسية لجذب اGوظفl اGتميزين والحفاظ

عليهم، وكذلك لتحفيزهم على بذل أقصى جهودهم. التقدير الذي يشعر به
اGوظفون عند تلقي حوافز مAئمة يمكن أن يؤدي إلى تحسl اiداء العام للمنظمة

ويعزز الروابط بl اGوظفl وأصحاب العمل. 
 

التوصيات:
 تقييم دوري للحوافز: ينُصح بإجراء تقييمات دورية لفعالية الحوافز اGقدمة
ومدى تأثيرها على أداء اGوظفl ورضاهم، لضمان مواصلة تحقيق اiهداف

اGنشودة وتعديل الحوافز بناءً على التغيرات في بيئة العمل.
 تنويع الحوافز: من اGهم توفير مزيج من الحوافز اGالية وغير اGالية لتلبية

احتياجات وتوقعات اGوظفl اGختلفة. يجب أن تُصمم الحوافز بطريقة تعزز من
اUنتاجية دون إغفال الجوانب اGعنوية والتطور الوظيفي.

 الشفافية والعدالة في توزيع الحوافز: يجب أن تكون السياسات اGتعلقة
بالحوافز واضحة ومفهومة لجميع اGوظفl، مع ضمان تطبيقها بعدالة وشفافية

لتجنب أي شعور بالتمييز أو الظلم.
 
 

ا7ستنتاجيةدراسة حالةالكمية        
           
الوضعية
           

ا7ستبيان        



الحدود:
- تعتمد نتائج الدراسات على منهجية البحث ا/ستخدمة وعينة الدراسة.

- يمكن ان يحدث تغيير في العوامل التي تؤثر على أداء العاملA والتي ?
تعتمد فقط على الحوافز.

 

 
 

 
 

 
 

 

الفصل الرابع: التحليل ا?حصائي والنتائج
التمهيد

تعد الحوافز واحدة من العوامل الرئيسية التي تسهم في تعزيز أداء ا/وظفA داخل ا/ؤسسات ا/الية.
تعكس الحوافز، بمختلف أنواعها، مدى اهتمام ا/ؤسسة برفاهية موظفيها وتحفيزهم لتحقيق أفضل أداء
ممكن. بنك الراجحي، باعتباره أحد أكبر البنوك في ا/ملكة العربية السعودية، يعتمد على قوة عاملة كبيرة

ومتنوعة، تتطلب برامج حوافز متكاملة لتحفيز ا/وظفA وزيادة إنتاجيتهم. تبرز أهمية هذه الدراسة في
تحليل اrثر الفعلي للحوافز على أداء العاملA في بنك الراجحي، من خqل ا?عتماد على بيانات

إحصائية دقيقة تعكس نتائج تطبيق هذه الحوافز. تهدف الدراسة إلى تقديم رؤى معمقة تساعد في
تحسA استراتيجيات الحوافز ا/ستقبلية وتعزيز مستوى اrداء الوظيفي في البنك.

خصائص عينة الدراسة
كم عمرك

o أقل من 30 سنة
o من 30 إلى أقل من 40 سنة
o من 40 إلى أقل من 50 سنة

o من 50 سنة فما فوق
الجنس

ذكر
أنثى

 
الحالة ا?جتماعية

متزوج
أعزب
أخرى

عدد سنوات الخبرة؟
o أقل من 5 سنوات.

o من 5 إلى 10 سنوات
o من 10 إلى أقل من 15 سنة

o 15 سنة واكثر
 
 
 
 
 
 
 



 
 

قياس صدق وثبات أداة البحث
 

قليلة جدا قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جدا
1-1.49 1.5-2.49 2.5-3.49 3.5-4.49 4.5-5

20-29% 30-49% 50-69% 70-89% 90-100%

 

صدق أداة الدراسة
أوً,: الصدق الظاهري:

تم عرض استبيان الدراسة على مشرف اLشروع للتأكد من أن استبيان الدراسة يتمتع بصدق ظاهري،
حيث تتناسب عبارات كل محور مع الغرض الذي تم تصميمها من أجله، وتم اجراء بعض التعديSت من

خSل الحذف واfضافة والتعديل لبعض الفقرات، ومن ثم تم تصميم اbستبيان في صورته النهائية.
ثانيًا: صدق ا,تساق الداخلي:

تم اختبار صدق اbتساق الداخلي من خSل اختبار معاملي بيرسون وسبيرمان للتأكد من ارتباط كل
فقرة من فقرات اbستبيان باLحور الرئيسي وكانت النتائج كالتالي:

 
 

جدول نتائج اختبار صدق ا,تساق الداخلي للمحور اBول تأثير الحوافز ا>الية والشفافية

الدbلة
اfحصائية

معامل
التجزئة
النصفية
سبيرمان

معامل
اbرتباط
بيرسون الفقرة

0.00 0.749 0.798

تعتقد أن الحوافز اLالية (مثل اLكافآت والعSوات) تؤثر بشكل
إيجابي على الرضا الوظيفي

uللموظف

 

0.00 0.771 0.814
أعتقد أن الشفافية في توزيع الحوافز داخل اLؤسسة تساهم في

تعزيز الثقة بu اLوظفu وإدارتهم

0.00 0.733 0.766
الحوافز غير اLالية (مثل الترقيات واbعتراف باxداء) تلعب دوراً

مهمًا في تحفيز اLوظفu على اfبداع واbبتكار في العمل
 
 

 
 

جدول 1 نتائج اختبار صدق ا,تساق الداخلي ا>حور الثاني: فعالية إدارة الحوافز

الدbلة
اfحصائية

معامل
التجزئة
النصفية
سبيرمان

معامل
اbرتباط
بيرسون الفقرة

0.00 0.795 0.806

تستخدم اfدارة الحوافز بطريقة
إيجابية

 

0.00 0.746 0.781
توفر إدارة الحوافز في مؤسستنا برامج تحفيزية فعالة لتحفيز

uوظفLا

0.00 0.796 0.833
uحفزات بشكل عادل بLكافآت واLإدارة الحوافز تضمن توزيع ا

uوظفLجميع ا



0.00 0.805 0.832
أشعر بأن الحوافز ا9قدمة تعكس جهودي وأدائي في العمل بشكل

منصف

0.00 0.831 0.751

Cرضا ا9وظف Cإدارة الحوافز في مؤسستنا تساعد في تحس
وزيادة انتمائهم للمؤسس

ة
 
 

جدول نتائج اختبار صدق ا2تساق الداخلي ا%حور الثالث: ا2بتكار وا,بداع في ا%ؤسسة

الدUلة
اXحصائية

معامل
التجزئة
النصفية
سبيرمان

معامل
اUرتباط
بيرسون الفقرة

0.00 0.851 0.775

تشجع مؤسستنا ا9وظفC على تقديم أفكار جديدة
ومبتكرة    

 

0.00 0.859 0.826
تتوفر في مؤسستنا ا9وارد ال_زمة لدعم عمليات اUبتكار

وتطوير ا`فكار

0.00 0.887 0.853
تولي اXدارة العليا أهمية كبيرة لتعزيز ثقافة اUبتكار داخل

ا9ؤسسة

0.00 0.854 0.845
أشعر بأن ا`فكار ا9بتكرة التي أقدمها تلقى تقديراً

واستجابة من قبل اXدارة

0.00 0.866 0.831

تشجع الحوافز التي تقدمها اXدارة اUبتكار واXبداع
داخل ا9ؤسسة

 

 

 
 

جدول 2 نتائج اختبار صدق ا2تساق الداخلي ا%حور الرابع: التدريب وطرق التقديم

الدUلة
اXحصائية

معامل
التجزئة
النصفية
سبيرمان

معامل
اUرتباط
بيرسون الفقرة

0.00 0.795 0.785 يلعب ا9حتوى دوراً هامًا في عملية التدريب
0.00 0.826 0.817 البنك يستخدم طرق تقييم مثالية في برامج التدريب
0.00 0.777 0.809 كفاءة التقييم تؤثر على عمل ا9وظفC وأدائهم
0.00 0.731 0.593 تعتبر طرق التقديم ا9ستخدمة في مؤسستنا واضحة وسهلة الفهم

0.00 0.817 0.834
تشعر بأن اXدارة تعترف وتكافئ الجهود واXنجازات الفردية بشكل

مناسب
 

 

 
 

 
 
 

التحليل لوصفي 9تغيرات الدراسة
توصيف عينة الدراسة

الجنس العدد النسبة ا%ئوية
ذكر 29 87.87%



أنثى 3 12.13%
ا(جموع 33 100%

 
 

الجدول يوضح توزيع عينة الدراسة وفقًا (تغير الجنس، فبلغت نسبة الذكور %87.87،
بينما بلغت نسبة اKناث %12.13.

 

 
ثانيا: الفئة العمرية

العمر العدد النسبة ا(ئوية
أقل من 30 سنة 10 30.30%

30- 40 سنة 23 69.70
40- 50 سنة 0 0

50 سنة فأكثر   0 0
ا(جموع 33 100%

 
 

الجدول يوضح توزيع عينة الدراسة وفقًا (تغير العمر فبلغت نسبة من اقل من 30 سنة
30.30%، بينما بلغت نسبة من هم 30-40 سنة %69.70.

 
جدول الحالة اZجتماعية:

الحالة اZجتماعية العدد النسبة ا(ئوية
أعزب 23 69.70%

متزوج 10 30.30%
أخري 0 0

ا(جموع 33 100%

 
الجدول يوضح توزيع عينة الدراسة وفقاً (تغير الحالة اZجتماعية حيث بلغ نسبة من هم

أعزب 69.70% ومن هم متزوج %30.30
 

 
جدول الخبرة:

الخبرة العدد النسبة ا(ئوية

أقل من 5 سنوات 10 30.30
5- 10 سنوات 14 42.42

15-10 سنة 9 27.28
15 سنة فأكثر   0 0

ا(جموع 33 100%

 
 
 

يوضح توزيع عينة الدراسة وفقًا (تغير ا(ؤهل العلمي فبلغت نسبة أقل من 5 سنوات
30.30%، بينما بلغت نسبة من 5 سنوات إلى اقل من 10 سنوات 42.42%، بينما بلغت

نسبة من 10 سنوات إلى اقل من 15 سنة %27.28.
ثانياً: اjسئلة ا(وضوعية



جدول ا$توسطات الحسابية وا/نحرافات ا$عيارية $حور ا#ول

الترتيب ا.نحراف
ا3عياري

ا3توسط
الحسابي

العبارة

1 1.22119 3.06 تعتقد أن الحوافز ا3الية (مثل ا3كافآت والعBوات) تؤثر بشكل
إيجابي على الرضا الوظيفي

Vللموظف

 

2 1.22578 2.85 أعتقد أن الشفافية في توزيع الحوافز داخل ا3ؤسسة تساهم في
تعزيز الثقة بV ا3وظفV وإدارتهم

3 1.04659 2.66 الحوافز غير ا3الية (مثل الترقيات وا.عتراف با#داء) تلعب دوراً
مهمًا في تحفيز ا3وظفV على اdبداع وا.بتكار في العمل

 1.05774 2.7725 ا3حور

يشرح الجدول ا>تي:
(تأثير الحوافز ا3الية على الرضا الوظيفي): حصلت على أعلى متوسط حسابي (3.06)، مما يشير إلى

أن ا3شاركV يميلون إلى ا.تفاق بشكل أكبر على أن الحوافز ا3الية لها تأثير إيجابي على الرضا
الوظيفي.

(أهمية الشفافية في توزيع الحوافز): حصلت على متوسط حسابي قدره (2.85)، مما يدل على أن
ا3شاركV يرون أن الشفافية في توزيع الحوافز تسهم في تعزيز الثقة، وإن كان بدرجة أقل من الحوافز

ا3الية.
 (دور الحوافز غير ا3الية في تحفيز اdبداع): حصلت على أقل متوسط حسابي (2.66)، مما يشير إلى
أن ا3شاركV يعترفون بأهمية الحوافز غير ا3الية، ولكن بدرجة أقل مقارنة بالحوافز ا3الية والشفافية في

توزيعها.
 

جدول ا$توسطات الحسابية وا/نحرافات ا$عيارية $حور الثاني

الترتيب ا.نحراف
ا3عياري

ا3توسط
الحسابي

العبارة

2 0.80723 2.93 تستخدم اdدارة الحوافز بطريقة
إيجابية

 

4 1.0721 2.61 توفر إدارة الحوافز في مؤسستنا برامج تحفيزية فعالة لتحفيز
Vا3وظف

3 1.19409 2.78 Vإدارة الحوافز تضمن توزيع ا3كافآت وا3حفزات بشكل عادل ب
Vجميع ا3وظف

1 1.34431 3.03
أشعر بأن الحوافز ا3قدمة تعكس جهودي وأدائي في العمل

بشكل منصف

 1.01153 2.8375 Vرضا ا3وظف Vإدارة الحوافز في مؤسستنا تساعد في تحس
وزيادة انتمائهم للمؤسس

ة

يشرح الجدول ا>تي (العدل في عكس الحوافز للجهود وا#داء): حصلت على أعلى متوسط حسابي
(3.03)، مما يشير إلى أن ا3شاركV يميلون إلى ا.عتقاد بأن الحوافز ا3قدمة تعكس جهودهم وأداءهم

بشكل منصف. 
 (استخدام اdدارة للحوافز بطريقة إيجابية): حصلت على متوسط حسابي قدره (2.93)، مما يدل على



أن ا@شارك< يرون أن ا9دارة تستخدم الحوافز بشكل إيجابي.
 (توزيع عادل للمكافآت وا@حفزات): حصلت على متوسط حسابي قدره (2.78)، مما يشير إلى أن

ً̂ للمكافآت، ولكن بدرجة أقل من العبارة اXولى والثانية. ا@شارك< يرون أن ا9دارة تضمن توزيعًا عاد
 (فعالية البرامج التحفيزية): حصلت على أقل متوسط حسابي (2.61)، مما يدل على أن ا@شارك< يرون

أن فعالية البرامج التحفيزية ا@قدمة من ا9دارة يمكن تحسينها.
جدول ا(توسطات الحسابية وا2نحرافات ا(عيارية (حور الثالث

الترتيب ن̂حراف ا
ا@عياري

ا@توسط
الحسابي

العبارة

4 1.64175 2.46 تشجع مؤسستنا ا@وظف< على تقديم أفكار جديدة
ومبتكرة    

 

3 1.2373 2.62 ب̂تكار وتطوير تتوفر في مؤسستنا ا@وارد الkزمة لدعم عمليات ا
اXفكار

2 1.23403 2.82 ب̂تكار داخل تولي ا9دارة العليا أهمية كبيرة لتعزيز ثقافة ا
ا@ؤسسة

1 1.6268 3 أشعر بأن اXفكار ا@بتكرة التي أقدمها تلقى تقديراً واستجابة من
قبل ا9دارة

 1.36584 2.725 ب̂تكار وا9بداع داخل تشجع الحوافز التي تقدمها ا9دارة ا
ا@ؤسسة

 
(تقدير واستجابة ا9دارة لrفكار ا@بتكرة): حصلت على أعلى متوسط حسابي (3.00)، مما يشير إلى

أن ا@شارك< يرون أن ا9دارة تقدر وتستجيب لrفكار ا@بتكرة بشكل إيجابي. 
ب̂تكار): حصلت على متوسط حسابي قدره (2.82)، مما يعكس ا^عتقاد بأن  (أهمية تعزيز ثقافة ا

ب̂تكار داخل ا@ؤسسة. ا9دارة العليا تولي أهمية كبيرة لتعزيز ثقافة ا
ب̂تكار): حصلت على متوسط حسابي قدره (2.62)، مما يشير إلى أن ا@وارد الkزمة (توفر ا@وارد لدعم ا

ب̂تكار متوفرة، ولكن هناك مجال لتحس< هذه الجوانب.  لدعم عمليات ا
(تشجيع ا@وظف< على تقديم أفكار مبتكرة): حصلت على أقل متوسط حسابي (2.46)، مما يدل على أن

هناك حاجة @زيد من الجهود لتشجيع ا@وظف< على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة.
جدول ا(توسطات الحسابية وا2نحرافات ا(عيارية (حور الرابع

م العبارة ا@توسط ن̂حراف ا
ا@عياري

ا@ستوى

1 يلعب ا@حتوى دوراً هامًا في عملية التدريب 4.44 0.60 مرتفعة
جدا

2 البنك يستخدم طرق تقييم مثالية في برامج التدريب 4.38 0.65 مرتفعة
جدا

3 كفاءة التقييم تؤثر على عمل ا@وظف< وأدائهم 4.37 0.62 مرتفعة
جدا

4 تعتبر طرق التقديم ا@ستخدمة في مؤسستنا واضحة وسهلة الفهم 4.28 0.73 مرتفعة
جدا

6 تشعر بأن ا9دارة تعترف وتكافئ الجهود وا9نجازات الفردية بشكل
مناسب

4.36 0.53 مرتفعة
جدا

 
(دور ا@حتوى في عملية التدريب): حصلت على أعلى متوسط حسابي (4.44) مع انحراف معياري

(0.60)، مما يشير إلى أن ا@حتوى يلعب دوراً هامًا جدًا في عملية التدريب من وجهة نظر ا@شارك<.
(استخدام طرق تقييم مثالية في برامج التدريب): حصلت على متوسط حسابي قدره (4.38) مع انحراف

معياري (0.65)، مما يعكس رضا ا@شارك< عن الطرق ا@ثالية ا@ستخدمة في تقييم برامج التدريب.
(تأثير كفاءة التقييم على عمل ا@وظف<): حصلت على متوسط حسابي (4.37) مع انحراف معياري

(0.62)، مما يدل على ا^عتقاد بأن كفاءة التقييم تؤثر بشكل كبير على أداء ا@وظف<.
(وضوح طرق التقديم): حصلت على متوسط حسابي (4.28) مع انحراف معياري (0.73)، مما يشير



إلى أن طرق التقديم ا5ستخدمة تعتبر واضحة وسهلة الفهم.
 (اSعتراف بالجهود واQنجازات): حصلت على متوسط حسابي (4.36) مع انحراف معياري (0.53)،

مما يعكس شعور ا5شارك[ بأن اQدارة تعترف وتكافئ الجهود الفردية بشكل مناسب.
 
 
 
 
 
 
 
 

نتائج اختبار صحة فروض الدراسة
الفرضية ا2ولي: . توجد ع>قة ارتباطية إيجابية ذات د2لة إحصائية ب, الفعالية ا%دركة

للحوافز وأداء ا%وظف, في مصرف الراجحي
ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F .Sig

1 Regressio
n

102.222 1 104.448 1266.235 000b.

 Residual 5.314 98 064.   

 Total 106.323 99    

sig يوضح الجدول السابق نتائج تحليل انوفا 2ختبار معنوية ا2نحدار ون>حظ أن قيمة
هي (0.000) وهي أقل من (0.05) وبالتالي يتم قبول الفرضية وبالتالي يوجد تأثير من
ا%تغيرات ا%ستقلة على ا%تغير التابع ونستطيع التنبؤ با%تغير التابع من خ>ل هذه

ا%تغيرات ا%ستقلة.
 
 

 
 
 

الفرضية الثانية
توجد ع>قة معنوية ذات د2لة إحصائية للحوافز على أداء ا%وظف,. •

ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F .Sig

1 Regressio
n

98.421 1 98.421 208.960 000b.

 Residual 55.336 98 481.   

 Total 160.22 99    

 
sig يوضح الجدول السابق نتائج تحليل انوفا 2ختبار معنوية ا2نحدار ون>حظ أن قيمة

هي (0.000) وهي أقل من (0.05) وبالتالي يتم قبول الفرضية وبالتالي يوجد تأثير من
ا%تغيرات ا%ستقلة على ا%تغير التابع ونستطيع التنبؤ با%تغير التابع من خ>ل هذه

ا%تغيرات ا%ستقلة.
 
 



 
وجد ع=قة معنوية ذات د5لة إحصائية ب/ ا*كافآت ا*الية وأداء الفرضية الثالثة •

ا*وظف/ في مصرف الراجحي.
ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F .Sig

1 Regressio
n

105.623 1 105.623 775.230 000b.

 Residual 12.430 98 127.   

 Total 110.25 99    

sig يوضح الجدول السابق نتائج تحليل انوفا 5ختبار معنوية ا5نحدار ون=حظ أن قيمة
هي (0.000) وهي أقل من (0.05) وبالتالي يتم قبول الفرضية وبالتالي يوجد تأثير من
ا*تغيرات ا*ستقلة على ا*تغير التابع ونستطيع التنبؤ با*تغير التابع من خ=ل هذه

ا*تغيرات ا*ستقلة.
 
 
 

 
 

الفرضية الرابعة  
* توجد ع=قة معنوية ذات د5لة إحصائية لبرامج التوعية على مشاركة ا*وظف/ •

وأدائهم.
 

ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F .Sig

1 Regressio
n

107 1 104.229 1563.593 000b.

 Residual 7.555 98 067.   

 Total 108.23 99    

sig يوضح الجدول السابق نتائج تحليل انوفا 5ختبار معنوية ا5نحدار ون=حظ أن قيمة
هي (0.000) وهي أقل من (0.05) وبالتالي يتم قبول الفرضية وبالتالي يوجد تأثير من
ا*تغيرات ا*ستقلة على ا*تغير التابع ونستطيع التنبؤ با*تغير التابع من خ=ل هذه

ا*تغيرات ا*ستقلة.

النتائج والتوصيات
1. تأثير الحوافز ا*الية على الرضا الوظيفي: أظهرت الدراسة أن الحوافز ا1الية مثل

ا1كافآت والعNوات تلعب دوراً كبيراً في تحسA الرضا الوظيفي للموظفA. وقد أشار غالبية
ا1شاركA إلى أن هذه الحوافز لها تأثير إيجابي كبير على مستوى رضاهم عن وظائفهم.

2. أهمية الشفافية في توزيع الحوافز: بينت النتائج أن الشفافية في توزيع الحوافز تعزز الثقة
بA ا1وظفA وإدارتهم. وقد أكد ا1شاركون أن وجود شفافية في توزيع الحوافز يسهم بشكل كبير

في تعزيز الثقة واiحساس بالعدالة داخل ا1ؤسسة.
3. دور الحوافز غير ا*الية في تعزيز اmبداع: كشفت الدراسة أن الحوافز غير ا1الية، مثل

الترقيات واlعتراف باnداء، تعتبر من العوامل ا1همة التي تشجع ا1وظفA على اlبتكار واiبداع
في العمل. واعتبر ا1شاركون أن هذه الحوافز تلعب دوراً مهمًا في تحفيزهم على تقديم أفكار

جديدة.
4. فعالية إدارة الحوافز: أظهرت الدراسة أن اiدارة في ا1ؤسسة تستخدم الحوافز بطرق

إيجابية وفعالة. وقد عبرّ ا1شاركون عن رضاهم عن البرامج التحفيزية التي تقدمها اiدارة، وأكدوا



على أن توزيع الحوافز يتم بطريقة عادلة تعكس جهودهم وأدائهم.
5. دعم ا/بتكار داخل ا%ؤسسة: أشارت النتائج إلى أن اEؤسسة توفر البيئة اEناسبة لدعم

ا_بتكار، حيث يشعر اEوظفون بأن أفكارهم اEبتكرة تلقى اهتمامًا وتقديراً من قبل اRدارة. كما أن
الحوافز اEقدمة تشجع على ا_بتكار واRبداع.

التوصيات
1. زيادة الشفافية في توزيع الحوافز: يوُصى بتعزيز الشفافية في عملية توزيع الحوافز

لضمان شعور اEوظفe بالعدالة واEساواة، مما يزيد من الثقة بe اEوظفe واRدارة ويعزز من
و_ئهم للمؤسسة.

2. تعزيز الحوافز غير ا%الية: ينُصح بتقديم اEزيد من الحوافز غير اEالية مثل الترقيات
وا_عتراف باoداء بشكل منتظم، حيث أن لها تأثير كبير على تحفيز اEوظفe لkبداع وا_بتكار.
3. تحسG برامج الحوافز ا%الية: ينبغي على اRدارة مراجعة وتطوير برامج الحوافز اEالية

بشكل دوري لضمان أن تكون هذه الحوافز متماشية مع أهداف اEؤسسة وتوقعات اEوظفe، مما
يزيد من رضاهم الوظيفي.

4. توفير موارد لدعم ا/بتكار: يجب على اEؤسسة توفير اEزيد من اEوارد واRمكانات التي تدعم
عمليات ا_بتكار وتطوير اoفكار، مما يسهم في تحسe أداء اEوظفe ويعزز من قدرتهم على

تقديم أفكار جديدة وفعالة.
5. تعزيز برامج التدريب والتطوير: يوُصى بتحسe برامج التدريب والتطوير لضمان أن تكون
اEوظفe قادرين على تحقيق ا_ستفادة القصوى من الحوافز اEقدمة، وذلك من خyل تقديم برامج

تدريبية متقدمة تتناسب مع احتياجاتهم ومتطلبات العمل.
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

اyEحق
أثر الحوافز على أداء العاملG في بنك الراجحي

تحية طيبة
يسرنا دعوتكم للمشاركة في هذا البحث العلمي اEهم، الذي يهدف إلى فهم أثر الحوافز على أداء

العاملe في بنك الراجحي في مدينة الرياض. يرجى منكم تعبئة ا_ستبيان اEرفق، والذي يشمل أسئلة
مغلقة ومفتوحة لجمع بيانات مفصلة حول تجاربكم وآرائكم حول نظام الحوافز اEعتمد في البنك وتأثيره
على أدائكم الوظيفي. نؤكد لكم أن جميع اRجابات ستكون سرية تامة وستستخدم فقط oغراض البحث
العلمي. نحن نقدر مساهمتكم في تقديم البيانات التي ستساعدنا في تطوير فهمنا وتحسe السياسات

والبرامج في مجال إدارة اEوارد البشرية. نأمل أن تتفضلوا با_ستجابة في أقرب وقت ممكن
. شكراً لكم على تعاونكم

 
كم عمرك

o أقل من 30 سنة
o من 30 إلى أقل من 40 سنة
o من 40 إلى أقل من 50 سنة

o من 50 سنة فما فوق
الجنس

ذكر
أنثى



الحالة ا)جتماعية
متزوج
أعزب
أخرى

عدد سنوات الخبرة؟
o أقل من 5 سنوات.

o من 5 إلى 10 سنوات
o من 10 إلى أقل من 15 سنة

o 15 سنة واكثر
Fتؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي للموظف (واتTكافآت والعXمثل ا) اليةXتعتقد أن الحوافز ا 

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
 أعتقد أن الشفافية في توزيع الحوافز داخل اXؤسسة تساهم في تعزيز الثقة بF اXوظفF وإدارتهم؟

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
 الحوافز غير اXالية (مثل الترقيات وا)عتراف باhداء) تلعب دوراً مهمًا في تحفيز اXوظفF على اdبداع

وا)بتكار في العمل.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

 
جدول 4: التدريب وطرق التقديم

السؤال كبيرة
جدًا

كب
يرة

متوس
طة

قلي
لة

قليلة
جدًا

يلعب اXحتوى دوراً هامًا في عملية التدريب      
البنك يستخدم طرق تقييم مثالية في برامج التدريب      

كفاءة التقييم تؤثر على عمل اXوظفF وأدائهم      
تعتبر طرق التقديم اXستخدمة في مؤسستنا واضحة وسهلة الفهم      

تشعر بأن اdدارة تعترف وتكافئ الجهود واdنجازات الفردية
بشكل مناسب      

 
 
 
 
 

تستخدم اdدارة الحوافز بطريقة إيجابية 
 

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
.FوظفXتوفر إدارة الحوافز في مؤسستنا برامج تحفيزية فعالة لتحفيز ا

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا



إدارة الحوافز تضمن توزيع ا%كافآت وا%حفزات بشكل عادل ب! جميع ا%وظف!.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة
قليلة جدا

قليلة
أشعر بأن الحوافز ا%قدمة تعكس جهودي وأدائي في العمل بشكل منصف.

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
إدارة الحوافز في مؤسستنا تساعد في تحس! رضا ا%وظف! وزيادة انتمائهم للمؤسسة.

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
تشجع مؤسستنا ا%وظف! على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة.

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
تتوفر في مؤسستنا ا%وارد الdزمة لدعم عمليات اcبتكار وتطوير اbفكار.

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
 
 
 

تولي اhدارة العليا أهمية كبيرة لتعزيز ثقافة اcبتكار داخل ا%ؤسسة.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

أشعر بأن اbفكار ا%بتكرة التي أقدمها تلقى تقديراً واستجابة من قبل اhدارة.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تقوم اhدارة بتوزيع الحوافز بشكل عادل ب! جميع ا%وظف!.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة
قليلة جدا

قليلة
تعتبر الحوافز ا%قدمة من اhدارة كافية لتحفيز ا%وظف! على تحس! أدائهم.

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
تشجع الحوافز التي تقدمها اhدارة اcبتكار واhبداع داخل ا%ؤسسة



كبيرة جدا
كبيرة
قليلة

قليلة جدا
تشعر بأن ا=دارة تعترف وتكافئ الجهود وا=نجازات الفردية بشكل مناسب.

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
سياسية ا=دارة إيجابية فيما يتعلق بالحوافز

كبيرة جدا
كبيرة

متوسطة
قليلة

قليلة جدا
 
 
 
 
 

يلعب اTحتوى دورا هاما في عملية التدريب
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

البنك يستخدم طرق تقييم مثالية في برامج التدريب
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

كفاءة التقييم تؤثر على عمل اTوظف` وادائهم
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تستخدم ا=دارة اTحتوى بشكل جيد
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تعتبر طرق التقديم اTستخدمة في مؤسستنا واضحة وسهلة الفهم.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تتسم طرق التقديم لدينا بالشفافية والعدالة لجميع اTتقدم`.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا



توفر ا&ؤسسة الدعم الكافي للموظف6 لفهم وإتقان طرق التقديم ا&ختلفة.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

 
تشجع اPدارة على استخدام طرق التقديم الحديثة وا&بتكرة لتحس6 الكفاءة.

 
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تعد معايير التقييم ا&ستخدمة في مؤسستنا واضحة ومفهومة لجميع ا&وظف6.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تساهم عملية التقييم في تحس6 أداء ا&وظف6 وتطوير مهاراتهم.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تتم عملية التقييم في مؤسستنا بشكل منتظم وبمواعيد محددة مسبقًا.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تعكس نتائج التقييم ا[داء الفعلي للموظف6 بدقة وعدالة
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

توفر اPدارة الدعم الcزم للمعلم6 لتطوير مهاراتهم التعليمية.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تسهم اPدارة في خلق بيئة تعليمية مcئمة لتحفيز الطcب على التعلم.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تشجع اPدارة اjبتكار واستخدام التقنيات الحديثة في العملية التعليمية.
كبيرة جدا

كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا

تتفاعل اPدارة بفعالية مع مcحظات واقتراحات ا&علم6 لتحس6 العملية التعليمية.
كبيرة جدا



كبيرة
متوسطة

قليلة
قليلة جدا
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فصل اSVحق
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 



 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

أثر الحوافز على أداء العامل+ في بنك الراجحي    
 

ا=ستبيان
 

تحية طيبة، 
يسرنا دعوتكم للمشاركة في هذا البحث العلمي اBهم، الذي يهدف إلى فهم أثر الحوافز على أداء العامل* في
بنك الراجحي في مدينة الرياض. يرجى منكم تعبئة اYستبيان اBرفق، والذي يشمل أسئلة مغلقة ومفتوحة لجمع

بيانات مفصلة حول تجاربكم وآرائكم حول نظام الحوافز اBعتمد في البنك وتأثيره على أدائكم الوظيفي.
نؤكد لكم أن جميع اnجابات ستكون سرية تامة وستستخدم فقط kغراض البحث العلمي. نحن نقدر مساهمتكم

في تقديم البيانات التي ستساعدنا في تطوير فهمنا وتحس* السياسات والبرامج في مجال إدارة اBوارد
البشرية.

نأمل أن تتفضلوا باYستجابة في أقرب وقت ممكن.
شكراً لكم على تعاونكم.

 
 

ولكم منا أسمى عبارات التقدير واYحترام
 

 
 

 
 

 
 

 
 



 

 
 

أو/: ا.سالة الشخصية ل'ستبيان
 

كم عمرك؟
o أقل من 30  سنة  

o من 30 إلى أقل من 40 سنة
o من 40 إلى أقل من 50 سنة  

o من 50 سنة فما فوق                
 

ما هو جنسك؟
o ذكر

o أنثى
 

الحالة ا/جتماعية:
o متزوج
o أعزب
o أخرى

 
 

عدد سنوات الخبرة؟
o أقل من 5 سنوات.  

o من 5  إلى 10 سنوات
o من 10 إلى أقل من 15 سنة  

o 15 سنة واكثر
 

 
 

 

جدول أدوات البحث
 
 

العبارة موافق بدرجة
كبيرة جدا  كبيرة متوسطة قليلة قليلة جدا

أو/ : نوع الحوافز      
1 والع'وات) ا_كافآت  (مثل  ا_الية  الحوافز  أن  تعتقد 

 bتؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي للموظف
     

2 داخل الحوافز  توزيع  في  الشفافية  أن  أعتقد 
bا_وظف  bب الثقة  تعزيز  في  تساهم  ا_ؤسسة 

     



وإدارتهم؟ 
3 الحوافز غير ا;الية (مثل الترقيات وا2عتراف با+داء)
اCبداع على   Fا;وظف تحفيز  في  مهمًا  دوراً  تلعب 

وا2بتكار في العمل. 

     

4 تستخدم اCدارة الحوافز بطريقة إيجابية      
ثانيا: إدارة الحوافز      

1 تحفيزية برامج  مؤسستنا  في  الحوافز  إدارة  توفر 
.Fفعالة لتحفيز ا;وظف

     

وا;حفزات2 ا;كافآت  توزيع  تضمن  الحوافز  إدارة 
.Fجميع ا;وظف Fبشكل عادل ب

     

وأدائي3 جهودي  تعكس  ا;قدمة  الحوافز  بأن  أشعر 
في العمل بشكل منصف.

     

4Fتحس في  تساعد  مؤسستنا  في  الحوافز  إدارة 
رضا ا;وظفF وزيادة انتمائهم للمؤسسة.

     

ثالثا: اCبتكار      
1 جديدة أفكار  تقديم  على   Fا;وظف مؤسستنا  تشجع 

ومبتكرة.
     

عمليات2 لدعم  الpزمة  ا;وارد  مؤسستنا  في  تتوفر 
ا2بتكار وتطوير ا+فكار.

     

3 تولي اCدارة العليا أهمية كبيرة لتعزيز ثقافة ا2بتكار
داخل ا;ؤسسة.

     

4 أشعر بأن ا+فكار ا;بتكرة التي أقدمها تلقى تقديراً
واستجابة من قبل اCدارة.

     

رابعا: استخدام الحوافز من قبل اCدارة      
1 تقوم اCدارة بتوزيع الحوافز بشكل عادل بF جميع

.Fا;وظف
     

2 تعتبر الحوافز ا;قدمة من اCدارة كافية لتحفيز
ا;وظفF على تحسF أدائهم.

     

3 تشجع الحوافز التي تقدمها اCدارة ا2بتكار
واCبداع داخل ا;ؤسسة

     

4 تشعر بأن اCدارة تعترف وتكافئ الجهود واCنجازات
الفردية بشكل مناسب.

     

5 سياسية اCدارة إيجابية فيما يتعلق بالحوافز      

 

 
 

 
 

 
العبارة موافق بدرجة

كبيرة جدا  كبيرة متوسطة قليلة قليلة جدا
أو2 : ا;حتوى وا;نهج الدراسي      

1 يلعب ا;حتوى دورا هاما في عملية التدريب      
2 البنك يستخدم طرق تقييم مثالية في برامج التدريب      
3 كفاءة التقييم تؤثر على عمل ا;وظفF وادائهم      
4 تستخدم اCدارة ا;حتوى بشكل جيد

 

     

ثانيا: طرق التقييم      
1 مؤسستنا في  ا;ستخدمة  التقديم  طرق  تعتبر 

واضحة وسهلة الفهم.
     

2 لجميع والعدالة  بالشفافية  لدينا  التقديم  طرق  تتسم       



ا&تقدم!.
وإتقان3 لفهم  للموظف!  الكافي  الدعم  ا&ؤسسة  توفر 

طرق التقديم ا&ختلفة.
     

4 الحديثة التقديم  طرق  استخدام  على  اIدارة  تشجع 
وا&بتكرة لتحس! الكفاءة.

 
 

     

ثالثا:  كفاءة التقييم      
1 تعد معايير التقييم ا&ستخدمة في مؤسستنا واضحة

ومفهومة لجميع ا&وظف!.
     

ا&وظف!2 أداء  تحس!  في  التقييم  عملية  تساهم 
وتطوير مهاراتهم.

     

3 منتظم بشكل  مؤسستنا  في  التقييم  عملية  تتم 
وبمواعيد محددة مسبقًا.

     

4 بدقة للموظف!  الفعلي  ا[داء  التقييم  نتائج  تعكس 
وعدالة

     

رابعا: دور اIدارة في التعليم      
1 مهاراتهم لتطوير  للمعلم!  الcزم  الدعم  اIدارة  توفر 

التعليمية.
     

2 لتحفيز مcئمة  تعليمية  بيئة  خلق  في  اIدارة  تسهم 
الطcب على التعلم.

     

3 الحديثة التقنيات  واستخدام  اjبتكار  اIدارة  تشجع 
في العملية التعليمية.

     

واقتراحات4 مcحظات  مع  بفعالية  اIدارة  تتفاعل 
ا&علم! لتحس! العملية التعليمية.

     

 
 

رابط ا'ستبيان:
  https://forms.gle/f4eXRuiHNx39TTpc8

Dr. Mona Moustafa Elashry
الصفحة 1 من 1

 


