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 الفصل الأول 

 الإطار العام للدراسة

 تم حيث  الوظيفي. الأداء الوظيفي، التحفيز  والمعنوية، المادية  الحوافز  أثر  إظهار إلى  الحالية الدراسة تهدف

 والمعنوية المادية بنوعيها  الحوافز  أثر  هو ما الرئيسي:  السؤال  على  الإجابة  خلال من مشكلة البحث  تلخيص 

 القائم الوصفي المنهج  استخدام ى عل  الحالي  البحث  اعتمد  وقد   المنظمة؟  العاملين في  لدى  الوظيفي  الأداء على 

 أهميته  حيث  من  الحوافز مفهوم  شرح  تم حيث  ،)عربية وأجنبية(السابقة   الأدبيات  من عدد  مراجعة على

   ونظرياته. وأساليبه وأهدافه

في   العاملين  أداء على  المادية للحوافز أثر  أبرزها: وجود  من  النتائج كان  من  مجموعة  إلى  البحث  خلص  وقد 

المنظمة، بالنسبة المادي الجانب  أهمية  يعكس  ما وهذا المنظمات،  أصحاب  من  يكونون قد  والذين لأفراد 

 المنخفضة.  الدخول

 يؤكد  ما  وهذا الدراسة، قيد  في المنظمات  العاملين  أداء على  ومعنوي  إيجابي  أثر المعنوية  للحوافز  أن  كما

بالمساعدات  ما  خاصة الاجتماعية  المناسبات  مختلف في العاملين  جانب  إلى  المنظمة وقوف أهمية   تعلق 

 .الفرد  ومعنويات  نفسية على  ذلك لتأثير  وما تمنح التي المالية  والإعانات 

 تشمل بحيث  الحوافز تنويع للعاملين،  وكفايتها  الحوافز تقديم  في  العدالة:منها  توصيات  بعدة  الدراسة  أوصت 

 وتحمسهم  به، اقتناعهم  من يزيد  أن يمكن الحوافز، نظام وضع في العاملين  مشاركة المادي والمعنوي،  الجانبين 

 تكون  أن  بد  لا التي المادية تلك وخاصة الحوافز، فيه تستخدم  الذي  الملائم تحديد الوقت  عليه، والمحافظة  له،

 تطويرها  أجل  من ومستمر دائم  بشكل  الحوافز نظام  الاهتمام بمراجعة ضرورة  ومتقاربة،  محددة مواعيد  في

 استخدام عملية  في  وموضوعي علمي الالتزام بنظام  للمنظمة،  الخارجية  البيئة  في  المتغيرات  مع  يتلاءم  بما

 أنظمة  توفير ضرورة مهامهم بكفاءة، إنجاز  على الموظفين تحفيز وترقيات  مكافآت  تقديم يتم بحيث  التحفيز

على من  الحد  ويتم  جيد  بشكل  الأعمال  إنجاز تكفل  العينية  والهدايا  والاستثنائية  الدورية  للعلوية   الاعتماد 

 . القربة وصلة  الصداقة في شخصية  اعتبارات 
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 الشكر والتقدير 

 

أود أن أعبددر عددن  .الحمدد   الددذي مددنن علينددا بذتمددام هددذا البحددث العلمددي والخددروج بدده إلددى حيددز الوجددود 

ا لجهدددود  امتنددداني العميدددق لاسدددتاذ المشدددرف الدددذي رافقندددي  خدددلال رحلدددة إعدددداد هدددذا البحدددث. شدددكر 

ا فددي تحقيددق نتددائج إيجابيددة ا إدارة جامعددة ميدأوشددن  .وتوجيهاتدده القيمددة التددي سدداعدتني كثيددر  أشددكر أيضدد 

فددي الختددام، أتوجدده بالشددكر لجميددع الأشددخاص  .علددى دعمهددا وتسددهيلها لإتمددام هددذا العمددل بجددودة وكفدداءة

 .في هذا البحث. نسأل الله أن يجعله في ميزان حسناتهم الذين ساهموا بشكل مباشر أو غير مباشر
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 المقدمة:  .1.1

قدر من الكفاءة والفاعلية.    ان احد المهام الاساسية لاي مسئول في التنظيم هو ضمان استمرار الاداء باعلى

ولكي يتحقق ذلك فانه يجب عليه فهم دوافع وتصرفات وانماط سلوك العاملين ومداخل التاثير عليها. وبالتالي  

 كيفية تحفيز الافراد ودفعهم بطريقة فعاله يترتب عليها اهداف المظمة واهدافهم الذاتية. 

 عن نفسه الإنسان  يسأل  فعادة ما  ..دافع بدون  للسلوك ى معن فلا هي المحرك، الفرد  لسلوك  بالنسبة  الدوافعو

 دفعك للالتحاق الذي  آخر ما  فرد  إلى  سؤاله  قد يوجه  أو  آخر،  دون  معين  بتصرف للقيام  الذي دفعه السبب 

 تحديدا؟  المهنة لاختيار هذ  دفعك الذي  ما أو بالجامعة؟

الكلي  بدراسة يهتم  النفس  علم  إن   معرفية عقلية  من عمليات  يتألف  والذي  الفرد، عند  المركب  أو  السلوك 

معرفية،   الأساسية وظيفتها ،)والذكاء والانتبا  والتخيل والذاكرة والتعلم والتفكير والإدراك واللغة كالإحساس(

 الدافعية وظيفة  إذ تتمثل والانفعالات، كالدافعية معرفية غير وعمليات عقلية .وتنظيمه السلوك  وصف  كذلك

 ( 2014ديسمبر  17)مجلة معارف,  .المركب  السلوك تفسير  في  الأساسية

 المنظمات، ولكي هذ    في العامل  البشري  بالعنصر  كبير  بشكل  الاهتمام  على  المختلفة المنظمات  إدارة تسعى 

 التشكيلات لإشغال   الافراد  إختيار تحٌسن أن كبداية عليها عملها في المستمر  النجاحات  تحقيق المنظمة تستطيع

 الافراد  يدفع هؤلاء أن  يمكن ما عن  البحث  يجب  آخرى جهة  ومن جهة من  المنظمة في المختلفة الادارية

 تسعى  العليا ان الإدارات  نرى هنا من لديهم، الكامنه  العملية القدرات  وإثارة مناصبهم  في  مُتفاني بشكل للعمل

 .ممكنه  وكفاءة  ممكن حد  اقصى الى العاملين إنتاجية  إيصال  الى

 فعدم وجود  الممكنه  الامكانات  بأقصى  تعمل  لكي  يحُفزها ما الى  تحتاج العاملين  يملكها التي القدُرات  هذ    ولكن 

 وجود  انتاجيته، لأن   زيادة وبالتالي لديه العملية والمهارات  القدرات  كل إظهار على  العامل يشجع لا الحافز

 يعطي  سيجعل العامل وبالتالي إنتاجيتهم من يزيد  ثم   ومن للمنظمة بالانتماء العاملين شعور من  يزيد  الحافز

 ( 1111محمد، حيمد، أبو ). داءأ من لديه  ما أفضل

 لما لهُ  الحوافز مفهوم وهو إلا العاملين لدى  العمل دافعية تقوية  في أساسي  دور يلعب  مفهوم  لنا  يبرز  هنا  من

م   ما إذا الافراد  سلوك على كبير تأثير من  وصول المنظمة  بذمكانية نتائجه حصدنا صحيحة بصورة أسُتخُد 

 ورفع  الإداء للعاملين تحسين  في واضح  تأثير  لها الحوافز لكون  إنجازها، العاملين  من نتأمل التي الاهداف الى

 تحقق  أن  فعليها  الإنتاج لذا زيادة  هو  للمنظمة  الاساسي  الهدف  ان   وبما  للمنظمة، ولائهم  من  يزيد  و  إنتاجيتهم 

 .أخرى  من جهة  لهم  تقدمها  التي الحوافز بين  و  جهة  من  لديها  العاملين  الافراد  قدُرات  بين التفاعل 

 الصالح  العمل نحو  وتحفيز   المسلم  تدفع  أن  شأنها  من التي التحفيز  من شتى  بأساليب  الكريم القرآن  ويزخر 

ن" :تعالى كقوله  الثواب  ومضاعفة  اء   م  س ن ة   ج  ا ع شْرُ  ف ل هُ  ب الْح   كقوله  والترهيب  بالترغيب  والتحفيز ، "أ مْث ال ه 
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ن" :تعالى  لْ  ف م  ثْق ال   ي عْم  ة   م  ا ذ رَّ يْر  ن خ  م  لْ  ي ر  ُ و  ثْق ال   ي عْم  ة   م  ا  ذ رَّ  ً  الحسنة  بالأسوة كالتحفيز وغيرها " ي ر    ش رًّ

 هذا  اتباع  إن  .الإنسان خلق من  والغاية  الشريعة الإسلامية  من  العام  المقصد  لتحقيق ذلك كل  وبالقصص،

 عليه  يعُتمد  إذ  مؤسسة، النابض لأي  القلب  بمثابة  فهو البشري، المورد  من  الاستفادة يحُقق  القرآني  المنهج 

 وأهدافها.  ورسالتها، رؤيتها، وتحقيق وأنشطتها، برامجها تنفيذ  في  رئيسي بشكل

 والرغبة  العمل، على  المقدرة هما  أساسيين  عاملين  على  المنظمات  في  البشرية  الموارد  أداء كفاءة  ويتوقف 

 الاستعداد  إلى  بالإضافة  وقدرات، ومعارف  مهارات  من  الفرد  يملكه  فيما  العمل المقدرة على  وتتمثل  فيه،

 سلوك يدفع  الذي  التحفيز في فتتمثل  العمل  في الرغبة  أما  ينميها بالتدريب. التي والقدرات  للفرد  الشخصي

 التي الخارجية والمؤثرات  العوامل في عملية التحفيز وتتمثل المؤسسة، أهداف يحقق  الذي الاتجا   في الفرد 

 ( 2020البشير، محمد  علي  اليدوي ).بالأداء الارتقاء على  الأفراد  حث  شأنها  من

 من  غيرها عن  وتميزها  انفرادها  لها  يحقق  والذي  وأثمنها، المنظمات  موارد  أهم أحد  البشري  العنصر  ويعتبر 

 النظر  إعادة  إلى  منظمة بأي  دفع ما  وهذا السريع،  والتغير الشديدة بالمنافسة  تتسم  بيئة  الأخرى في المنظمات 

 الأخرى، المنظمات  أمام فشلها أو  وتطورها نجاحها في  أساسي  يعد مصدر لأنه به  والاهتمام المورد  هذا في

لها عملها واستمرار  بقائها على المنظمة  تحافظ  ولكي  المادية بنوعيها الحوافز من توليفة  اختيار من  لابد 

 إنجاز  أثناء جهود  من وما يبذلونه فنية ومهارات  قدرات  من  العمال يمتلكه  ما مع تتناسب  والتي  والمعنوية،

 من  المنظمة، ويزيد  عن  رضاوال بالارتياح  يشعرهم  ما وهذا الإداري، الجهاز قبل  من بها  المكلفين  المهام

 مكانة  يكسبها مما فيها، بقائهم وضمان  بعمالها  الاحتفاظ  المنظمة تستطيع  الحوافز طريق  وعن  بها، اقتناعهم 

  . وقيمة ذات أهمية 

 والاجتماعيين النفسيين أو الاقتصاديين  سواء  العلماء فيها خاض  التي المواضيع  أهم  من  التحفيز  ظاهرة  وتعتبر 

 بالسلب  سواء للمنظمة  المرسومة والأبعاد  الأهداف تحقيق  على  مباشرة  تنعكس  فهي  بالغة،  أهمية  من  لما لها 

 من ممكن قدر بأكبر  الموظف يعمل لكي  تكفي لا وحدها  القدرة فذن للعمل، الدافع دون فمن  .الإيجاب  أو

 :  أساسيين عنصرين على  تعتمد كفاءة الفرد إن حيث  الكفاءة،

       العمل   على  القدرة -1

 العمل  في الرغبة -2

 والقدرات  الشخصي الإعداد  وكذلك الفرد, يمتلكها  والقدرات التي  بالمهارات والمعرفة العمل على  والقدرة

 في الفرد  سلوك يدفع الذي الدافع في العمل الرغبة تمثل  بينما   والتدريب.  التعليم  خلال  من  تطويرها  يتم التي

 تشجع التي  الخارجية  والمؤثرات   العوامل  في  تتمثل تحفيزية  عملية  المنظمة  الأهداف، أهداف تحقيق  اتجا  

 . أدائهم تحسين على  الأفراد 
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 البحث: مشكلة  .1.2

 إهمال  يتسبب  حيث  المنظمة، في  ومخرجاتهم  الموظفين  لمدخلات  التحديات  من  الكثير ظهور إلى  الحوافز أدت 

 مخطط  إدارة في المتكافئة  غير  العدالة من  الكثير مع والفوائد  والمكافآت، الدافعة، الحوافز في الملائم الهيكل

 .الحوافز

 سوء او ،"ايجابيا أو  سلبي ا  إنتاجيتهم  على ينعكس  مما العاملين، أداء على مباشر  تأثير للحوافز أن المؤكد  ومن 

 المعنوية، الروح انخفاض  او العمل، عن الرضا وعدم السيئ،  المنتج  جودة  تحسين  او الجيد،  المنتج  جودة

 الضعيفة الموظف إنتاجية حيث  المنظمة،  مع  للبقاء الموظفين دوران  معدل   وقلة والتغيب، المنخفض، والالتزام

 الحوافز هذ  في المستخدمة الأموال من الكبيرة الكمية  من الرغم على والمخرجات، المدخلات  على تؤثر

 فعالة  كانت  إذا ما وقياس   تبرير على  قادرون  البشرية الموارد  مديري من قليل  عدد  فقط  والمكافآت،

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 إنتاجيتهم على ينعكس مما العاملين،  أداء على  مباشر تأثيروالتي لها  للحوافزصعوبة تحديد معيار موحد  •

وقلة   العمل،  عن الرضا  وعدم السيئ،  المنتج  جودة  تحسين او  المنتج الجيد، جودة سوء او  ، "  ايجابيا  أو  سلبي ا 

 .بالمقارنة بالمنظمات الأخرى المنظمة  مع  للبقاء الموظفين  دوران معدل

 من  الكبيرة  من الكمية  الرغم  على  والمخرجات، المدخلات  على  تؤثر  الضعيفة  الموظف  كما أن إنتاجية  •

تبرير   على قادرون البشرية الموارد  مديري  من  قليل عدد  فقط  والمكافآت، الحوافز هذ  في المستخدمة الأموال

 فعالة  كانت  إذا ما  وقياس 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 مكان  في  العاملين  الأفراد  وسلوكيات  تصرفات  على يؤثر منظمة  لأي الداخلية العمل بيئة  في  الحوافزتباين   •

 على  كبير تأثير  ولها  المعنوية، والأخرى المادية  المزايا من  مزيج عن  عبارة نجدها الوقت  وفي نفس  العمل،

 وظائف  من  العمال يؤديه  ما

 تحقيق أهدافها على  تساعدها  الأخرى  عن المنظمات  تختلف  بها  خاصة  الحوافر من  منظومة  مؤسسة  لكل •

 سواء العمال حاجات  وإشباع تلبية  من  تمكنت  إذا إلا يتحقق لا  هذا وطبعا   إليها، الوصول  والمراد  المحددة

 إلى يدفعهم  ما وهذا والاجتماعي،  النفسي  جانبهم في  والاطمئنان بالارتياح  يشعرهم  بما  أو معنوية  مادية كانت 

 المنظمة  يرضى إدارة بشكل  الوظائف  ممارسة

 رفع  على تعمل  مهنية  وكفاءات  قدرات  من  العمال يمتلكه ما  كل  تطوير في الحوافز عدم مساهمة بعض   •
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 .الأخرى  المنظمات  أمام  واستمرارها بقائها على تحافظ  المؤسسة يجعل ما الوظيفيالأداء  مستوى  من

 هذ   دراستنا في سنحاول فذننا العامل والفرد  المنظمة على وتأثيرات  أدوار من الحوافز تؤديه لما ونظرا  

 العاملين  لدى  الوظيفي  الأداء على  والمعنوية  المادية  بنوعيها  الحوافز تأثير زاوية  من الموضوع  لهذا التطرق

    :التالي الرئيس  بالسؤال للإشكالية طرحنا  خلال  من

 :التالية الفرعية  الأسئلة السؤال هذا عن ويتفرع ؟  الوظيفي  الأداء على  الحوافز أثر هو  ما

  الوظيفي؟  الأداء على تأثير  المادية  للحوافز  هل -1

 الوظيفي؟  الأداء على تأثير المعنوية  للحوافز  هل -2

 يمكن للبحث سد الفجوة:كيف 

 بين  ربط الو المختلفة،  تطلعات ال و حتياجات الا يراعي  شامل  تحفيز  نظام  على تطبيق المساهمة في العمل   •

 والمؤسسية  الشخصية الأهداف

 للعلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية والرضا الوظيفي إدراج بعض النظريات المفسرة  •

 والتعامل وشكاواهم،  اقتراحاتهم  إلى والاستماع  ،دوري  والتوصيات العلمية بشكل الراجعة التغذية  تقديم •

 الحديثة  والأساليب  بالمعارف تزويد الو التحفيز، مجال في  مهارات ال مما يعمل على تطوير إيجابي  بشكل  معها

 .المجال  هذا في

والمهتمين بمجال إدارة الموارد  في مجلات علمية محكمة ومشاركة النتائج مع الشركات  نشر نتائج البحث   •

 البشرية. 

 الخلاصة: 

إجراء دراسة تجريبية    يمكن للبحث أن يساهم في سد الفجوة من النظرية والفجوة التطبيقية من خلال

 الأهداف بين  ويربط المختلفة، الموظفين  وتطلعات  احتياجات  يراعي شامل تحفيز نظام  للعمل على تطبيق 

 المديرين مهارات  عمل على تطوير دوري لل بشكل توصيات علمية للموظفين  وتقديم والمؤسسية  الشخصية 

 .المجال  هذا في  الحديثة  والأساليب  بالمعارف  وتزويدهم التحفيز، مجال  في
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 أهمية الدراسة .1.3

يعتبر العنصر البشري الدعامة الاساسية التي يعتمد عليها نجاح المنظمة في تحقيق اهدافها فالمعدات الحديثة  

والخطط البارعة والتنظيمات الادارية السليمة لاتجدي الا اذا وجد العنصر البشري القادر على العمل والراغب  

 ك طاقات العاملين وتشحذ هممهم وتدفعهم الى العمل. فيه ومن هنا تاتي اهمية تقديم الحوافز المناسبة التي تحر 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 :  إلى تسعى  كونها من  الدراسة  أهمية  تنبع 

 الحوافز تقديم في الأداء تقييم  وعلاقة  الموظفين على  وأثرها بأنواعها  الحوافز أهمية درجة  على التعرف •

 .والسلبية الإيجابية

 .للموظفين الوظيفي الأداء بموضوع  والمعنوية  المادية  الحوافز بعض  علاقة على التعرف •

  . الوظيفي الأداء على  وأثرها  الحوافز موضوع  لدراسة  ونموذج نظري إطار  تكوين  في  المساهمة •

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 للموظفين الوظيفي الأداء على الحوافز أثر  على التعرف  في والخاصة الحكومية  المنظمات  إدارة مساعدة •

 .المنظمات  هذ  داخل

 الحكومية المنظمات  داخل  الوظيفي  الأداء  على  الحوافز  لأثر  مقارنة  دراسية  مادة توفير  في  المساهمة  •

 .والخاصة 

 بدور   والذي المنظمات  داخل الوظيفي الأداء ضعف ظاهرة  لمعالجة  والحلول المقترحات  من  العديد  صياغة •

 .على الإنتاجية  يؤثر

 الدراسة أسئلة  .1.4

تعتبر الحوافز في بيئة العمل من أهم العوامل التي تساهم في تعزيز أداء الموظفين وتحقيق الرضا الوظيفي.  

ا حيوي ا في تحفيز الموظفين لزيادة إنتاجيتهم والالتزام   إن الحوافز، سواء كانت مادية أو معنوية، تلعب دور 

لتسليط الضوء على أنواع الحوافز المختلفة المقدمة في    بأهداف المؤسسة. في هذا السياق، تأتي هذ  الدراسة

 شركة سابك بالرياض وتأثيرها على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين. 
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تعتبر شركة سابك من الشركات الرائدة في قطاع الصناعات البتروكيماوية، وتمتاز ببيئة عمل ديناميكية تتطلب  

والكفاءة. ومن هنا، فذن فهم كيفية تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي في هذ   مستويات عالية من الالتزام  

 الشركة يمكن أن يوفر رؤى هامة تسهم في تحسين سياسات الموارد البشرية وتعزيز الأداء العام للشركة. 

في شركة  تهدف هذ  الدراسة إلى استكشاف أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي لدى الموظفين  

سابك. تتضمن الحوافز المادية المكافآت النقدية، الزيادات في الرواتب، والبدلات المالية التي تمنح للموظفين  

بناء  على أدائهم وجهودهم. من ناحية أخرى، تشمل الحوافز المعنوية أشكال التكريم والتقدير، فرص التدريب  

 وح الفريق والانتماء للمؤسسة. والتطوير، والبيئة العمل الداعمة التي تعزز من ر 

من خلال هذا البحث، سنقوم بتحليل أنواع الحوافز المختلفة وتأثيرها على مستوى الرضا الوظيفي. سنسعى  

لفهم العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية ومستوى الأداء الوظيفي، وكيفية تأثير كل منها على الرضا العام  

ا على رضاهم  للموظفين. كما سنبحث في تفضيلا ت الموظفين لنوع معين من الحوافز وأيها يعتبر الأكثر تأثير 

 وأدائهم. 

لتحقيق هذ  الأهداف، سيتم طرح مجموعة من الأسئلة الرئيسية والفرعية التي تساهم في تقديم صورة شاملة  

من الموظفين،    عن الوضع الحالي في شركة سابك. هذ  الأسئلة ستساعد في تحليل البيانات التي سيتم جمعها

 وتقديم توصيات قائمة على الأدلة لتحسين سياسات الحوافز في الشركة. 

 وهذه الاسئلة المطروحة محل الدراسة 

 السؤال الرئيسي الأول: ما هي أنواع الحوافز المادية المقدمة في شركة سابك؟  •

 الأسئلة الفرعية: 

 ما هي أشكال المكافآت النقدية التي تقدمها الشركة؟     

 هل توجد برامج لمكافآت الأداء في الشركة؟       

 كيف تؤثر هذ  الحوافز على مستوى رضا الموظفين؟     

 

 السؤال الرئيسي الثاني: ما هي أنواع الحوافز المعنوية المقدمة في شركة سابك؟  •

 الأسئلة الفرعية: 
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 ما هي أنواع التكريم المعنوي التي تقدمها الشركة؟     

 وير الموظفين ودعمهم مهنيا ؟ هل توجد برامج لتط     

 كيف تؤثر هذ  الحوافز المعنوية على مستوى رضا الموظفين؟     

 

 السؤال الرئيسي الثالث: كيف تؤثر الحوافز المادية على الرضا الوظيفي للموظفين في شركة سابك؟  •

 الأسئلة الفرعية: 

 هل يشعر الموظفون بالتحفيز من خلال الحوافز المادية؟      

 كيف يقيم الموظفون تأثير الحوافز المادية على أداءهم المهني؟     

 هل توجد علاقة بين الحوافز المادية ومستوى الرضا العام لدى الموظفين؟      

 

للموظفين في شركة   • الوظيفي  الرضا  المعنوية على  الحوافز  تؤثر  كيف  الرابع:  الرئيسي  السؤال 

 سابك؟

 الأسئلة الفرعية: 

 الموظفين عن الحوافز المعنوية المقدمة؟  ما مدى رضا     

 كيف تؤثر الحوافز المعنوية على بيئة العمل والعلاقات بين الموظفين؟     

 هل توجد علاقة بين الحوافز المعنوية ومستوى الأداء الوظيفي؟      

 

في   السؤال الرئيسي الخامس: ما هو الأثر المجمع للحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي •

 شركة سابك؟ 

 الأسئلة الفرعية: 

 هل يفضل الموظفون نوعا  معينا  من الحوافز؟      
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 ما هو التأثير النسبي لكل نوع من الحوافز على الرضا الوظيفي؟     

 كيف يمكن تحسين سياسات الحوافز لتحقيق رضا وظيفي أعلى؟     

 اهداف الدراسة .1.5

بحثية منها: فهم تأثير الحوافز المادية والمعنوية على رضا الموظفين  تهدف هذ  الدراسة إلى تحقيق عدة أهداف  

الذين يعملون في شركة سابك في مدينة الرياض، وكذلك تحليل ودراسة أنواع الحوافز المختلفة التي يمكن أن  

يم  تساهم بشكل إيجابي في زيادة الرضا الوظيفي. وبناء  على هذ  الدراسة المهمة، سنكون قادرين على تقد 

العمل   مدى  على  الموظفين  وتعزيز رضا  الشركة  داخل  العمل  بيئة  لتحسين  والملائمة  اللازمة  التوصيات 

البرامج   وتطوير  الجماعي  العمل  وتعزيز  للإدارة  القيادية  المهارات  تحسين  إلى  ا  أيض  ونهدف  الطويل. 

نسعى لتعزيز العمل    ( كماAkdere & Egan, 2020والسياسات التي تعزز رضا الموظفين وإنتاجيتهم. )

الإبداعي وتنمية رؤية استراتيجية للشركة، وتحقيق التوازن الأمثل بين حاجات الموظفين وأهداف الشركة في  

سبيل إيجاد بيئة عمل مثالية ومتوازنة لجميع أفراد الفريق. ونعمل أيضا على تعزيز التفاعل بين الأعضاء  

توفير   إلى  بالإضافة  الفعال،  التواصل  وقدرات  وتعزيز  مهارات  لتطوير  المستمر  والتطوير  التعلم  فرص 

الموظفين وتعزيز رضاهم الوظيفي. ونهدف أيض ا إلى تعزيز ثقافة الابتكار والاستدامة داخل الشركة، وتحقيق  

إلى ذلك، نعمل على تعزيز   للشركة. بالإضافة  اليومية  الممارسات  البيئية والاجتماعية في جميع  الاستدامة 

ة والالتزام بالجودة وتعزيز قيم الشركة في مسعى مستمر لتحقيق أعلى مستويات الرضا الوظيفي  روح المبادر

ا، نحن نعتزم توسيع نطاق الدراسة لتشمل المزيد من الشركات والمدن، بهدف فهم   والنجاح المؤسسي. أيض 

يئات العمل في الشركات  العوامل المؤثرة في رضا الموظفين وتحسينها بشكل أكبر. نحن نهدف لتحليل وتقييم ب

المختلفة وتجميع المعلومات التي يمكن استخدامها لتعزيز رضا الموظفين وتحسين أدائهم. سوف نقوم بذجراء  

مسوح دقيقة ومقابلات شخصية مع الموظفين لفهم تجاربهم واحتياجاتهم وتطلعاتهم المستقبلية. بالإضافة إلى  

قنيات الإحصائية لتحليل البيانات التي سنقوم بجمعها. سنقوم بتحليل  ذلك، سنستخدم أساليب البحث المتقدمة والت

العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية ورضا الموظفين، وسنقدم نتائجنا وتوصياتنا في تقرير شامل يتضمن  

. سنعمل  توضيحا  للاتجاهات والمعايير الفعالة التي يمكن تبنيها لتحسين رضا الموظفين في الشركات المستقبلية 

بجدية على تعميق فهمنا للعوامل المؤثرة في رضا الموظفين وتطوير نماذج وسياسات فعالة يمكن اتباعها  

الدراسة في رفع مستوى الوعي بأهمية رضا   إلى أن تساهم هذ   بيئة عمل مثلى ومتوازنة. نتطلع  لتحقيق 

ملتز نحن  باختصار،  المؤسسات.  في  الفعالة  الإدارة  وتعزيز  الحوافز على رضا  الموظفين  تأثير  بفهم  مون 
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الموظفين وتحسين بيئة العمل والنجاح المؤسسي. سنستمر في العمل بجدية وإخلاص لتحقيق هذ  الأهداف  

 . والمساهمة في تحسين رضا الموظفين والمؤسسات المستقبلية 

 ويمكن تلخيص اهداف البحث فى مجموعة من النقاط بشكل اوضح وهى : 

 المادية المقدمة في شركة سابك بالرياض: تحديد أنواع الحوافز  •

 استكشاف أشكال المكافآت النقدية والزيادات في الرواتب.     

 التعرف على البرامج المتاحة لمكافآت الأداء والبدلات المالية الأخرى.     

 تحديد أنواع الحوافز المعنوية المقدمة في شركة سابك بالرياض:  •

 ير المعنوي التي تقدمها الشركة. دراسة أنواع التكريم والتقد     

 تحليل برامج التدريب والتطوير والدعم المهني المتاحة للموظفين.      

 تحليل تأثير الحوافز المادية على مستوى الرضا الوظيفي:  •

 تقييم مدى شعور الموظفين بالتحفيز من خلال الحوافز المادية.      

 قياس تأثير الحوافز المادية على أداء الموظفين ومستوى رضاهم العام.     

 تحليل تأثير الحوافز المعنوية على مستوى الرضا الوظيفي:  •

 قياس مدى رضا الموظفين عن الحوافز المعنوية المقدمة.    

 الحوافز المعنوية على بيئة العمل والعلاقات بين الموظفين. تقييم تأثير      

 تحديد العلاقة بين الحوافز )المادية والمعنوية( ومستوى الرضا الوظيفي:  •

 دراسة العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية ومستوى الأداء الوظيفي.     

 ن. تحديد مدى تأثير كل نوع من الحوافز على الرضا العام للموظفي     

 تقديم توصيات لتحسين سياسات الحوافز في شركة سابك: •

 تقديم توصيات قائمة على الأدلة لتحسين استراتيجيات الحوافز.      

 اقتراح برامج تحفيزية فعالة تلبي احتياجات الموظفين وتعزز من رضاهم وأدائهم.     

 تحليل تفضيلات الموظفين فيما يتعلق بأنواع الحوافز:  •
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 وع من الحوافز يفضله الموظفون أكثر. تحديد أي ن     

 :الأهداف الرئيسية

 تقييم تأثير الحوافز المادية على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة سابك  .1

o كيف تؤثر الزيادات السنوية والمكافآت المالية على مستويات الرضا  :السؤال الفرعي

 الوظيفي؟ 

o السنوية والمكافآت المالية تزيد من الرضا الحوافز المادية مثل الزيادات  :الفرضية

 .الوظيفي لدى موظفي شركة سابك

o تحديد العلاقة الكمية بين الحوافز المادية ومستوى الرضا الوظيفي   :النتيجة المرجوة

 .لتطوير استراتيجيات فعالة للتحفيز المالي

 ابكتحليل العلاقة بين الحوافز المعنوية ومستويات الرضا الوظيفي في شركة س .2

o كيف تؤثر عوامل مثل التقدير الوظيفي وفرص التطور المهني على   :السؤال الفرعي

 رضا الموظفين؟ 

o الحوافز المعنوية مثل التقدير الوظيفي وفرص التطور المهني لها تأثير   :الفرضية

 .إيجابي وملموس على الرضا الوظيفي لموظفي سابك

o معنوية على رضا الموظفين، مما توضيح كيفية تأثير الحوافز ال :النتيجة المرجوة

 .يساعد في صياغة توصيات لتعزيز هذه الجوانب ضمن سياسات الشركة

 مقارنة الأثر النسبي للحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي  .3

o أي نوع من الحوافز، المادية أو المعنوية، له تأثير أكبر على الرضا  :السؤال الفرعي

 ك؟ الوظيفي في بيئة شركة ساب

o الحوافز المعنوية لها تأثير أكبر على الرضا الوظيفي مقارنة بالحوافز   :الفرضية

 .المادية بسبب طبيعة العمل والثقافة التنظيمية في سابك

o تقديم تحليل مقارن يمكن من تحديد النوع الأكثر فعالية من الحوافز،   :النتيجة المرجوة

 .الموارد البشريةمما يسهل على إدارة سابك تحديد توجهات سياسات 
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بوضوح، حيث أنه محدد وقابل للقياس، يمكن تحقيقه،  SMART كل هدف مذكور أعلاه يتبع معيار

ذو صلة بأهداف البحث العامة، ومحدد زمنيًا بما يتماشى مع المخطط الزمني للمشروع. استخدام  

البحث بوضوح  أفعال قوية مثل "تقييم"، "تحليل"، و"مقارنة" يضمن نقل النتيجة المرجوة من

 .وفعالية

 فرضيات الدراسة .1.6

سابك   شركة  في  الوظيفي  الرضا  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  أثر  استكشاف  إلى  الدراسة  هذ   تهدف 

بالرياض. تعتمد فرضيات الدراسة على تحليل الأدبيات السابقة والدراسات النظرية المتعلقة بموضوع الحوافز  

سيتم   الوظيفي.  أساليب  والرضا  باستخدام  وتحليلها  البيانات  جمع  خلال  من  الفرضيات  من صحة  التحقق 

 .إحصائية مختلفة

 فرضيات الدراسة 

 الفرضية الأولى:  •

 الحوافز المادية تؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي للموظفين في شركة سابك بالرياض. 

ا   حيوي ا في تحفيز الموظفين وزيادة رضاهم الوظيفي. تتضمن  تشير الأدبيات إلى أن الحوافز المادية تلعب دور 

الحوافز المادية المكافآت النقدية، الزيادات في الرواتب، والبدلات المالية التي تمُنح بناء  على الأداء. وفق ا لد  

(Gerhart & Rynes, 2003  تعتبر المكافآت النقدية من أهم العوامل التي تؤدي إلى تحسين الأداء ،)

( أن الموظفين الذين  Deci, Koestner, & Ryan, 1999ادة الرضا الوظيفي. كما أكدت دراسة )وزي

المادية   الحوافز  فذن  لذا،  الوظيفي.  يعزز رضاهم  مما  لجهودهم  أكبر  بتقدير  يشعرون  مادية  يتلقون حوافز 

 المتنوعة المقدمة في شركة سابك يتوقع أن تؤثر بشكل إيجابي على رضا الموظفين. 

 ضية الثانية: الفر •

 الحوافز المعنوية تؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي للموظفين في شركة سابك بالرياض. 

تؤكد   الداعمة.  العمل  وبيئة  والتطوير،  التدريب  فرص  والتقدير،  التكريم  أشكال  المعنوية  الحوافز  تشمل 

ا محوري ا في تعزيز الرضا الوظيفي   (. على سبيل  Kuvaas, 2006) الدراسات أن هذ  الحوافز تلعب دور 

( أن التكريم المعنوي يعزز من شعور الموظفين  Eisenberger et al., 2001المثال، أظهرت دراسة )

 ( دراسة  تشير  كذلك،  الوظيفي.  الرضا  زيادة  إلى  يؤدي  مما  والانتماء،   ,Noe, Hollenbeckبالتقدير 
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Gerhart, & Wright, 2017والتطوير التدريب  أن برامج  إلى  أداء    (  الموظفين على  قدرة  تعزز من 

مهامهم بكفاءة أعلى، مما يزيد من رضاهم عن العمل. بناء  على ذلك، نتوقع أن يكون للحوافز المعنوية في  

 شركة سابك تأثير إيجابي على رضا الموظفين. 

 الفرضية الثالثة:  •

 الوظيفي للموظفين في شركة سابك بالرياض. الحوافز المادية والمعنوية مع ا تؤثر بشكل تراكمي على الرضا  

الرضا   تراكمي على  تأثير  له  يكون  أن  يمكن  والمعنوية  المادية  الحوافز  بين  الجمع  أن  إلى  الأدبيات  تشير 

( أن الجمع بين  Rynes, Gerhart, & Parks, 2005الوظيفي. على سبيل المثال، أظهرت دراسة )

من تحفيز الموظفين بشكل أكبر مما لو تم استخدام نوع واحد فقط من    المكافآت النقدية والتكريم المعنوي يزيد 

( إلى أن الحوافز المتكاملة تعزز من شعور  Locke & Latham, 2004الحوافز. كذلك، أشارت دراسة )

الموظفين بالتقدير الشامل لجهودهم، مما يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي. لذا، فذن التوقع هنا هو أن يكون  

 ز المادية والمعنوية مع ا تأثير أكبر على رضا الموظفين في شركة سابك. للحواف

 الفرضية الرابعة:  •

 تفضيل الموظفين للحوافز المادية أو المعنوية يعتمد على العوامل الشخصية والوظيفية. 

فية.  تشير الدراسات إلى أن تفضيل الموظفين لنوع معين من الحوافز يمكن أن يتأثر بعدة عوامل شخصية ووظي 

( أن الموظفين الذين يركزون على الإنجاز  Judge & Bono, 2001على سبيل المثال، وجدت دراسة )

( إلى أن  Ryan & Deci, 2000الشخصي يميلون إلى تفضيل الحوافز المادية. في المقابل، تشير دراسة ) 

ا  تفضيل  إلى  يميلون  الجماعي  والعمل  الإنسانية  العلاقات  يقدرون  الذين  كذلك،  الموظفين  المعنوية.  لحوافز 

( أن العوامل الوظيفية مثل نوع العمل ومستوى المسؤولية  Latham & Pinder, 2005أوضحت دراسة ) 

يمكن أن تؤثر على تفضيل الموظفين لنوع الحوافز. بناء  على ذلك، نتوقع أن تختلف تفضيلات الموظفين في  

 شركة سابك بناء  على العوامل الشخصية والوظيفية. 

 رضية الخامسة: الف •

 تحسين سياسات الحوافز في شركة سابك يمكن أن يزيد من مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين. 

تشير الأدبيات إلى أن تحسين سياسات الحوافز يمكن أن يكون له تأثير كبير على مستوى الرضا الوظيفي  

(Pfeffer, 1998 ( على سبيل المثال، أظهرت دراسة .)Herzberg, 2003أن )    تحسين نظام المكافآت

( إلى  Vroom, 1964والتقدير يمكن أن يزيد من رضا الموظفين ويعزز من أدائهم. كذلك، أشارت دراسة )
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أن الوضوح في سياسات الحوافز والعدالة في تطبيقها يمكن أن يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي. بناء  على  

ي شركة سابك يمكن أن يسهم بشكل كبير في زيادة  ذلك، فذن التوقع هنا هو أن تحسين سياسات الحوافز ف 

 رضا الموظفين. 

 الفرضية السادسة: •

 الرابط بين الرضا الوظيفي وأداء الموظفين في شركة سابك يتأثر بنوعية الحوافز المقدمة. 

ثر  تشير الدراسات إلى أن هناك علاقة قوية بين الرضا الوظيفي وأداء الموظفين، وأن هذ  العلاقة يمكن أن تتأ

( المقدمة  الحوافز  دراسة  Robbins & Judge, 2019بنوعية  أظهرت  المثال،  سبيل  على   .)

(Podsakoff, MacKenzie, & Bommer, 1996  أن الموظفين الذين يشعرون بالرضا من خلال )

ا ويميلون إلى أداء عملهم بكفاءة أعلى. كذلك، تشير دراسة )   Judgeالحوافز المقدمة يكونون أكثر التزام 

et al., 2001  إلى أن نوعية الحوافز تؤثر على مدى التزام الموظفين وإنتاجيتهم. بناء  على ذلك، نتوقع أن )

 تكون هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وأداء الموظفين في شركة سابك، تتأثر بنوعية الحوافز المقدمة. 

• H1  الفرضية الرئيسية 

o  تأثير إيجابي على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة  الحوافز المادية والمعنوية لها

 .سابك

• Ha  الفرضية الأولى 

o  الحوافز المادية، مثل الرواتب، الزيادات السنوية، والمكافآت المالية، تزيد من الرضا

 .الوظيفي لموظفي شركة سابك، خاصة في أبعاد الأمان الوظيفي والرضا الاقتصادي

• Hb  الفرضية الثانية 

o   الحوافز المعنوية، بما في ذلك التقدير الوظيفي وفرص التطوير المهني، تؤثر بشكل

إيجابي على الرضا الوظيفي، وخصوصًا في أبعاد الانتماء العاطفي والتطوير 

 .الوظيفي

• Hc  الفرضية الثالثة 

o  الحوافز المعنوية لها تأثير أكبر على الرضا الوظيفي مقارنة بالحوافز المادية بسبب

 .رها المعمق على الرضا النفسي والاجتماعي للموظفينتأثي
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كل من هذه الفرضيات تم تصميمها لتتناسب مع أهداف البحث المحددة والتي تستهدف جوانب مختلفة 

من الرضا الوظيفي. الفرضيات مصممة لتكون قابلة للقياس من خلال تقييم استجابات الموظفين 

ى مستويات رضاهم الوظيفي. سيتم جمع البيانات من خلال للحوافز المختلفة وتأثيرها المتوقع عل

 .استبيانات ومقابلات تركز على هذه الأبعاد، مما يوفر الأدلة اللازمة لاختبار هذه الفرضيات بفعالية

 نموذج الدراسة .1.7

 مقدمة 

سابك   شركة  في  الوظيفي  الرضا  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  أثر  استكشاف  إلى  الدراسة  هذ   تهدف 

بالرياض. تعُد الحوافز أحد أهم العوامل التي تؤثر على أداء الموظفين ورضاهم عن العمل. سيتم التحقق من  

 فرضيات الدراسة من خلال جمع البيانات وتحليلها باستخدام أساليب إحصائية مناسبة. 

 فرضيات الدراسة 

 سيتم اختبار الفرضيات التالية في هذ  الدراسة: 

 الحوافز المادية تؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي للموظفين في شركة سابك بالرياض.     

 الحوافز المعنوية تؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي للموظفين في شركة سابك بالرياض.     

ش     في  للموظفين  الوظيفي  الرضا  على  تراكمي  بشكل  تؤثر  مع ا  والمعنوية  المادية  سابك  الحوافز  ركة 

 بالرياض. 

 تفضيل الموظفين للحوافز المادية أو المعنوية يعتمد على العوامل الشخصية والوظيفية.      

 تحسين سياسات الحوافز في شركة سابك يمكن أن يزيد من مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين.      

 عية الحوافز المقدمة. الرابط بين الرضا الوظيفي وأداء الموظفين في شركة سابك يتأثر بنو     

 إطار الدراسة النظري 

الدافعية   ونظريات  والمعنوية،  المادية  بالحوافز  المتعلقة  السابقة  لادبيات  مراجعة  النظري  الإطار  يتضمن 

والتحفيز، وكيفية تأثير هذ  العوامل على الرضا الوظيفي. سيتم تحليل نظريات مثل نظرية التوقع، ونظرية  

 ونظرية الاحتياجات لتحقيق فهم أعمق للموضوع. المكافأة، 
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 :تم تصميمه بواسط الطالب 1شكل 

 تصميم الدراسة 

ا يعتمد على المنهج الكمي، حيث سيتم استخدام استبيانات لجمع البيانات من الموظفين  تشمل الدراسة   تصميم 

 في شركة سابك. سيتم تصميم الاستبيانات لقياس تأثير الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي. 

 مجتمع وعينة الدراسة 

سابك بالرياض. سيتم اختيار عينة عشوائية من  يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في شركة  

 الموظفين لتمثيل المجتمع الكلي. سيكون حجم العينة مناسب ا لضمان الحصول على نتائج ذات دلالة إحصائية. 

 أدوات جمع البيانات 

  سيتم استخدام استبيانات مصممة بشكل جيد لجمع البيانات من العينة. سيتضمن الاستبيان مجموعة من الأسئلة 

 المتعلقة بأنواع الحوافز المقدمة، ودرجة رضا الموظفين عن هذ  الحوافز، وتأثيرها على أدائهم الوظيفي. 

 أساليب التحليل الإحصائي 

سيتم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متنوعة مثل التحليل التكراري، والانحدار المتعدد، وتحليل  

 متقدمة لضمان دقة النتائج.  التباين. سيتم استخدام برامج إحصائية 

 نتائج الدراسة 

الرضا   المادية والمعنوية على  الحوافز  تأثير  لمدى  دقيق  تحليل  الدراسة بشكل شامل، مع  نتائج  تقديم  سيتم 

 الوظيفي. ستتضمن النتائج تقديم بيانات توضيحية وجداول ورسوم بيانية لعرض النتائج بشكل واضح. 

 الحوافز المادية و المعنوية

oالرواتب 

oالمكافآتت 

oالتقدير الوظيفي 

 الرضا الوظيفى

oالانخراط الوظيفي 

oالدوران الوظيفي 

oالأداء الوظيفى 

H1, Ha, Hb, Hc 
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 مناقشة النتائج 

ال النتائج  سيتم في هذا  تفسير  الصلة. سيتم  ذات  والنظريات  السابقة  الأدبيات  النتائج في ضوء  مناقشة  جزء 

 ومناقشة مدى توافقها مع فرضيات الدراسة. 

 التوصيات

بناء  على نتائج الدراسة، سيتم تقديم توصيات لتحسين سياسات الحوافز في شركة سابك. ستتضمن التوصيات  

 يادة الرضا الوظيفي وتحسين أداء الموظفين. اقتراحات عملية يمكن تطبيقها لز

 الخاتمة

ستختتم الدراسة بملخص لأهم النتائج والتوصيات، مع تسليط الضوء على أهمية الحوافز في تحقيق الرضا  

 الوظيفي وتحفيز الموظفين. 

 المراجع

لالتزام بمعايير التوثيق  سيتم إدراج جميع المصادر والمراجع التي تم الاستعانة بها في إعداد هذ  الدراسة، مع ا 

 الأكاديمي المعترف بها. 

 منهجية الدراسة  .1.8

تهدف هذ  الدراسة إلى استكشاف أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي لدى الموظفين في شركة  

ان  سابك بالرياض. لتحقيق هذا الهدف، تم اعتماد منهجية بحثية شاملة تتيح جمع البيانات وتحليلها بدقة لضم

الوصول إلى نتائج موثوقة. المنهجية المتبعة تشمل تحديد مجتمع الدراسة، اختيار عينة ممثلة، تصميم أدوات  

 جمع البيانات، واستخدام أساليب تحليل إحصائية متقدمة. 

ابتدأت المنهجية بتحديد مجتمع الدراسة الذي يتألف من جميع الموظفين العاملين في شركة سابك بالرياض.  

ا   لحجم الشركة الكبير وتنوع وظائف الموظفين، كان من الضروري اختيار عينة ممثلة تعكس التوزيع  نظر 

الحقيقي للمجتمع الكلي. لتحقيق ذلك، تم استخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية لضمان تمثيل مناسب لكل  

لخبرة. هذا الأسلوب يساعد في  فئة من الموظفين بناء  على متغيرات مثل القسم، المستوى الوظيفي، وسنوات ا

 الحصول على عينة تتسم بالتنوع والشمولية، مما يعزز دقة النتائج وموثوقيتها. 
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ا لقياس تأثير الحوافز المادية   بعد تحديد العينة، تم تصميم أدوات جمع البيانات التي تتضمن استبيان ا مخصص 

من الأسئلة المغلقة والمفتوحة التي تغطي الجوانب  والمعنوية على الرضا الوظيفي. شملت الاستبيانات مجموعة  

نقاط   الخمس  ليكرت ذي  مقياس  باستخدام  تم تصميمها  المغلقة  الأسئلة  الوظيفي.  والرضا  للحوافز  المختلفة 

لتحديد مدى موافقة الموظفين على العبارات المتعلقة بالحوافز المقدمة ورضاهم عنها. بينما الأسئلة المفتوحة  

 ين لتقديم ملاحظاتهم وتقديم اقتراحات لتحسين سياسات الحوافز. أتيحت للموظف 

للتحقق من صلاحية الاستبيان وثباته، تم إجراء دراسة تجريبية على عينة صغيرة من الموظفين قبل التطبيق  

وضمان   الأسئلة  تصميم  في  محتملة  مشكلات  أي  لتحديد  ضرورية  كانت  الخطوة  هذ   للاستبيان.  الفعلي 

ة فهمها من قبل المشاركين. بناء  على ملاحظات الدراسة التجريبية، تم تعديل بعض الأسئلة  وضوحها وسهول

 لتحسين دقتها ووضوحها. 

بعد جمع البيانات من العينة المستهدفة، تم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متنوعة. في البداية، تم  

لنمط العام للبيانات. ثم، تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد  إجراء تحليل تكراري لتحديد توزيع الإجابات وفهم ا

التابع )الرضا الوظيفي(. هذا   المادية والمعنوية( والمتغير  المستقلة )الحوافز  المتغيرات  لتحليل العلاقة بين 

 الأسلوب يمكن الباحث من تحديد تأثير كل نوع من الحوافز بشكل مستقل وكذلك التفاعل بينهما. 

( لفحص الفروق بين مجموعات مختلفة من الموظفين  ANOVAى ذلك، تم استخدام تحليل التباين )علاوة عل

بناء  على متغيرات ديموغرافية مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، وسنوات الخبرة. هذا التحليل يساهم  

على   الحوافز  تأثير  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  هناك  كانت  إذا  ما  تحديد  هذ   في  بين  الوظيفي  الرضا 

 المجموعات. 

لضمان دقة النتائج    AMOSو  SPSSخلال مرحلة تحليل البيانات، تم استخدام برامج إحصائية متقدمة مثل  

وتقديمها بشكل يمكن تفسير  بسهولة. تمثل النتائج في شكل جداول ورسوم بيانية توضيحية تسهل فهم الأنماط  

 والعلاقات بين المتغيرات المدروسة. 

النتائج، تم مناقشتها في ضوء الأدبيات السابقة والنظريات ذات الصلة. هذا الجزء من   ا، وبعد تحليل  أخير 

المنهجية مهم لأنه يساعد في تفسير النتائج وربطها بالسياق الأوسع لابحاث الموجودة في هذا المجال. كما  

 سات الحوافز في شركة سابك. يتيح تقديم توصيات قائمة على الأدلة يمكن تطبيقها لتحسين سيا
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بهذ  الطريقة، تهدف منهجية الدراسة إلى تقديم تحليل شامل ودقيق لأثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا  

الوظيفي، مع توفير قاعدة معرفية يمكن من خلالها تحسين بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين في شركة سابك  

 بالرياض. 

متكاملة تتبع معايير علمية ومنظمة لدراسة "أثر الحوافز المادية والمعنوية على لوضع منهجية بحث 

الرضا الوظيفي في شركة سابك بالرياض"، يمكننا تقسيم العناصر الرئيسية للمنهجية إلى الأقسام  

 :التالية

 فلسفة البحث  •

البيانات الكمية  فلسفة البحث تستند إلى الموضوعية والواقعية التجريبية، مع التركيز على جمع 

والكيفية لتوفير فهم متعمق للعلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية والرضا الوظيفي. البحث يعتمد على  

فرضية أن هناك علاقة مباشرة وقابلة للقياس بين الحوافز المقدمة للموظفين ومستويات رضاهم 

 .تالوظيفي، مما يتطلب منهجاً منظماً ونظرياً لتحليل هذه العلاقا

 منهج البحث  •

 ً - منهج البحث يتخذ شكل المنهج الكمي المدعوم بعناصر كيفية. الدراسة تستخدم تصميماً استكشافيا

تفسيرياً للتحقيق في كيفية تأثير الحوافز المختلفة على الرضا الوظيفي. هذا يشمل استخدام الاستبيانات  

 .آراء الموظفين بشكل أعمقلجمع البيانات الكمية والمقابلات النوعية لاستكشاف تجارب و

 استراتيجية البحث  •

استراتيجية البحث تركز على جمع البيانات الأولية من موظفي شركة سابك من خلال استبيانات  

مصممة خصيصًا ومقابلات نصف مُهيكلة. يتم اختيار العينات بطريقة عشوائية لضمان التمثيل العادل 

 .لجميع الأقسام والمستويات الوظيفية
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 الزمني الأفق •

البحث يعتمد على أفق زمني مستعرض، حيث يتم جمع البيانات خلال فترة زمنية محددة لتقييم الحالة  

الحالية للحوافز والرضا الوظيفي دون الحاجة لتتبع التغيرات عبر الزمن. هذا يساعد على توفير لقطة  

 .دقيقة للتأثيرات الحالية وتسهيل التحليل الموضوعي 

 لبياناتطرق جمع وتحليل ا  •

جمع البيانات يتم من خلال استبيانات إلكترونية موزعة عبر الإنترنت ومقابلات شخصية مع  

الموظفين. الاستبيانات تشتمل على مقاييس موحدة لقياس الرضا الوظيفي والإدراكات حول الحوافز  

 R أو SPSS المادية والمعنوية. التحليل الكمي للاستبيانات يتم باستخدام برمجيات إحصائية مثل

لتحليل البيانات واختبار الفرضيات. التحليل النوعي للمقابلات يعتمد على تقنيات التحليل النصي  

 .لتفسير البيانات وربط النتائج بالأدبيات القائمة

هذه المنهجية توفر أساساً قوياً لفهم تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي في شركة سابك، وتساعد في 

 اسات والممارسات التي تعزز بيئة عمل إيجابية ومنتج توجيه تطوير السي
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 : تم تصميمه بواسطة الطالب 2شكل 

 الدراسة الميدانية:  .1.9

 . الغرض من الدراسة الميدانية: 1

المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي لموظفي   الحوافز  الميدانية هو تحليل تأثير  الدراسة  الهدف من هذ  

الدراس تستند  بالرياض.  سابك  الإنتاجية  شركة  تعزيز  في  ا  حاسم  ا  دور  تلعب  الحوافز  بأن  الاعتقاد  إلى  ة 

 والالتزام، ومن ثم تحسين الأداء العام للشركة. 

 . تصميم الدراسة: 2

ةالموضوعية والواقعية التجريبي

المنهج الكمى

بيانات أولية

أفق زمنى مستعرض

مياستبيانات و تحليل ك

 فلسفة البحث

 منهج البحث

 استراتيجية البحث

 الأفق الزمني

 جمع و تحليل البيانات



 

25 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

Classification: General Business Use  

تم تصميم هذ  الدراسة لتكون وصفية وتحليلية، حيث تسُتخدم الأساليب الكمية والكيفية لجمع البيانات. الأسلوب  

ة للموظفين لقياس مستويات رضاهم الوظيفي، بينما يشمل الأسلوب الكيفي  الكمي يتضمن استبيانات موجه

 إجراء مقابلات مفصلة مع مديري الأقسام لفهم كيفية تطبيق الحوافز وتأثيرها على العملية التشغيلية. 

 . عينة الدراسة: 3

. تم اختيار العينة  تم اختيار عينة ممثلة من موظفي شركة سابك، تشمل مختلف الأقسام والمستويات الوظيفية 

 بطريقة عشوائية لضمان التنوع والشمولية، ولتعزيز دقة النتائج وعموميتها. 

 . جمع البيانات: 4

تم جمع البيانات عن طريق توزيع الاستبيانات الإلكترونية وإجراء المقابلات الشخصية. الاستبيانات تتضمن  

ة تتعلق بتجربة الحوافز في سابك. المقابلات  مقاييس معيارية للرضا الوظيفي بالإضافة إلى أسئلة مخصص

 تركز على جمع تفاصيل أعمق حول تجارب الحوافز وتأثيراتها الملموسة. 

 . تحليل البيانات: 5

بعد جمع البيانات، يتم استخدام تقنيات التحليل الإحصائي لتقييم العلاقات بين الحوافز والرضا الوظيفي. يشمل  

الوصفي، تحليل التباين، وتحليل الانحدار لفهم الأنماط والاتجاهات، وكذلك لاختبار  هذا التحليل الإحصائي  

 الفرضيات البحثية. 

 . الأخلاقيات في البحث: 6

موافقتهم   قدموا  المشاركين  جميع  البحث.  مراحل  جميع  في  والسرية  الخصوصية  احترام  على  التأكيد  تم 

ضمان عدم الكشف عن هوياتهم في أي من المنشورات أو العروض  المستنيرة قبل المشاركة في الدراسة، وتم  

 التقديمية. 

 . القيود وتوصيات للبحوث المستقبلية: 7

تناقش الدراسة القيود التي واجهتها، مثل الاعتماد على البيانات الذاتية التي قد تخضع للتحيزات الشخصية.  

ام تصاميم طولية لفهم تأثيرات الحوافز على الرضا  كما تقدم توصيات للدراسات المستقبلية، بما في ذلك استخد 

 الوظيفي على المدى الطويل. 

 :مخطط المشروع المقترح .1.10
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 العنوان:

 أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي بالتطبيق على شركة سابك بالرياض )دراسة حالة( 

 المقدمة: 

المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي داخل شركة  في هذ  الدراسة، نهدف إلى تحليل كيفية تأثير الحوافز  

ا رئيسي ا لاداء المؤسسي والاستقرار الوظيفي، ويمكن أن يؤثر   سابك بالرياض. الرضا الوظيفي يعتبر مؤشر 

بشكل مباشر على الإنتاجية والولاء للشركة. تهدف هذ  الدراسة إلى ملء الفجوات المعرفية المتعلقة بتأثيرات  

 ختلفة على مستويات الرضا في بيئات العمل الصناعية. الحوافز الم

 مراجعة الأدبيات: 

سيتم استعراض الأدبيات الخاصة بالحوافز والرضا الوظيفي، بما في ذلك نظريات مثل نظرية التوقع ونظرية  

ا دراسات سابقة لتقديم نظرة عامة عن الاتجاهات الحديثة والممارسا ت الفعالة  العدالة التنظيمية. ستسُتخدم أيض 

 في مجال إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي. 

 الفرضيات أو الأسئلة البحثية: 

 هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والرضا الوظيفي لدى موظفي شركة سابك؟ 

 ما هو تأثير الحوافز المعنوية على الرضا الوظيفي في نفس السياق؟ 

 المنهجية: 

سيتم استخدام منهجية مختلطة تجمع بين الطرق الكمية والكيفية. سيتم توزيع استبيانات على عينة مكونة من  

والتقييمات    20 الشخصية  التجارب  عن  تفصيلية  بيانات  لجمع  سابك.  بشركة  الأقسام  مختلف  في  موظف 

 المعنوية. 

 جدول زمني للمشروع: 

 المقابلات. : إعداد الاستبيانات وتصميم 3-2الشهر 

 : جمع البيانات الميدانية. 4الشهر 

 : تحليل البيانات وكتابة النتائج. 5الشهر 

 : مراجعة البيانات وإعداد التقرير النهائي. 6الشهر 
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 : تقديم النتائج والتوصيات للإدارة. 7الشهر 

 ية الزمنى لجدولة موعيد الدراسة و الوقت المستغرق لكل جزئ  Gantt chartو مرفق مخطط جانت 

 

 : تم تصميمه بواسطة الطالب 3شكل 

 الذى يحتوى على المخطط بالتفصيل  HTMLومرفق ملف 

 النتائج المتوقعة: 

من المتوقع أن تظهر النتائج العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية وتأثيرها على الرضا الوظيفي. سيساعد  

 والأداء بين الموظفين في شركة سابك. هذا في تحديد السياسات الأكثر فعالية لزيادة الرضا 

 المناقشة: 

سيتم تفسير النتائج في ضوء الأدبيات المراجعة، ومناقشة كيف يمكن للإدارة تحسين استراتيجيات الحوافز  

 .لتحقيق مستويات أعلى من الرضا الوظيفي

 هيكل المشروع المقترح 

 

 تم تصميمه بواسطة الطالب  : 4شكل 

المقدمة و الإطار العام: الفصل الاول 

الإطار النظري: الفصل الثانى 

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الإحصائى:الفصل الرابع

المناقشة والخاتمة:الفصل الخامس
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 الدراسات السابقة الفصل الثاني: الاطار النظري و 

ا جد ا في البحوث السابقة، حيث   تعُتبر الحوافز المادية والمعنوية وأثرها على الرضا الوظيفي موضوع ا مهم 

سابقة أن  تم تناوله في العديد من الدراسات والأبحاث العلمية المتخصصة. وقد أظهرت بعض الدراسات ال

الحوافز المادية قد تكون لها تأثير كبير جد ا ومهم على الرضا الوظيفي، بينما تشير البحوث الأخرى إلى أن  

الحوافز المعنوية لديها تأثير أكبر وأعمق بكثير من الحوافز المادية، وقد يساعد ذلك في تحقيق مستوى أعلى  

ولذلك، سوف نقوم في هذ  الدراسة بتناول ومراجعة    من الرضا الوظيفي وسعادة الموظفين في بيئة العمل.

هذ  الدراسات السابقة وتحليل نتائجها لفهم مدى تأثير الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي في سابك  

ا الوصول إلى استنتاجات أعمق وفهم أفضل حول كيفية تحسين   في العاصمة السعودية الرياض. سنحاول أيض 

الحوافز في سابك بهدف تعزيز الرضا الوظيفي لدى الموظفين وتحسين أداء المؤسسة بشكل  وتعزيز عوامل  

عام. يهدف هذا البحث إلى تعميق الفهم الشامل لأهمية الحوافز المادية والمعنوية وكيفية تأثيرها على الرضا  

ئج المستمدة منها. من  الوظيفي، وذلك من خلال تحليل الأدب السابق في هذا المجال ودراسة التجارب والنتا 

الرضا   لتحقيق  وفعالة  متقدمة  استراتيجيات  تطوير  يمكننا  الدقيق،  والتحليل  الشامل  الاستعراض  هذا  خلال 

 الوظيفي العالي في سابك، وبالتالي تحسين الأداء العام للموظفين وزيادة نجاح المؤسسة في مجالها. 

معنوية لها تأثير كبير على الرضا الوظيفي في الشركات،  تشير الدراسات السابقة إلى أن الحوافز المادية وال

وفي هذا السياق تمت دراسة أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي في شركة سابك في مدينة  

 . الرياض 

 البحوث السابقة ذات الصلة 

وضوع الحوافز في  يهدف فصل البحوث السابقة ذات الصلة إلى استعراض الدراسات القائمة التي تناولت م

البيئة الوظيفية، بما في ذلك الدراسات ذات الصلة بشركة سابك في مدينة الرياض. سيتم تحليل البحوث السابقة  

ونتائجها لفهم العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي، وللاستفادة من هذ  الدراسات في إثراء الدراسة الحالية  

الرضا الوظيفي في سابك في الرياض. بالإضافة إلى ذلك، سيتم    حول أثر الحوافز المادية والمعنوية على 

التنمية   المؤثرة على الرضا الوظيفي مثل  العوامل  الحالي ليشمل تحليل أكثر عدد من  البحث  توسيع نطاق 

الوظيفية والتوازن بين العمل والحياة الشخصية. ستتم دراسة هذ  العوامل بعناية لتحقيق فهم أعمق لديناميكية  

ضا الوظيفي في سابك في الرياض. سيشارك في الدراسة مجموعة متنوعة من المشاركين من مختلف  الر

الأقسام والمستويات الوظيفية في سابك، وسيتم جمع البيانات من خلال استبيانات موزعة إلكترونيا  ومقابلات  
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داف البحث والتوصل إلى نتائج  شخصية. ستتطلب الدراسة تحليلا  إحصائي ا مفصلا  للبيانات المجمعة لتحقيق أه

الأعمال،   لمجتمع  عالية  أهمية  ذات  للدراسة  المتوقعة  النتائج  تكون  أن  إلى  الباحثون  يتطلع  وموثوقة.  قوية 

أعمق   فهم  في  سيساعد  وهذا  السعودية.  العربية  المملكة  في  البتروكيماويات  وقطاع  سابك  لشركة  وخاصة 

، ومن بعض هذ   يفية في سابك وتعزيز أداء العاملين في الشركةلعوامل الرضا الوظيفي وتحسين البيئة الوظ

 الدراسات.

 (2017الكاتب: محمد الخالدي )  - دراسة "تأثير الحوافز المادية على الرضا الوظيفي"  •

السنوية   الزيادات  مثل  المادية  الحوافز  أن  وجدت  بالكويت،  المالي  القطاع  في  أجريت  التي  الدراسة  هذ  

والمكافآت التقديرية لها تأثير مباشر وإيجابي على الرضا الوظيفي للموظفين. الدراسة تستخدم تحليل الانحدار  

 لتوضيح كيفية تأثير هذ  الحوافز على مستويات الرضا. 

 ( 2019الكاتبة: سارة الأميري ) -دراسة "الحوافز المعنوية وأثرها على أداء الموظفين"  •

ركات الاتصالات الإماراتية وتناولت كيف تؤثر الحوافز المعنوية مثل التقدير العلني  أجُريت هذ  الدراسة في ش

والفرص التدريبية على أداء الموظفين. الدراسة وجدت ارتباط ا قوي ا بين هذ  الحوافز وزيادة الإنتاجية والرضا  

 الوظيفي. 

 ( 2018رضا )   الكاتب: علي -دراسة "الرضا الوظيفي في الشركات المتعددة الجنسيات"  •

تركز هذ  الدراسة على تأثير مختلف أنواع الحوافز على الموظفين في شركات متعددة الجنسيات في مصر.  

النتائج تشير إلى أن مزيج من الحوافز المادية والمعنوية يعزز الرضا الوظيفي بشكل أكبر من أي نوع حافز  

 بمفرد . 

في   • وتطبيقاتها  الحوافز  "نظريات  الصناعي"  دراسة  الفاروقي    - القطاع  الدين  جمال  الكاتب: 

(2016 ) 

تناولت هذ  الدراسة النظريات الأساسية للحوافز وكيف تم تطبيقها عمليا  في القطاع الصناعي السعودي. تقدم  

الدراسة مراجعة شاملة لكيفية تأثير هذ  النظريات على تصميم برامج الحوافز والتأثير المترتب على الرضا  

 في. الوظي

 (2020الكاتبة: ليلى حمدان ) -دراسة "تأثير الاعتراف الوظيفي على الرضا الوظيفي"  •
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في هذ  الدراسة، تم استكشاف تأثير الاعتراف الوظيفي كحافز معنوي في شركات التكنولوجيا في الأردن.  

يشير إلى أهمية    وجدت الدراسة أن هناك علاقة قوية بين مستويات الاعتراف الوظيفي والرضا الوظيفي، مما

 الحوافز المعنوية. 

 ( 2021الكاتب: فهد المطيري ) -دراسة "العلاقة بين الحوافز والولاء الوظيفي"   •

هذ  الدراسة تبحث في تأثير الحوافز على الولاء الوظيفي في الشركات الصناعية في السعودية. النتائج توضح  

ا في تعزيز الولاء والاحتفاظ بالموظفين،  أن الحوافز المادية، مثل المكافآت والزيادات السنوية ا مهم  ، تلعب دور 

ا أقوى على المدى الطويل.   لكن الحوافز المعنوية كالاعتراف وفرص التطوير المهني تظهر تأثير 

 ( 2018الكاتبة: نورا الشهري ) - دراسة "تأثير برامج الحوافز على الإنتاجية"  •

برا تأثير  لكيفية  تحليلا   الدراسة  هذ   البتروكيماويات  تقدم  شركات  في  الإنتاجية  على  المختلفة  الحوافز  مج 

السعودية. تشير النتائج إلى أن البرامج التي تجمع بين الحوافز المادية والمعنوية تساهم بشكل فعال في تحسين  

ا  الإنتاجية والرضا الوظيفي، مما يدعم النظرية التي تقول إن الرضا الوظيفي يمكن أن يكون عاملا  محفز  

 لزيادة الإنتاجية. 

 ( 2019الكاتب: أمير الزهراني )  - دراسة "أثر الحوافز على الرضا الوظيفي في القطاع الحكومي"   •

في هذ  الدراسة، تم فحص كيفية تأثير الحوافز في القطاع الحكومي على الرضا الوظيفي. الدراسة وجدت أن  

لإيجابية لها تأثير أكبر على الرضا الوظيفي مقارنة  الحوافز المعنوية مثل الاستقرار الوظيفي وثقافة العمل ا 

 بالحوافز المادية مثل الرواتب والمكافآت. 

 ( 2020الكاتبة: هناء المالكي ) - دراسة "الرضا الوظيفي وأنظمة الحوافز في الشركات الناشئة"  •

عودية. وجدت الدراسة  تحلل هذ  الدراسة العلاقة بين أنظمة الحوافز والرضا الوظيفي في الشركات الناشئة الس

الفوري   والتقدير  العمل  في  الاستقلالية  مثل  المعنوية  الحوافز  والديناميكية،  الناشئة  العمل  بيئات  في  أن 

 \ للإنجازات تعُد أكثر فعالية في تحسين الرضا الوظيفي مقارنة بالحوافز المادية. 
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 المقدمة  .2.1

المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي في شركة سابك في مدينة  تهدف هذ  الدراسة إلى فهم أثر الحوافز  

الرياض. يهدف هذا البحث إلى تحليل عمق العلاقة بين الحوافز وجودة الحياة الوظيفية لموظفي الشركة، بما  

  في ذلك تحديد العوامل المؤثرة في الحوافز وتقييم تأثيرها على الرضا الوظيفي. من المهم فهم تأثير العوامل 

ا في تعزيز   ا كبير  الوظيفي دور  يلعب الاكتفاء  الموظفين، حيث  الوظيفي لدى  المحفزة على الأداء والرضا 

 ( الموظفين.  في  Riyanto et al.2021الأداء ورضا  قطاعها  في  ريادي  بموقع  سابك  تضطلع شركة   )

ا للشركات الناجحة في توفير فرص العمل وتحقيق الرضا الوظيفي    المملكة العربية السعودية، وتعتبر نموذج 

ا إلى العوامل  AlTaweel, 2021لموظفيها. ) ( بالإضافة إلى الحوافز المادية والمعنوية، يجب أن ينظر أيض 

الأخرى المؤثرة في الرضا الوظيفي، مثل التوازن بين الحياة الشخصية والعمل، والترقيات وفرص التطوير  

( المالية.  غير  والمكافآت  الحاجات  Sathe, 2020المهني،  تلبية  على  يعتمد  الوظيفي  الاكتفاء  تحقيق   )

الأساسية للموظفين وتوفير بيئة عمل تشجع التحفيز والإبداع وتعزز رضا الموظفين. من خلال دراسة تأثير  

الحوافز المادية والمعنوية، يمكن للشركة تحسين سياساتها وبرامجها التحفيزية لتعزيز الرضا الوظيفي وجودة  

(مع توجه الشركة نحو تحقيق الريادة والابتكار في صناعتها، تكتسب  2023فين. )ابو ارميلة  ,  حياة الموظ

تقديم   يعتبر  الموظفين.  لدى  والتحفيز  الشغف  الأداء ورفع مستوى  تعزيز  في  كبيرة  أهمية  المادية  الحوافز 

يتجزأ من تعزيز ر للموظفين جزء ا لا  السخية  الجيدة والمكافآت  المالية  الوظيفي ورفاهيتهم.  العوائد  ضاهم 

تحظى الشركة بسمعة طيبة في منح المكافآت المادية المستحقة لموظفيها بناء  على الأداء الفردي والجماعي.  

(Ali and Anwar2021  إضافة  إلى ذلك، يتم تعزيز رضا الموظفين عن طريق الحوافز المعنوية التي)

هدف الشركة إلى توفير بيئة عمل تشجع على التعلم والتطور  ترتبط بتقديم فرص تطوير الذات والنمو المهني. ت

الشخصي، من خلال توفير الدورات التدريبية وورش العمل والفرص الداخلية للترقية. بالإضافة إلى ذلك، يتم  

 ( مهاراتهم.  وتطوير  المهنية  طموحاتهم  لتحقيق  للموظفين  والثقة  الدعم   ,Hirschi & Spurkتقديم 

ذا البحث في شركة سابك بمدينة الرياض، حيث سيتم استطلاع آراء الموظفين وجمع  (سيتم تنفيذ ه2021

باستخدام   البيانات  والمعنوية. سيتم تحليل هذ   المادية  بالحوافز  يتعلق  فيما  الشخصية  تجربتهم  بيانات حول 

توجيه الشركة في  أساليب إحصائية تفصيلية لتحديد العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي. ستسُتخدم النتائج ل

تحسين استراتيجيات الحوافز وخلق بيئة عمل محفزة ومرضية لموظفيها. من خلال تنفيذ هذا البحث وتحليل  

لموظفيها.   الوظيفية  والتطلعات  والتوقعات  الاحتياجات  حول  قيمة  رؤى  على  الشركة  ستحصل  النتائج، 

في تعزيز رضا الموظفين ونجاحهم المهني    باختصار، يهدف هذا البحث إلى تسليط الضوء على أهمية الحوافز
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في شركة سابك. من خلال توجيه الاهتمام إلى هذ  الجوانب المهمة وتحقيق التوازن المثلى بين الحوافز المادية  

والمعنوية، يمكن للمؤسسة تحقيق تحسينات كبيرة في أداء موظفيها وتعزيز رغبتهم في البقاء والتطور داخل  

الأبحاث في الشركة إلى تحقيق نتائج ملموسة وتطبيق توصيات قابلة للتنفيذ تعزز رفاهية  الشركة. يتطلع فريق  

 الموظفين وإبداعهم في سبيل مستقبل أفضل للشركة. 

 المتغير المستقل: الحوافز المادية والمعنوية  .2.2

 :تعريف المتغير المستقل

التي تقدم للموظفين لتحفيزهم على أداء أفضل  الحوافز المادية والمعنوية تشير إلى المكافآت أو المنافع 

وزيادة رضاهم الوظيفي. الحوافز المادية تتضمن الأجور، المكافآت، الترقيات، والمزايا الأخرى ذات  

القيمة المالية. الحوافز المعنوية تتضمن التقدير الوظيفي، الثناء، التكريم، والدعم النفسي والاجتماعي  

 .من الإدارة

 :تطور المتغير

ا من نظرية   تطور نظريات الحوافز تتبع التحولات في فهم دوافع الإنسان وسلوكه في بيئة العمل. بدء 

تايلور للإدارة العلمية التي ركزت بشكل أساسي على الحوافز المادية، وصولا  إلى نظريات أحدث مثل  

ا لا يتجزأ من تحفيز الموظ   .فيننظرية التوقع التي تعتبر الحوافز المعنوية جزء 

 :أبعاد المتغير

 .رواتب، مكافآت، حوافز الأداء، مزايا التقاعد الحوافز المادية: 

 .التقدير الوظيفي، فرص التطوير المهني، بيئة العمل الداعمة، الاعتراف بالإنجازات  الحوافز المعنوية:

 :نظريات المتغير

)مثل الإنجاز والاعتراف( وعوامل  : تفرق بين العوامل المحفزة النظافة-نظرية هرزبرغ للدافعية

 .النظافة )مثل الراتب وظروف العمل(

 .: تصنف الحوافز وفق ا لمستويات الحاجات من الأساسية إلى الذاتيةنظرية ماسلو للحاجات 

 : تبين أن الأداء يعتمد على توقعات الموظف بالحصول على مكافأة مرتبطة بالجهد. نظرية التوقع 
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   Frankental) 2001مى ) : الاطار المفاهي5شكل

 . الحوافز المادية: 1

الحوافز المادية تشمل كل العوائد المالية والمزايا الملموسة التي يحصل عليها الموظفون نظير عملهم. في  

 سياق شركة سابك، تتضمن هذ  الحوافز ما يلي: 

مثل   • دورية  الأساسية وأي زيادات  الرواتب  تعد  الحوافز  الرواتب والأجور:  السنوية من  العلاوات 

 الرئيسية. 

والعلاوات   • السنوية  المكافآت  مثل  الموظفين،  بأداء  المرتبطة  النقدية  المكافآت  تشمل  المكافآت: 

 الإنتاجية. 

 المزايا الإضافية: مثل التأمين الصحي، صناديق التقاعد، ومكافآت الخدمة الطويلة.  •

 . الحوافز المعنوية: 2

ق بالجوانب الغير مادية التي تحفز الموظفين وتعزز رضاهم الوظيفي من خلال تلبية  الحوافز المعنوية تتعل

 حاجاتهم النفسية والاجتماعية. في شركة سابك، يمكن أن تشمل: 

ا لجهودهم المميزة.  •  التقدير والاعتراف: تشمل الجوائز والتنويهات العلنية التي تقدم للموظفين تقدير 

توفير الفرص للتدريب والتعليم المستمر، وفرص الترقية التي تعزز من  فرص التطوير الوظيفي:   •

 تطور الموظفين المهني. 

 بيئة العمل: تشمل خلق بيئة عمل داعمة وتعاونية تساهم في رفاهية الموظفين.  •
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 تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي: 

ا حيوي ا في تعزيز الرضا الوظيفي ، حيث تؤثر بشكل مباشر على كيفية  الحوافز المادية والمعنوية تلعب دور 

الشعور   المالي وتعزز  الأمان  توفر  المادية  الحوافز  الشركة.  داخل  لقيمة عملهم ومكانتهم  الموظفين  إدراك 

بالاستقرار، بينما تساهم الحوافز المعنوية في تحقيق التوازن النفسي والاجتماعي، مما يزيد من الانتماء والولاء  

 . للشركة

 ع: الرضا الوظيفيالمتغير التاب .2.3

 تعريف الرضا الوظيفي: 

الرضا الوظيفي هو مقياس لمدى رضا الموظفين عن وظائفهم والظروف المحيطة بها. يشمل هذا الشعور  

الزملاء   مع  العلاقات  العملية،  البيئة  الوظيفي،  الأمان  الأجور،  العمل،  طبيعة  مثل  العناصر  عن  بالرضا 

 والمدراء، وفرص التطور المهني. 

 :الرضا الوظيفي تطور 

تطور نظريات الرضا الوظيفي مرتبط بفهم تأثير الظروف الوظيفية والعوامل الشخصية على شعور الفرد  

النظافة ونظرية ماسلو للحاجات تعتبر من  -بالرضا أو عدمه. نظريات مثل نظرية هيرزبرغ للدافعية

 .الأساسيات في هذا المجال وقد مرت بتطورات متعددة مع مرور الزمن

 :وظيفيأبعاد الرضا ال

 .الحاجة للإنجاز والتقدير: يشمل الشعور بالرضا عند تحقيق الإنجازات والحصول على التقدير الملائم 

 .ظروف العمل: تشمل البيئة الفيزيائية والأمان والموارد المتاحة

 .العلاقات مع الزملاء والمديرين: تأثير التفاعلات الشخصية والدعم المهني على الرضا الوظيفي

الوظيفي والتوازن بين العمل والحياة: الشعور بالأمان في الوظيفة والقدرة على التوفيق بين متطلبات  الأمان 

 . العمل والحياة الخاصة
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 :نظريات الرضا الوظيفي 

النظافة(: تفرق بين العوامل المحفزة التي تساهم بشكل مباشر في الرضا الوظيفي  -نظرية هيرزبرغ )الدافعية

 .لتي تؤثر سلبا  إذا لم تكن متوفرةوعوامل النظافة ا

الرضا   الذاتية ومستوى  إلى  الأساسية  المتدرجة من  الفرد  تلبية حاجات  بين  تربط  للحاجات:  ماسلو  نظرية 

 الوظيفي 

 مؤشرات الرضا الوظيفي: 

 لقياس الرضا الوظيفي ضمن شركة سابك، يمكن الاعتماد على عدة مؤشرات تقييمية، منها:  •

 الوظيفي: مستوى تفاعل وانخراط الموظفين في عملهم ومدى إسهامهم في مهامهم اليومية. الانخراط  •

الغياب والدوران الوظيفي: معدلات الغياب والتغييرات في العمالة كمؤشرات سلبية على انخفاض   •

 الرضا الوظيفي. 

 ل.الأداء الوظيفي: التقييمات الدورية لأداء الموظفين كمؤشر على مدى رضاهم عن العم •

 تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي: 

العلاقة بين الحوافز )المتغير المستقل( والرضا الوظيفي )المتغير التابع( هي جوهر هذ  الدراسة. يعُتقد أن  

 تحسين الحوافز المادية والمعنوية يؤدي إلى زيادة مستويات الرضا الوظيفي بالطرق التالية: 

زز من الشعور بالأمان الاقتصادي والاعتراف بالجهد، مما يزيد  المادية: تحسين الأجور والمكافآت يع •

 الرضا. 

العاطفي   • الرضا  من  يعزز  المهني  للنمو  وفرص  داعمة  بيئة عمل  وتوفير  الجهود  تقدير  المعنوية: 

 والمهني لدى الموظفين. 

 الأهمية البحثية: 

سابك في تطوير استراتيجيات أكثر فعالية  فهم كيفية تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي يمكن أن يساعد شركة  

 لإدارة الموارد البشرية، بما يحقق تحسين الأداء العام ويدعم الاستقرار الوظيفي والتنمية المستدامة. 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  .2.4
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 أساس العلاقة:

رية هرتزبرغ للعاملين، التي تفصل بين  نظريات الدافعية: الرضا الوظيفي غالب ا ما ينُظر إليه من خلال نظ

العوامل الدافعة )مثل التقدير والإنجاز( وعوامل النظافة )مثل الراتب وظروف العمل(. هذ  النظرية تدعم  

ا في تحسين الرضا الوظيفي.   فكرة أن الحوافز المادية والمعنوية يمكن أن تلعب دور 

ة، سواء كانت مادية أو معنوية، تزيد من مستويات الرضا  الدعم البيئي: البحوث تشير إلى أن البيئة المحفز

 الوظيفي لأنها تخلق شعورا  بالقيمة والاستقرار بين الموظفين. 

 الحوافز المادية وتأثيرها على الرضا الوظيفي: 

ا في   • الأمان المالي: الرواتب التنافسية والمكافآت النقدية توفر الأمان المالي، وهو ما يعد عاملا  مهم 

 ضا الوظيفي. الر

الاعتراف بالإنجاز: المكافآت المالية المرتبطة بالأداء تعزز من شعور الموظفين بالتقدير لجهودهم،   •

 مما يزيد من رضاهم الوظيفي. 

 الحوافز المعنوية وتأثيرها على الرضا الوظيفي: 

تساهم في شعور  التطور الوظيفي والتدريب: الفرص المتاحة للتطوير الوظيفي والتدريب المستمر   •

 الموظفين بأنهم ينمون مهني ا، مما يعزز رضاهم. 

الاعتراف والتقدير: الثناء والتقدير من الإدارة والزملاء يمكن أن يحفز الموظفين ويزيد من رضاهم   •

 عن العمل. 

 التفاعل بين الحوافز المادية والمعنوية: 

تأثير على الرضا الوظيفي. عندما يشعر الموظفون    يعتقد أن التفاعل بين الحوافز المادية والمعنوية يوفر أكبر

بأنهم محل تقدير من خلال الحوافز المادية والمعنوية، فذن ذلك يزيد من التزامهم ورضاهم الوظيفي، مما  

 يؤدي إلى تحسين الأداء العام. 

الم للحوافز  يمكن  ومتداخلة.  معقدة  الوظيفي  والرضا  والمعنوية  المادية  الحوافز  بين  تؤمن  العلاقة  أن  ادية 

الأساس الأساسي للرضا، بينما تعمل الحوافز المعنوية على تعزيز هذا الرضا وتعميقه. في بيئة شركة سابك،  

 يجب النظر إلى هذ  العوامل بشكل شامل لفهم كيفية تحسين الرضا الوظيفي والأداء العام 
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ف تناولها  تم  الوظيفي  المادية والمعنوية والرضا  الحوافز  بين  التي  لعلاقة  الأكاديمية  الدراسات  العديد من  ي 

 .أظهرت أنماط ا وصراعات وفجوات مختلفة في البحوث السابقة

: وُجد عادة أن هناك علاقة إيجابية بين توفير الحوافز المادية والمعنوية ومستويات الرضا الوظيفي  الأنماط

أن تلبية الاحتياجات النفسية الأساسية  لدى الموظفين. الدراسات التي استخدمت نظرية الدافعية الذاتية أكدت  

 .وأشكال التحفيز الذاتي مرتبطة بتحسين أداء الموظفين ورضاهم والتزامهم بالعمل 

: تكشف بعض الدراسات عن تناقضات في تأثير الحوافز، مشيرة إلى أن بعض الحوافز المادية قد  الصراعات

تكون أقل فعالية بالمقارنة مع الحوافز المعنوية التي تشمل  لا تحقق الأهداف المرجوة في بيئات معينة أو قد  

 .التقدير والدعم المهني

: لوحظ وجود فجوة في البحث تتعلق بتأثير التحيزات الثقافية والاختلافات الفردية على فعالية الحوافز.  الفجوات

وعة والتوجهات الشخصية  البحوث المستقبلية مدعوة لاستكشاف كيف يمكن أن تؤثر الخلفيات الثقافية المتن

 .على الطريقة التي يستجيب بها الموظفون للحوافز المختلفة

والتوجهات   الوظيفة، هيكل الأجور،  نوع  العمل،  النظر في عوامل مثل سياق  الدراسات بضرورة  توصي 

الت التصاميم  اعتماد  أهمية  الباحثون على  يشدد  كما  الحوافز.  فعالية  تؤثر على  قد  كمعدلات  جريبية  السببية 

 والطولية للحصول على فهم أعمق للعلاقات السببية بين الحوافز والرضا الوظيفي. 

 الخاتمة  .2.5

المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي داخل شركة سابك   أثر الحوافز  التي تناولت  الدراسة  في ختام هذ  

مستويات رضاهم الوظيفي.    بالرياض، تمكنا من استكشاف مدى تأثير هذ  الحوافز في تحفيز الموظفين وزيادة 

من خلال البيانات التي تم جمعها والتحليلات المفصلة، أظهرت النتائج بوضوح أن الحوافز، سواء كانت مادية  

 أو معنوية، لها دور حاسم في شكل ومستوى الرضا الوظيفي للموظفين. 

، والمزايا الإضافية مثل التأمين الصحي  أولا ، تبين أن الحوافز المادية مثل الرواتب التنافسية، المكافآت الأدائية

وصناديق التقاعد تلعب دورا  أساسيا  في توفير الأمان الوظيفي للموظفين، مما يساهم بشكل مباشر في رفع  

مستوى الرضا الوظيفي. هذ  العناصر تمثل الأساس الذي يمكن على أساسه بناء رضا الموظفين والحفاظ  

 عليه. 
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على الدراسة  أكدت  العمل    ثاني ا،  وبيئة  المهني،  التطور  فرص  الوظيفي،  كالتقدير  المعنوية  الحوافز  أهمية 

الداعمة في تعزيز الرضا الوظيفي. الحوافز المعنوية تساعد في تلبية الحاجات النفسية للموظفين، مما يؤدي  

قدير والاعتراف  إلى زيادة الانتماء والإلتزام تجا  الشركة. الدراسة وجدت أن الموظفين الذين يشعرون بالت 

 بذنجازاتهم يظهرون مستويات أعلى من الرضا والمشاركة في أعمالهم. 

من خلال التحليل المتعمق، تم الكشف عن أن توفير مزيج متوازن من الحوافز المادية والمعنوية يمكن أن  

الرائدة في   النتائج في تعزيز الرضا الوظيفي. شركة سابك، بصفتها إحدى الشركات  مجالها،  يحقق أفضل 

تحسين   إلى  يؤدي  مما  بها،  الخاصة  الحوافز  برامج  لتحسين  استراتيجي  بشكل  المعرفة  هذ   تطبيق  يمكنها 

 الإنتاجية والحفاظ على مواهبها الأساسية. 

 تلخيص النتائج من الدراسات السابقة 

الوظيفي. الأدبيات  تشير الدراسات السابقة إلى وجود علاقة إيجابية بين الحوافز المادية والمعنوية والرضا 

توضح أن الحوافز المادية مثل الرواتب والمكافآت تؤثر بشكل مباشر على رضا الموظفين، بينما تلعب  

ا في تعزيز الالتزام والرضا من خلال الاعتراف والدعم المهني. ومع ذلك،   ا حاسم  الحوافز المعنوية دور 

ز يمكن أن تختلف بناء  على السياق الثقافي والفردي  تظهر الدراسات أيضا  أن الفعالية النسبية لهذ  الحواف

 .للموظفين 

 مناقشة آثار البحث المستقبلية 

يحث هذا البحث على استكشاف أكثر عمق ا للعوامل التي تؤثر على العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي.  

لفهم الآثار السببية بشكل   ينبغي أن تركز الدراسات المستقبلية على استخدام التصاميم التجريبية والطولية 

أفضل. كما أن هناك حاجة لدراسة تأثير التحيزات الثقافية والاختلافات الفردية لتعزيز فعالية برامج الحوافز  

 .في مختلف البيئات العملية 

 المساهمات الإجمالية لهذا البحث

تأثير الحوافز المادية والمعنوية  هذا البحث يساهم في الأدبيات الأكاديمية من خلال توفير تحليل شامل لكيفية  

على الرضا الوظيفي في بيئة عمل محددة، مثل شركة سابك في الرياض. من خلال التركيز على هذا  

ا أعمق للتحديات والفرص التي تواجه تطبيق نظريات الحوافز العالمية في سياقات   السياق، يقدم البحث فهم 
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ؤسسية التي يمكن أن تحسن بيئة العمل وتعزز الرضا  محلية محددة. كما يعزز من فهم السياسات الم

 .الوظيفي للموظفين 
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