
 

 

 

 
  

Final Project 2 
PMG 497 

2مشروع النھائي النموذج   



1 
  

 

 جامعة میدأوشن
 كلیة الإدارة

  بكالوریوس إدارة المشاریع

 

 

أثر تحسین الحوافز على رضا الموظفین بالتطبیق على شركة البیك في 
 مدینة الریاض

 
 
 

 بسمة سالمین بایوسف
222001371 

 
  2 -المشروع النھائي

 میدأوشن جامعة -كلیة الإدارة

 
 إشراف

 عبدالرحیم نادر د.
 جامعة میدأوشن - كلیة الإدارة -عضو ھیئة التدریس

 الثالث الفصل الدراسي - 2025

 
 



2 
  

 الشكر والتقدیر
 
 

بدایةً، أود أن أتقدم بخالص الشكر والامتنان إلى الدكتور (عبدالرحیم النادر )، على دعمھ اللامحدود وتوجیھاتھ 
رئیسیًا في إتمام ھذا البحث. لقد كان لاھتمامھ المستمر وملاحظاتھ البنَّاءة دور كبیر في  القیمة التي كانت عاملاً 

 صقل أفكار البحث وجعلھا أكثر دقة وإبداعًا.

 

وأود أن اعبر عن خالص الشكر والتقدیر لـ جامعة میدأوشن على منحھا لي ھذي الفرصة الثمینة من خلال تقدیم 
 .ھدافي وطموحيأالأكادیمیة وتشجیعھا لي لتحقیق  اعمًا كبیرًا لي في مسیرتيالمنحة الدراسیة والتي كانت د

 

یمة على إسھاماتھم الق كما أخص بالشكر إلى جمیع أعضاء الھیئة التدریسیة والإداریة في قسم (بكالوریوس الإدارة )
 .في إثراء معرفتي الأكادیمیة، وعلى الملاحظات التي قدموھا خلال مرحلتي التعلیمیة

 

 .البحث ات والدعم الفني اللازم لإتمام ھذعلى توفیر البیانا أود أیضًا أن أشكر (شركة البیك)

 

كما لا أنسى توجیھ شكري إلى زملائي الأعزاء في جامعة میدأوشن الذین ساندوني بكلماتھم الطیبة وأفكارھم التي 
 ساعدتني في تحقیق ھذا الإنجاز.

 

لامتنان إلى أسرتي الغالیة على دعمھم المستمر وتشجیعھم، فھم كانوا دائمًا وفي الختام، أتوجھ بجزیل الشكر وا
 .مصدر إلھام لي

 
 
 
 
 
 
 



3 
  

 
 
 

 الإھداء
 
 

 .الحمدللھ سبحانھ وتعالى على توفیقھ ورعایتھ في إتمام ھذا البحث

 

یتغمده بواسع رحمتھ إلى روح والدي الحبیب، الذي رحل عناّ لكن أثره الطیب یظل في قلبي دائماً، أسأل الله أن 
 ویسكنھ فسیح جناتھ.

إلى أمي الغالیة، التي كانت ولا تزال مصدر قوتي ودعمي، لكِ كل الحب والامتنان على تفانیكِ في تقدیم كل ما ھو 
 .أفضل لي

الله  ك، الذي لم یبخل علینا بعلمھ وإرشاداتھ القیمة، كلمة شكرا لن توفیك جزا نادر إلى دكتورنا الغالي د/ عبدالرحیم
 .خیراً على كل ما قدمتھ لنا

وأخیراً، إلى كل من ساندني ووقف إلى جانبي في رحلتي العلمیة الجامعیھ اخواني زملائي صدیقاتي ع دعمھم 
 .وتشجیعھم فشكراً لكم جمیعاً من أعماق قلبي
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 مستخلص الدراسة
 

 الھدف: 

(المادیة والمعنویة) في رفع مستوى الرضا الوظیفي لدى ھدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تحسین الحوافز 
 .موظفي شركة البیك بمدینة الریاض، وتحدید مدى فاعلیة أنظمة التحفیز الحالیة

 

 المنھجیة:

اعتمدت الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي، وتم استخدام "الاستبیان" كأداة رئیسیة لجمع البیانات من عینة 
 .موظفاً، مع معالجة البیانات إحصائیاً لتحقیق أھداف الدراسة) 28عشوائیة بلغت (

 

 

 النتائج:

أظھرت النتائج وجود علاقة طردیة قویة بین نظام الحوافز والرضا الوظیفي؛ حیث تجاوزت نسبة الموافقة على أثر 
والشفافیة" في منح . كما كشفت النتائج عن وجود حاجة لتعزیز مستویات "العدالة %96الحوافز في زیادة الدافعیة 

 .الحوافز
 

 

 التطبیقات والأھمیة:

تبرز أھمیة الدراسة في تقدیم توصیات عملیة لإدارة شركة البیك والشركات المشابھة حول كیفیة تصمیم مزیج 
 .تحفیزي یوازن بین العائد المادي والدعم المعنوي، مما یسھم في تقلیل دوران العمل وزیادة الولاء التنظیمي

 

 

 ت المفتاحیة:الكلما

 .الحوافز المادیة، الحوافز المعنویة، الرضا الوظیفي، شركة البیك، الأداء المؤسسي
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 المقدمة: .1.1

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

 استخدام على البارزة الأمثلة كأحد للمأكولات البیك شركة تبرز السیاق، ھذا وفي ة.المؤسسی الأھداف وتحقیق
 البیك، شركة في الموظفین على الحوافز أثر دراسة إن ء.العملا خدمة في التمیز وتحقیق موظفیھا لتحفیز الحوافز
 الروح تعزیز في كبیرًا دورًا الحوافز تلعب حیث الدراسة، تستحق التي المواضیع من تعد الریاض، فرع في خاصة

 .الموظفین أداء في التمیز وتحقیق الإنتاجیة وزیادة المعنویة
 

لقد أجُریت العدید من الدراسات التي تناولت أثر تحسین الحوافز على رضا الموظفین في بیئات العمل المختلفة، 
لدراسات أھمیة الحوافز في تعزیز الأداء الوظیفي وزیادة ومن ضمنھا قطاع المأكولات، حیث أظھرت ھذه ا

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

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

 
افز لھ تأثیر ملحوظ على ) في دراستھ على فروع البیك في الریاض، أن تحسین الحو2024وقد أكد الجھني (

تحسین أداء الموظفین وزیادة رضاھم الوظیفي. وأظھرت الدراسة أن توفیر حوافز مرتبطة بالأداء وزیادة فرص 
 التدریب والتطویر المھني كانت من العوامل الرئیسیة التي ساعدت في تعزیز رضا الموظفین.

 
 المكافآت على فقط تقتصر لا فالحوافز. الموظفین وأداء الحوافز بین العلاقة تحدید في الدراسة ھذه أھمیة تبدأ

 العمل بیئة تحسین في یسھم ذلك وكل الذات، لتطویر والفرص التدریب، المعنوي، التقدیر أیضًا تشمل بل المالیة،
 تحقیق على الشركة قدرة من یعزز ما تنافسیة، بیئة خلق في الحوافز تسھم وبذلك،. الموظفین التزام من ویزید

 .فعال بشكل أھدافھا
 

 وكیفیة الریاض، فرع في البیك شركة في الموظفین أداء في تؤثر التي المختلفة العوامل فھم الدراسة ھذه تستھدف
 الجماعي، العمل أیضًا ولكن الفردي التحفیز فقط لیس لیشمل یمتد الحوافز تأثیر إن. علیھم المقررة الحوافز تأثیر
ً  ینعكس مما الفریق، أعضاء بین التعاون تعزیز على المناسبة الحوافز توفیر یساعد حیث  العام الأداء على إیجابا

 الوظیفي الأداء تحسین في المقدمة الحوافز فاعلیة مدى قیاس إلى الباحث یسعى الدراسة، ھذه خلال منو للشركة
 العملاء، رضا مثل العمل، جوانب مختلف على الحوافز ھذه تأثیر كیفیة على الضوء وتسلط. الفرع في للموظفین
 البیك في المستخدمة المختلفة الحوافز أنواع على البحث یركز كما. الموظفین بین المعنویة والروح الإنتاجیة،

 .الموظفین على منھا نوع كل تأثیر ودرجة
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 مشكلة الدراسة .1.2
 

 تحفیز یعتُبر. المختلفة العمل بیئات داخل الموظفین أداء على الحوافز تأثیر فھم محاولة في الدراسة مشكلة تتمثل
 الشركات من الكثیر لكن الوظیفي، الأداء وتحسین الإنتاجیة زیادة على تؤثر التي الأساسیة العوامل من الموظفین

 العمل ثقافة مع یتناسب بما تطبیقھا وكیفیة فعالیة الأكثر الحوافز نوع تحدید في تحدیات تواجھ والمؤسسات
 بیئات في الموظفین وأداء الحوافز بین العلاقة على الضوء تسلیط إلى الدراسة ھذه تسعى. الموظفین واحتیاجات

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

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

 وأداءة) والمعنوی المادیة( الحوافز أنواع بین العلاقة تدرس التي المتعمقة الأبحاث نقص في النظریة الفجوة تتمثل
 الأداء وتحسین والخارجي، الداخلي الدافع مثل متغیرات على الحوافز ھذه تأثیر وكیفیة شامل، بشكل الموظفین
 تأثیر إلى النظر في نقص ھناك لكن متفرقة، جوانب من الموضوع ھذا تناولت الدراسات من العدید. الوظیفي
 .الحكومي القطاع في أو الصغیرة والمؤسسات الشركات مثل معینة عمل بیئات في أو معینة سیاقات في الحوافز

 

 فجوات على المستوى التطبیقي .1.2.2
 

 بسبب فعال بشكل الحوافز تطبیق من تتمكن لا لمؤسساتوا الشركات من الكثیر فإن ،تطبیقيال المستوى على أما
 الشركات بعض أن كما .العمل لثقافة مناسبة غیر حوافز تطبیق بسبب أو الموظفین لاحتیاجات الكامل الفھم نقص

 في تحفیزھم أو الموظفین تحفیز في فعالیتھا مدى فحص دون الحوافز من محدودة أنواع على تعتمد قد والمؤسسات
 من ستفادةا أقصى تحقق لا قد المؤسساتالشركات و أن تعني الفجوة ھذه. الوظیفي أدائھم من مختلفة جوانب

 .تعتمدھا التي الحوافز استراتیجیات
 سوف تتناول ھذه الدراسة التساؤل الرئیسي التالي:

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

الدراسة في إثراء المعرفة الأكادیمیة في مجال الحوافز وتأثیرھا على الموظفین، حیث تساعد في توضیح  ھذهتساعد 
ة لمؤسسات لفھم كیفیوا للشركات أداة عملیة توفرأنھا العلاقة بین أنواع الحوافز المختلفة وأداء الموظفین. كما 

 .مما یعزز رضا الموظفین من خلال سیاسات الحوافزللموظفین تحسین الأداء الوظیفي 
 

 على المستوى النظري: .1.3.1
 

 تقدم فھي. الموظفین على وأثرھا الحوافز مجال في الإداري والفكر الأكادیمیة المعرفة إثراء في الدراسة ھذه تساھم
 بین العلاقة توضیح في تساعد كما .الموظفین ورضا الوظیفي الأداء على الحوافز بھا تؤثر التي للآلیات معمقًا فھمًا

 بإدارة الخاصة الأدبیات نطاق توسیع في تساھم كما .الموظفین وأداء) ومعنویة مادیة( للحوافز المختلفة الأنواع
 .الوظیفي الأداء مستوى تحسین في الحوافز أھمیة على الضوء تسلیط خلال من البشریة الموارد

 
 على المستوى التطبیقي: .1.3.2

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

 من یعزز مما المختلفة، العمل بیئات في للتطبیق قابلة توصیات تقدیم في تساعد كما م.إنتاجیتھ وزیادة الموظفین
 لمؤسساتواشركات لل یمكن الدراسة، ھذه نتائج خلال من. المؤسسي أدائھا تحسین علىوالمؤسسات  الشركات قدرة

 من والحد الموظفین رضا من یعزز مما الدراسة، تقدمھا التي الأدلة إلى تستند فعالیة أكثر حوافز سیاسات تطویر
 .الوظیفي الأداء في التراجع نسبة

 
 أسئلة الدراسة .1.4

 
ه كیف یمكن تعزیز ھذض، ولریاع افر –لبیك الموظفین في شركة أداء اتحسین على فز الحواتأثیر فعالیة ى ما مد

 ؟لوظیفيالرضا ى افع مستورلفعالیة بما یسھم في ا
 
 :كما یلي، لفرعیةالأسئلة امن د لرئیسي عدال السؤا امن ھذع یتفرو
 

 ض؟لریاا عفر – لبیكا شركة في حالیًا ةلمعتمدا )لمعنویةوا لمالیةا( فزالحوا اعنوأ ما -1
 ؟لشركةاخل دالمطبق افز الحوام لموظفین عن نظااضا ى رما مد -2
 ؟للموظفین لوظیفيا داءلأا ىمستو بینو )معنویة أو مالیة( لمقدمةا فزالحوا عنو بین لعلاقةا ما -3
 ؟لبیكا بشركة لحاليا فزالحوا منظا فاعلیة في ةلمؤثرا ملالعوا ما -4
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 ؟لموظفینا ىلد لمؤسسيا ءلانتماوا لمعنویةا وحلرا تعزیز في فزالحوا منظا یسھم ىمد أيإلى  -5
 ؟لعملا بیئة خلدا لجماعيوا ديلفرا داءلأا اتمؤشرز على فالحوا تأثیر ىمد ما -6
 ل؟فعا فزاحو منظا تنفیذو تصمیم في لشركةا إدارة جھاتو لتيا تلتحدیاا زبرأ ما -7
 ؟لشركةا افھدأ یحققو لموظفینا تتطلعا كبایو بما فزالحوا منظا لتطویر لممكنةا تلمقترحاا ما -8

 
 أھداف الدراسة .1.5

 :یلي تشمل ما، ولتطبیقیةوالعلمیة اف الأھداتحقیق مجموعة من الدراسة إلى ه ھذف تھد

 

 لرئیسيا فلھداأولا: 
 

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

 لفرعیةاف الأھدا :ثانیًا
 

 ض.لریاع افر –لبیك المطبقة في شركة ا )لمعنویةوالمالیة ا(فز الحواع انوأتحدید  -1
 الحالي.فز الحوم انظاه لموظفین تجااضا ى رمستوس قیا -2
 .لوظیفي للموظفینداء الأى امستوو فزالحوع العلاقة بین نوا تحلیل -3
 .لعملاخل بیئة دافز الحوم افعالیة نظار على لتي تؤثامل العوز ابرأصد ر -4
 .لموظفینى المؤسسي لدء الانتماوالمعنویة وح الرایز فز في تعزالحوامساھمة ى تقییم مد -5
 .لشركةاف اھدأتحقیق ولموظفین ت احتیاجاافز لیتماشى مع الحوم اتطویر نظات لیااح آقترا -6
 ت.لخدماوات لمأكولاع افز في قطاالحوت التطبیقي لسیاساي والنظرالفھم اتعزیز  -7
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 فرضیات الدراسة .1.6
 

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

 الفرضیة الرئیسیة (غیر اتجاھیة):

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

 فرع الریاض. –والمعنویة) وتحسین أداء الموظفین في شركة البیك 
): توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فعالیة الحوافز (المالیة والمعنویة) H₁الفرضیة البدیلة ( -

 فرع الریاض. –شركة البیك  وتحسین أداء الموظفین في
 

 الفرضیة الفرعیة الأولى (غیر اتجاھیة):
 العلاقة بین الحوافز المالیة ورضا الموظفین

- H₀ المالیة ومستوى رضا الموظفین في شركة : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز

 البیك.

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

 البیك.

 
 الفرضیة الفرعیة الثانیة (غیر اتجاھیة):
 العلاقة بین الحوافز المعنویة والأداء الوظیفي

- H₀ الحوافز المعنویة (مثل التقدیر وفرص التطویر) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین

 ومستوى أداء الموظفین.

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

 ومستوى أداء الموظفین.
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 الفرضیة الفرعیة الثالثة (اتجاھیة):

 أثر الحوافز على الأداء الجماعي

- H₀ الحوافز المطبقة في شركة البیك بشكل إیجابي على مؤشرات الأداء الجماعي (مثل : لا تؤثر

 التعاون، الالتزام، والانتماء).

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

 التعاون، الالتزام، والانتماء).

 
 اتجاھیة):غیر الفرضیة الفرعیة الرابعة (

 الاختلاف في الرضا باختلاف نوع الحوافز

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

 المقدمة.

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

 
 الفرضیة الفرعیة الخامسة (اتجاھیة):

 احتیاجات الموظفین توافق الحوافز مع

- H₀ لا تؤدي الحوافز المصممة بما یتوافق مع احتیاجات الموظفین إلى رفع درجة الرضا :

 الوظیفي لدیھم.

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

 لدیھم.
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 نموذج الدراسة .1.7
 

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

تحد من تأثیر  أو زلتي قد تعزة المؤثراأو لوسیطة ات المتغیراضافة إلى ، إ)لموظفینوأداء اضا ر(لتابع ا

 .فزالحوا

 سةرالدات امتغیر :لاًأو
 

 :لمستقلا لمتغیرا •

 .)لمعنویةا – لمالیةا( فزالحوا -

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

 :ضابطة /سیطة ات ومتغیر •
 .لعملاطبیعة  -
 .لعملابیئة  -
 .لترقيوا لتطویرص افر -
 .ةلخبرات اسنو -
 .لتعلیميى المستوا -

 

 لمفاھیميذج النموا :ثانیًا
 :لتالياسة بالشكل رالدذج ایمكن تمثیل نمو
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 (إعداد الطالب) : نموذج الدراسة1شكل 
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 الدراسة المیدانیة .1.8
 

لفعلي لبیئة اقع الوامن ت لبیانااجمع إلى  فحیث تھد، لبحثا الأساسیة في ھذن اكارلأانیة من المیداسة رالداتُعد 
 ضاھما على رنعكاسھى امدولمقدمة للموظفین افز الحوالعلاقة بین الفھم ض، لریاع افر –لبیك اخل شركة دالعمل ا

 .لوظیفيا ئھموأدا
 
على  تستباناایع زتوعلى  تعتمددة، وامحدت فرضیاي ونظرر طاإعلى  ءً نیة بناالمیداسة رالده اقد تم تصمیم ھذو

 .لمناسبةالإحصائي التحلیل ام أدوات النتائج باستخداتحلیل ، ولشركةاعینة من موظفي 
 
 یدانیة إلى:لماسة رالدف اتھدو

 .لشركةاخل دا )لمعنویةوالمالیة ا(فز الحواتطبیق ى لتحقق من مدا -1
 .فزالحوالموظفین عن تلك اضا ى رمستوس قیا -2
 .لجماعيدي أو الفراء اسو، لوظیفيداء الأاعلى  فزالحوه اتأثیر ھذى تقییم مد -3
 .سةرالداحة في ولمطرت الفرضیار اختباا -4
لموظفین اضا رفز بما یرفع الحوم اعملیة تسھم في تحسین نظات توصیاونتائج إلى ل لوصوا -5

 .لمؤسسيداء الأءة ایزید من كفاو

 

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

 العلاقة:

 ):2018دراسة الراجحي ( -
ھذه الدراسة إلى قیاس أثر الحوافز المالیة والمعنویة على أداء الموظفین في قطاع الضیافة بمدینة  ھدفت

الریاض. أظھرت النتائج أن الحوافز، سواء كانت مالیة كالمكافآت والبدلات، أو معنویة كالتقدیر 
ت الدراسة ى. وبیّنوالشكر، تؤثر بشكل مباشر وإیجابي على رضا الموظفین وتحفیزھم للعمل بكفاءة أعل

 أن التحفیز غیر المالي یمكن أن یكون لھ أثر مساوٍ للتحفیز المالي في بعض السیاقات التنظیمیة.
 
 ):2019دراسة العتیبي ( -

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

 لتحمل المسؤولیات والمشاركة في تحقیق أھداف المنظمة.
 
 ):2020دراسة الصالح ( -

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

 یسھم في تعزیز الولاء المؤسسي وتقلیل معدل دوران الموظفین.
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 ):2024دراسة الجھني ( -
ركزت ھذه الدراسة على فروع شركة البیك في مدینة الریاض، حیث تم تحلیل العلاقة بین نوعیة 

ضاھم الوظیفي. توصلت إلى أن الحوافز المرتبطة بالأداء، إلى الحوافز المقدمة للموظفین ومستوى ر
جانب توفیر فرص التدریب والتطویر، كانت من العوامل الأساسیة التي ساعدت على تحسین بیئة 

 العمل، ورفع معدلات الرضا والانتماء المؤسسي.
 
 

 الاستفادة من الدراسات السابقة:
راسة الحالیة، إذ إنھا تؤكد على أھمیة الحوافز كعامل حاسم في رضا تمثل ھذه الدراسات خلفیة مھمة لبناء الد

فرع الریاض، لتقییم الوضع  –الموظفین وتحفیزھم، وتدعم الحاجة إلى دراسة میدانیة مخصصة لشركة البیك 
 الحالي واقتراح التحسینات الملائمة بناءً على المعطیات الواقعیة.

 

 

 مخطط المشروع  .1.9
 

 

 

 

 

 

المقدمة

أھمیة الدراسة

نظریات الدراسة

نموذج الدراسة



19 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1
 

 رهطاإلباحث ایبني علیھ ي لذس الأسااتمثل ، إذ یميدكاأبحث أي جوھریة في ة لعلمیة خطوت ابیادلأاجعة اتُعد مر
ر لقصوة والقواطن اتحدید مو، وسابقةث بحات وأسادرامن زه نجاإما تم ف على لتعرافھي تتیح  .منھجیتھي ولنظرا

ار لتكرافي تجنب ت بیادلأاجعة اكما تساعد مر .لحالياسة رالدع اضحة لموضووایة رؤبما یسھم في صیاغة ، فیھا
 .سةرالدالمعرفي محل ل اجالمالنوعیة في الإضافة البحثي نحو الجھد اتوجیھ ، ولسابقةل اللأعمار لمبراغیر 

 
فز الحوع الت موضوولتي تناا –لأجنبیة والعربیة ا –لسابقة ت اسارالدز ابرأتحلیل ض وعرل إلى لفصا اھذف یھد
عمل مشابھة لبیئة ت جریت في بیئاألتي ث البحوعلى التركیز امع ، لموظفیناضا ورلوظیفي داء الأعلى اثرھا وأ

 .تلخدمات والمأكولاع اقطاص أو لخاع القطاافي اء سو، لبیكاشركة 
 :ئیسیینرین رمحوض إلى لعرا اسیتم تقسیم ھذو
نة تلك رمقا، ونتائجھاوتھا وأدوالمناھجھا ي مع تقدیم تحلیل نقد، لأجنبیةت اساراني للدلثا، والعربیةت اساراللدول لأا
 .لحالیةاسة رالدع النتائج بموضوا
 

منھا لفھم طبیعة ق لانطلاامعرفیة متینة یمكن ة نھا توفر قاعدأسة في رالده افي ھذت بیادلأاجعة امرأھمیة  تكمن
یتمیز بمنافسة ي لذالسریعة ت المأكولاع الا سیما في قطادي، لسعوق االسیالوظیفي في داء الأوافز الحوالعلاقة بین ا

لتي لم تتم البحثیة ات الفجوالسابقة تسھم في تحدید ت اسارالداجعة امرأن كما  .ءلعملاامباشر مع ك حتكاواعالیة 
ث لأبحااتائج تلك توظیف نل تطبیقیًا من خلاا یمنحھا بعدً، ولحالیةاسة رالداء اجرر إیبري لذالأمر ، امعالجتھا بعد

 .لبیكاعملیة لشركة ت في صیاغة توصیا
 
 .لموظفیناضا ورلوظیفي داء الأار على لمختلفة تؤثر بشكل مباشاعھا افز بأنوالحوت أن اسارالدالعدید من ت اظھرأ

ع لعاملین في قطاانتاجیة ز إلمالیة یعزاغیر ولمالیة افز الحوالجمع بین أن اإلى  (2018)جحي الرافقد توصل 

فضل ألمعنویة یحقق نتائج وایة دلماافز بین الحوالتنویع في أن ا (2023)فیما بین حسن ض، لریاالضیافة بمدینة ا

یجابیًا إفز ترتبط الحوأن ا Anandi & Jegatheeswari (2023)سة دراضحت أوكما  .تلمأكولاع افي قطا

 Journal (2023)ت كدوأ .فشفاوضح والموظفین بشكل زات اكانت مرتبطة بإنجاداء إذا لأابرفع 

Sustainability  تصمیم داء، وأن لأوافز الحواساسیًا یربط بین أسیطًا ا ولوظیفي یعد متغیرًالرضا أن اعلى

 Tania & Yenita (2021)رت شا، أتھق ذالسیاافي  .لمؤسسياھم ءلاز ولموظفین یعزت احتیاجاافق وفز الحوا

 في خاصة ،لإنتاجیةا في ملحوظة تتحسیناإلى  ديتؤل، فز فعّااحو ممجھا مع نظادعند ، لإیجابیةالعمل ابیئة أن إلى 

 لسریعا علإیقاا ذات لخدمیةا تلقطاعاا
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 : الحوافز المتغیر المستقل .2.2
 

 تعریف الحوافزأولا: 
 

توجیھ سلوكھم ف لمؤسسة للعاملین بھدالتي تقدمھا المعنویة أو ایة دلماات المثیرافز بأنھا مجموعة من الحوتعرف ا
أداة ھي تمثل و 2018).، جحيالرا(داء لأدة اتحسین جو، ولإنتاجیةت امستویادة یادة، وزمحداف ھدأنحو تحقیق 

، لوظیفيء الانتماء والولااتعزیز إلى من خلالھا ت المؤسساحیث تسعى ، لبشریةارد الموإدارة ایة فعالة في إدار
 .مھامھمأداء قصى جھد ممكن في ل ألبذاد لأفراتحفیز و

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

 

 

 

 : تعریف الحوافز (إعداد الطالب)2شكل 
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 التطور التاریخي للحوافزثانیا: 
 

ت یااففي بد .لتنظیمیةوالاجتماعیة وایة دلاقتصاات ابالتغیرا لزمن متأثرًافز عبر الحوم امفھور تطو
 تكزرلتي ر، ایك تایلورلمیة لفریدلعدارة الإاثیقًا بنظریة وتباطًا ارفز الحواتبطت ، ارلعشرینن القرا

كثر شمولیة ت أتوجھات ظھرن، لقرافي منتصف داري لإالفكر ر امع تطوو .لإنتاجیةالأجر مقابل اعلى 
 .لتنظیميا كلسلوا تنظریاإلى  دًااستن، النفسيالدعم والعمل ا مثل بیئة، لمالیةافز غیر الحوالت وتنا
فز لیشمل حزمًا الحوم اتوسع مفھو، لتنافسیةدة ایاوزلعمل ق افي سوت لتحولاامع ة، ولأخیرد العقوافي و

إلى  ةضاف، إلاجتماعیةایا المز، وایبرلتدامج ابر، ولوظیفيالتطویر امثل خطط ت، لمكافآامتكاملة من 
 .لتكریمیةدات اھالشوالعلني ا كالتقدیر لمعنویةا تلمكافآا
 

 الأبعاد الرئیسیة للحوافزثالثا: 
 

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

 
 

 

 : الابعاد الرئیسیة للحوافز (إعداد الطالب)3شكل 
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 النظریات المرتبطة بالحوافزرابعا: 
 

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

 ):Herzberg’s Motivation-Hygiene Theoryنظریة الدافعیة لھیرزبرغ ( -1
لتي ا )لعملوف اظروتب الرامثل (لوقائیة امل العو، والرضاالتي ترفع ا )لتقدیرز والإنجاامثل (ة لمحفزامل العواتمیز بین 
 .لرضام اتمنع عد
 ):Vroom) لفورم (Expectancy Theoryنظریة التوقع ( -2

ل لحصودي إلى اسیؤداء لأا اھذ، وأن جیددي إلى أداء سیؤه جھدن توقعھ بأعلى لموظف یعتمد اجھد ى مستوض أن تفتر
 قیمة لھ.ت ذات مكافآعلى 

 ):Adams) لآدامز (Equity Theoryنظریة العدالة ( -3
 .لعملافي نفس بیئة ون لآخرافز بما یحصل علیھ انة ما یحصل علیھ من حورلة في مقاالموظف بالعدار شعوعلى  تركز

 ):Locke & Latham) للوكي ولاثام (Goal Setting Theoryنظریة تحدید الأھداف ( -4
 .بلمطلوداء اتحقیقھم للأاد ولأفرام التزایزید من ، فزابطھا بالحودة، ورمحدوضحة اف واھدأتحدید ى أن تر
 

 

 : الأداء الوظیفيالمتغیر التابع .2.3
 

 أولا: التعریف
 ىمدو ،لیھإ لموكلةا ملمھاا تنفیذ في لموظفا یحققھ يلذا زلإنجاا ىمستوإلى  لوظیفيا داءلأا یشیر

 لجوھریةا اتلمؤشرا حدأ لوظیفيا داءلأا یعُدو .لمنظمةا قبل من دةلمحدا ءةلكفاوا دةلجوابمعاییر  مھالتزا
 .تیجیةالاسترافھا اھدأتحقیق على تھا رقدولمنظمة ا فعالیة تعكس لتيا
 

 ثانیا: التطور التاریخي
ل إلى لعما زنجاإ في لسرعةوا لكمیةاعلى لتركیزا من دلعقوا مرعلى  لوظیفيا داءلأا ممفھو رتطو

 دارةلإا مفاھیم لخود معو .لعملا بیئة في لفعّالةا كةرلمشاوا ر،لابتكاواداء، لأا دةبجو ملاھتماا
، لمؤسسیةابالقیم ام لالتز، التنظیميك السلوامثل دة متعد دًابعاأ یشمل داءلأا تقییم صبحأ ،لحدیثةا

 .اتلتغیرالتكیف مع اعلى  رةلقدوا
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 ثالثا: الأبعاد الرئیسیة
 

 تتضمن الأبعاد الأساسیة للأداء الوظیفي مایلي:
 دة.محد منیةز ةفتر لخلا لمنجزا لعملا حجم :لكميا لبعدا -1
 جودة ودقة المخرجات.البعد النوعي:  -2
 البعد السلوكي: التزام الموظف بالسلوكیات التنظیمیة الإیجابیة. -3
 البعد الابتكاري: قدرة الموظف على تقدیم حلول وأفكار جدیدة. -4
 

 رابعا: النظریات المرتبطة
 

 أبرزھا: ،لنفسیةوا یةدارلإا تلنظریاا من دبعد لوظیفيا داءلأا سةدرا ترتبط
على تحدید  تركز لتيا MBO) - Objectives by :(Management افبالأھد دارةلإا نظریة -

 ى تحقیقھا.مدس قیاو للموظف ضحةوا افھدأ
لمتوقع داء الأول والمبذالجھد ى التي تربط بین مستوا Theory) :(Expectancyلتوقع انظریة  -

 تبة علیھ.لمترت المكافآوا

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

 ك الوظیفي.لسلوا
 

 

 العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع .2.4
 

، لمعنویةوالمالیة اشكالھا أبمختلف ، فزالحوت أن ابیادلأت اظھرألتابع المتغیر والمستقل المتغیر العلاقة بین ا :لاًأو
لأمر ، العاملینى افعیة لدالدى افع مستورحیث تؤثر بشكل مباشر في ، لوظیفيداء الجوھریة للأدات المحداحد أتمثل 

م تعزیز نظات إلى أن سارالدافي رة لمتكرالنتائج اشیر تو .لعملت امخرجادة جوءة وتحسین كفا علىینعكس ي لذا
ط تباارلمتغیرین علاقة العلاقة بین امما یجعل ر، لابتكاوا املالتزا منأعلى  تفز یسھم في تحقیق مستویاالحوا
 .یجابیة متینةإ

 
داء لأافز في تحسین الحواھمیة ل أسع حوق واتفاد اجوولرغم من على البحثیة ات الفجوت واعاالصرا :ثانیًا

ع نوف تبعًا لاختلا، لتأثیرا اثر ھذوأتباین في حجم د جوولسابقة تكشف عن ت اسارالدانتائج أن لا ، إلوظیفيا
ث لبحوابعض أن كما  .لعاملینایة بین دلفرت الاختلافا، والمؤسسیةالثقافة ، والتنظیمیةالبیئة ، والمطبقةافز الحوا

سة ورة درابحثیة تتعلق بضرة جد فجوأومما ، شمولیةرة لھا بصووتنادون فز الحواحد من واجانب على  تكزر
 داءلأعلى ا ثرھاألأكثر فاعلیة لتعظیم ت الآلیااتحدید ، ومتنوعةت لمعنویة في سیاقاوالمالیة افز الحوالتفاعل بین ا
 .لوظیفيا
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 العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع (إعداد الطالب): 4شكل 

 
 
 

 الخاتمة .2.5
 

یجابي ط إتباد ارجوولنتائج ت اظھرأحیث ، لوظیفيداء الأد ابعاوأفز الحوالعلاقة بین اتحلیل إلى لبحث ا اھذف یھد
بمختلف داء لأت امستویابین تحسین ، ومعنویةأو كانت مالیة اء سو، لفعّالةافز الحواحصائیة بین تطبیق إلالة ذو د

ى فعیة لدالدى افع مستورفز یسھم في الحوم اتعزیز نظاأن قد تبین و .یةرلابتكاوالسلوكیة والنوعیة والكمیة ده ابعاأ
 .لتنظیمیةا تلمخرجاا ءةكفاو دةجوعلى  یجابًاإمما ینعكس ، لعاملینا
 

 تولي أن ینبغي املمستدا داءلأوا لتمیزا تحقیقل تسعى لتيا تلمؤسساا إلى أن لنتائجاتشیر ، لمستقبلیةالناحیة امن 
 .لتنظیمیةالبیئة اد، والأفرت احتیاجا، العملاطبیعة ر لاعتبااتأخذ في ، فز متكاملةانظمة حوأكبر لتصمیم أھتمامًا ا

على لك ذ ثروأ ،لوظیفيا لرضاوا فزالحوا بین لتفاعلا ولتتنا لتيا تسارالدا من مزید اءجرإلى إ لحاجةز اكما تبر
 .عمل مختلفةت بیئا في رلابتكاا
، لوظیفي بشكل شاملداء الأد ابعاوأفز الحواتحلیلي یربط بین ر طاإلبحث في تقدیم ا الرئیسة لھذالمساھمة اتتمثل و

 تسلیط مع ،فاعلیة كثرأ تحفیزیة تتیجیااسترا لتطویر عملیة أداة سینرلمماا یمنحو لنظریةا تبیادلأإلى ا مما یضیف
 .ةمعمق مستقبلیة ثلأبحا منطلقًا تشكل أن یمكن لتيا اتلفجوعلى ا ءلضوا
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 الفصل الثالث: منھجیة الدراسة .3
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 المقدمة .3.1
 

ثر أسة درالباحث في اعتمد علیھا التي العلمیة المنھجیة ایوضح ، إذ لبحثالأساسیة في ل الفصوالفصل من ا ایُعد ھذ
اءات قیقًا للإجردصفًا ولفصل ا ایتضمن ھذو .ضلریاع افر –لبیك اموظفي شركة ى لوظیفي لدداء الأا علىفز الحوا
جمع داة بأورًا مر، عینتھاوسة رالدامجتمع ر ختیا، والبحثامن تحدید منھج ءًا بد، سةرالداتباعھا في تنفیذ التي تم ا
اف ھدوألمشكلة ابما یتناسب مع طبیعة  اءاتلإجرا هھذ رختیاا تبریرإلى صولاً ، وحصائیًاإسالیب تحلیلھا أت ولبیاناا
 .سةرالدا

من ، موضوعیتھاولنتائج ا قةد نلضما لباحثا علیھا عتمدا لتيا لمنھجیةا اتلخطوا حیضاإ ل إلىلفصا اھذف یھد
ر ختباوالبحث اف اھدأبما یسھم في تحقیق ، یةدارلإث البحواعلیھا في رف لمتعاالعلمیة ابالأسس ام لالتزل اخلا

توضیح ل سة من خلارالعلمیة للداقیة المصداتعزیز  علىلفصل ا اكما یساعد ھذ .موثوقةوقیقة رة دفرضیاتھ بصو
صفي تحلیلي كمي یتناسب مع طبیعة وفق منھج وتحلیلھا ت ولبیانااجمع  تباعھا فيالتي تم اءات الإجروالأسالیب ا
 .علموضوا
 

 

 التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث .3.2
 

 قابلة اتمؤشرإلى لنظریة افاھیم لمالتي تتُرجم العملیة ات التحدیداسة بأنھا رالده ائیة في ھذالإجرات المتغیرف اتُعرّ
ا یستند ھذو .موضوعیةوبدقة ت لفرضیار اختباالباحث من ا تمكین فبھد لكوذ ،نیةالمیدا لملاحظةوا سللقیا

لعمل ابما یتناسب مع طبیعة بیئة ، لوظیفيداء الأا على فز الحواثر ل ألسابقة حوت اسارالدافي ورد ما إلى لتعریف ا
 .ضلریاع افر –لبیك افي شركة 

 

 فزالحوا :لمستقلالمتغیر ا -1
 فعرإلى ف غیر مالیة تھدومالیة ت لبیك لموظفیھا من مكافآالبحث كل ما تقدمھ شركة ا افز في ھذایُقصد بالحو

بینما تشمل ت، لبدلات والمكافآواتب والرا :لمالیةافز الحواتشمل و .زلإنجاا على لعاملینا تحفیزو داءلأا ىمستو
مجموعة ل لمتغیر من خلاا اھذس یتم قیاو .لتكریم، وانيلمھالتطویر ، ایبرلتدص افر، لتقدیرا :لمالیةافز غیر الحوا

 .فعالیتھاولتھا اعدوفز الحوافر اتوى لتي تعكس مداسة رالداستبانة افي اردة لود البنوامن 
 

 

 لوظیفيداء الأا :لتابعالمتغیر ا -2
لمطلوبة دة الجووالدقة واءة لكفاافق معاییر ولیاتھ ومسؤولموظف لمھامھ ز انجاى إلوظیفي بأنھ مستوداء الأف ایُعرّ

درة لمباون، والتعا، الإنتاجیة، التنفیذدة اجو، عیدابالموام لالتزا :منھاد، بعاة ألمتغیر عدا ایشمل ھذو .لعملافي بیئة 
لموظف التي تعكس تقییم الاستبانة افي رات لعباامجموعة من ل لوظیفي من خلاداء الأس اقد تم قیاو .لعملافي 

 .ھنيلماسلوكھ وتي الذائھ دالأ
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 لضابطةا /لوسیطة ات المتغیرا -3
ص فر، لعملابیئة ، لعملامثل طبیعة ، لوظیفيداء الأوافز الحوالعلاقة بین ا علىلتي قد تؤثر امل العواتتضمن 

لعلاقة بدقة اتفسیر وللتحكم في تأثیرھا ات لمتغیره اتم تضمین ھذو .لتعلیميى المستوة، والخبرات اسنو، لتطویرا
 .لرئیسیینالمتغیرین اكبر بین أ
 

 

 

 

 ) 1شكل ( 
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 تصمیم البحث (بصلة البحثي) .3.3
 

یوجھ ي لذر الإطاایمثل ، إذ قتھاودسة رالدالتي تضمن سلامة منھجیة الأساسیة العناصر البحث من ایُعد تصمیم 
تصمیم  لىلبحث عا اعتمد ھذاقد و .قابلة للتعمیمو نتائج موثوقة إلىل تحلیلھا للوصوت ولبیاناالباحث في جمع ا
بخاصة ، ولمختلفةات المتغیرابین ت لعلاقااتحلیل وسة رالداقید ة لظاھرا صفو لىف إیھد، صفي تحلیلي كميو
 .ضلریاع افر –لبیك الوظیفي لموظفي شركة داء الأوا )لمعنویةوالمالیة ا(فز الحوالعلاقة بین ا
 

دوات تنتھي بأولبحثیة الفلسفة امن أ بطة تبدامترت من طبقان لبحث تتكواعملیة ة أن فكرعلى  ”لبحثيالبصلة ا“یعتمد 
 :منطقیة تشملومتتابعة ات لباحث بخطوابحیث یمر ت، لبیانااجمع 

لتي ا (Positivism) لوضعیةا لفلسفةا دعتماا تم Philosophy) :(Research لبحثیةا لفلسفةا 1-
 .ھرالكمي للظوس القیاوالملاحظة ا علىم تقو

 (Inductive ئيالاستقرا لمنھجا مستخدا Research): (Approach لبحثيا لمنھجا 2-
(Approach عامة تستنتاجاا إلى للتحلیل للوصووالملاحظة اطلق من یني لذا. 

 (Survey لمسحا تیجیةاسترا عتباا تم Research): (Strategy لبحثیةا تیجیةالاسترا 3-
(Strategy لعینةاد افرأكمیة من ت لجمع بیانا. 

 Study) (Cross-sectional لمقطعيا لأفقا لبحثا تخذا Time): (Horizon لبحثا فقأ 4-
 .دةمنیة محدة زفي فترات لمتغیرس القیا

 داةكأ لاستبانةا ستخدمتا Methods) Collection :(Data تلبیاناا جمع أدوات 5-
 .داءعلاقتھا بالأوفز الحوافعالیة ل لموظفین حواآراء  سلقیا، ئیسیةر

 

 
 :لتاليالشكل البحثي في البصلة ایُمكن توضیح تصمیم و
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 ) 2شكل ( 
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 مجتمع البحث وطرق وتقنیات أخذ العینات .3.4
 لباحثالذین یسعى ، واسةرالدع المرتبطة بموضوالخصائص افر فیھم الذین تتواد الأفرالبحث جمیع ایقصد بمجتمع 

ض، لریاع افر –لبیك البحث في جمیع موظفي شركة اسة یتمثل مجتمع رالده افي ھذو .لبحث علیھماتعمیم نتائج  إلى
فیھا س تقُاوفز الحوانظمة ألتي تُطبق فیھا الفعلیة البیئة ن الأنھم یمثلوا نظرً، لتنفیذیةوایة دارلإابمختلف مستویاتھم 

 .لوظیفيداء الأت امستویا
 
ت بیانا علىل لحصواھا بطریقة علمیة تُمكّن من رختیاایتم ، لكليالمجتمع اممثل من ء سة فھي جزرالداما عینة أ
لعینة ام استخدافقد تم ، )تنفیذیة، فیةاشر، إیةإدار(مختلفة ت من فئان لمجتمع یتكون الأا نظرًو .قابلة للتعمیمو قیقةد
لشركة اخل دالوظیفیة ت الفئااتمثیل جمیع ن ضماف بھد، Sample) Random (Stratifiedئیة العشوالطبقیة ا

 .لةابعد
 

حجم  علىلتي تعتمد ، واMorgan) & (Krejcieجسي كرین وجارلة مودمعاام لعینة باستخداتم تحدید حجم 
عینة مكونة ر ختیاالك تم ذ علىءً بناو (5%).ل لمقبوالخطأ اھامش و (95%)لمطلوبة الثقة انسبة ولكلي المجتمع ا

 .ضلبیك بالریااشركة ع في فرم لأقسادارات والإاموظفًا من مختلف  (150)من 
ى جرو .تلبیانااسھولة جمع وكة رلمشااشمولیة ن لضما، نیًاولكتروإیًا ودلعینة یاد افرأ علىت لاستباناایع زقد تم توو
 .لإحصائيابالتحلیل ء لبداغیر مكتملة قبل ت ستبیاناد أي استبعات والاستجاباالتأكد من سلامة ا
 

 

 ) 3شكل ( 
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 طریقة جمع البیانات .3.5
 
س مكانیة قیاإمن ه لما توفرا نظرً، لعینةاد افرأمن ت لبیاناائیسیة لجمع داة رلاستبانة كأا علىسة رالده اھذت عتمدا

 لنظریةا تبیادلأا إلى دًاستناالاستبانة بعنایة ااد عدإتم و .سرعةوكین بدقة رلمشااكبیر من د عدت تجاھاآراء وا
لمرتبطة د الأبعااشمولھا لجمیع ن لضما، لوظیفيداء الأوافز الحوع ابموضو لصلةا ذات لسابقةا تسارالدوا

 .لبحثع ابموضو
 

 :ئیسیةاء رجزألاستبانة من ثلاثة اتكونّت 

ات سنود عد، لعلميالمؤھل ، العمر، الجنسامثل (كین رفیة للمشاالدیموغرت البیاناا :وللأء الجزا 1-
 ).لوظیفيى المستوة، والخبرا

ى مدولمعنویة والمالیة افز الحوالتي تقیس د البنوایشمل مجموعة من ، وفزالحور احوم :لثانيء الجزا 2-
 .لموظفینافعالیتھا في تحفیز 

، ئھدة أداجو، ولموظفام التزى اتقیس مدرات یتضمن عبا، ولوظیفيداء الأر امحو :لثالثء الجزا 3-
 .لعملاخل بیئة دانھ وتعا، ونتاجیتھى إمستوو

 
 إلى للوصوانیة لتسھیل ولكترإنسخة إلى ضافة ، إلشركةاخل مقر دایًا ولعینة یداد افرأ علىت لاستباناایع زتم تو

لمقدمة ت المعلومااسریة ن ضماوسة رالدامن ف لھداتوضیح  علىلباحث ص احرو .لموظفینا من ممكن دعد كبرأ
 .علمیة فقطاض لأغرت لبیانااستخدمت احیث ، كینرلمشاامن 

 
، SPSSلإحصائي التحلیل ابرنامج إلى خالھا إدثم ، كتمالھاالتأكد من واھا زفرى جر، تلاستجابااجمیع م ستلاابعد 

 .سةرالدت افرضیار ختباوالمطلوبة ت التحلیلااء الإجرا تمھیدً
 

 

 أنواع البیانات .3.6
 

تحقیق ف لك بھد، وذلثانویةت البیاناوالیة ولأت البیانااھما ت، لبیاناائیسیین من رنوعین  علىسة رالده اتعتمد ھذ
 .لتحلیلاقة ن دضمات ولمعلومااكبر في جمع أشمولیة 

 

 :لیةولأت البیاناا 1-

موظفي  إلى لموجھةا )لاستبانةا(لبحث ل أداة امن خلاان لمیدامن ة لتي تم جمعھا مباشرت البیانااھي و
ر ختباوالإحصائي الرئیس للتحلیل ر المصدت البیاناه اتمثل ھذو .ضلریاع افر –لبیك اشركة 

قد و .لوظیفيداء الأا علىتأثیرھا وفز الحوافعالیة ل تجاھاتھم حووالموظفین آراء اتعكس ت، إذ لفرضیاا
 .لموضوعیةد والحیااتم جمعھا بطریقة منھجیة تضمن 
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 :لثانویةت البیاناا 2-

ث لأبحا، والعلمیةت ایاورلدوالكتب امثل ة غیر مباشردر علیھا من مصال لحصوا لتي تمت البیانااھي و
ر لإطاالتأسیس ت لبیاناه استخدمت ھذاقد و .سةرالدع العلاقة بموضوذات الرسمیة اقع المو، والسابقةا
 .لسابقةت اسارالدالة علمیة من وأدني بنتائج موثقة المیدالتحلیل اعم ودللبحث ي لنظرا

ل من خلا، موثوقیة نتائجھاوسة رالداقیة اتعزیز مصد علىت لبیاناالنوعین من ابین ھذین لجمع ایساعد 
داء لأوافز الحواشامل للعلاقة بین ر تصوء بما یسھم في بنا، نیةالمیدوالنظریة ت المعطیاالدمج بین ا
 .لبیكالعمل في شركة اخل بیئة دالوظیفي ا

 

 ) 4شكل ( 
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 إجراءات التحلیل الإحصائي .3.7
 
ت فرضیار ختباوانیة المیدت البیانااتحلیل  إلى فلتي تھدالإحصائیة الأسالیب امجموعة من  علىسة رالدت اعتمدا
في معالجة ءة لما یتمیز بھ من كفاا نظرًث، لأحدار الإصدا SPSSبرنامج ام باستخد، موضوعیةولبحث بدقة ا
 :ئيلإحصاالتحلیل التالیة في ات الخطوع اتبااقد تم و .لكمیةت البیاناا
 

 :سلقیات أداة اثباق ولتحقق من صدا 1-

ارد لمول إدارة المتخصصین في مجاالمحكمین امجموعة من  علىعرضھا ل لاستبانة من خلاق اصدر ختبااتم 
معامل ام باستخدت لثباامعامل ب كما تم حسا .سةرالدات اتباطھا بمتغیررات وارلعباح اضووللتأكد من ، لبشریةا

 (0.70)حصائیًا عند إلمقبولة القیمة ت اعتبُراحیث ور، لمحاالجمیع  Cronbach’s) (Alphaلفا خ أنباوكر
 فأعلى.

 :تلوصفي للبیاناالتحلیل ا 2-

صف خصائص ض وبغر، یةرلمعیات افاالانحروالحسابیة ت المتوسطاوالمئویة النسب ارات والتكراج استخراشمل 
 .لوظیفيداء الأوافز الحول احوكین رلمشاراء العامة لآت الاتجاھااتحدید ولعینة ا

 :ارلانحدط واتبارلااتحلیل  3-

لمتغیر ا(فز الحوالعلاقة بین اجة س درلقیا Pearson) (Correlationن بیرسوط تباارمعامل ام ستخداتم 
 (Regressionد لمتعدوالبسیط ار الانحداكما تم تطبیق تحلیل  ).لتابعالمتغیر ا(لوظیفي داء الأوا )لمستقلا

Multiple & (Simple لعاملیناضا ورلوظیفي داء الأا علىفز الحواع انوأتأثیر ى لتحدید مد. 

 :وقلفررات اختباا 4-

ات لموظفین تبعًا للمتغیرت استجاباافي وق لفرالتحلیل  ANOVAر ختباوا T-Testر ختباام استخداتم 
 .لوظیفيى المستوة، والخبرات اسنو، ولعمر، والجنسافیة مثل الدیموغرا
 
ز مما یعز، قیقةدلنتائج بطریقة علمیة اتفسیر ت ولفرضیاالتحقق من صحة الإحصائیة في اءات الإجره اسھمت ھذأ

 .لعملاقابلة للتطبیق في بیئة ت توصیاوضحة ت واستنتاجااتقدیم  علىتھ رقدولبحث امن موثوقیة 
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 ) 5شكل ( 
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 الخاتمة .3.8
 

ت لتعریفاامن ءًا بد، سةرالداه لمتبّعة في ھذالبحثیة اءات اقیقًا للإجردمنھجیًا صفًا وقدمنا ، لفصلا اختامًا لھذ
 طریقة لىإصولاً ، ووعینتھاوسة رالداتحدید مجتمع ، و)لبحثيالبصلة ا(لبحث ابتصمیم ورًا مرات، ئیة للمتغیرالإجرا

 لىف إسس علمیة منھجیة تھدأ على اءاتلإجره ابنیت ھذأُ قد و .لإحصائيالتحلیل اءات اجروإ عھاانووأ تلبیاناا جمع
عینة ر ختیا، والسابقةت ابیادلأا لىدًا إستناا مصُاغة ستبانةا امستخدا لخلا من ،لنتائجا موثوقیةو سلقیاا قةد نضما

حصائیة مناسبة إتحلیل د أدوات عتماض، والریاع افر –لبیك الموظفین في شركة ت ائیة تمثّل فئااطبقیة عشو
.(SPSS) 

 
د بوجوار لإقرورة امع ضر، موضوعیةرة فرضیاتھا بصور ختباواسة رالداف اھدأفي تحقیق  لمنھجیةه اتسُھم ھذ
 .لزمنيالتعمیم امكانیة إفي ود ما قد ینشأ عنھا من حدولمقطعیة اسة رالدالمرتبطة بطبیعة المنھجیة د القیوابعض 

لفصل التي سیتم عرضھا في النتائج ار ساسًا قویًا لتفسید ألمتعدالتحلیل ت والثباق والصداءات اجرإتُوفّر ، لكذمع و
 .لتاليا
 
لإحصائي لعینة الوصف امن ءًا بد، لإحصائي بالتفصیلالتحلیل انتائج ض عر لىل إلانتقاابع سیتم الرالفصل افي و
 قة.لسابت ابیادبطھا بالأورلنتائج امناقشة ت ولفرضیار اختبااحتى ت، لثباق والصدرات اباختباورًا مر، سةرالدا
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 الفصل الرابع: التحلیل الإحصائي ومناقشة النتائج .4
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 المقدمة .4.1
 

علیھا ل لحصوالتي تم النتائج امناقشة ولإحصائیة ت البیانااتحلیل ول یتنا، إذ سةرالدل اھم فصوألفصل من ا ایُعد ھذ
لتحقق من ا إلىلفصل ا اھذف یھد .ضلریاع افر –لبیك الموجھة لموظفي شركة انیة المیدالاستبانة ل امن خلا
داء لأا(لتابعة ات المتغیروا )لمعنویةوالمالیة افز الحوا(لمستقلة ات المتغیرابین ت لعلاقااتحلیل وسة رالدت افرضیا

 ).لوظیفيالرضا والوظیفي ا
ت، البیانالمناسبة لطبیعة الإحصائیة الأسالیب امجموعة من ل من خلا SPSSبرنامج ام لتحلیل باستخداء اجرإتم 

 .لعینةاد افرت أستجاباالتحلیل  )یةرلمعیات افاالانحروالحسابیة ت المتوسطاا(لوصفیة ءات الإحصااشملت 
ف لاختلاق والاتفااجھ أولتوضیح ي، لنظرر الإطاوالسابقة ت اسارالدء النتائج في ضوالفصل مناقشة اكما یتضمن 

ل لبیك في مجااشركة دارة عملیة لإت تقدیم توصیاولبحث اف اھدأعلمي یسھم في تحقیق ر تفسیرھا من منظوو
 .لوظیفيداء الأاتعزیز وفز الحواتطویر نظم 

 

 

 توصیف عینة الدراسة (الإحصائیات الوصفیة لعینة البحث) .4.2
 

ت لبیك للمأكولاالتي تمثل موظفي شركة اسة رالداقیق لخصائص عینة ودصف شامل وتقدیم  إلىء لجزا اھذف یھد
 28لعینة اد افرد أبلغ عد .لبحثا الھذة لمعدانیة المیدالاستبانة ا علىلإجابة افي ا كورلذین شاض، والریاع افر –

 .لتشغیلیةوایة دارلإت المستویااموظفًا من مختلف 
، لعمریةالفئة ، الجنسا :لتالیةات المتغیرافق ولرئیسة للعینة افیة الدیموغرالخصائص القسم تحلیل ا اھذول یتنا
لك من ، وذلوصفيء الإحصاب افقًا لأسلوو SPSSبرنامج ام باستخدات لمتغیره اتم تحلیل ھذ .لتعلیميى المستووا

 .لمئویة لكل فئةالنسب ارات والتكرب احسال خلا
 

لعمریة الفئة أن اكما تبین  .قلأبنسبة ث لإنااتلیھم ، لعینةاد افرألأكبر من النسبة ا اشكلّور لذكوأن النتائج اتُظھر 
ما من حیث أ .لشركةالنشطة في العاملة ى الأكثر تمثیلاً للقوالفئة اھي ، وعامًا 40 إلى 30لغالبة ھي ما بین ا
مما یعكس م، لدبلواتلیھا فئة حملة س، یورلبكالودة اشھان لعینة یحملواد افرأغلبیة أن أفقد تبیّن ، لتعلیميى المستوا
 .یمیًادكاألمؤھلة ءات الكفاایف لشركة بتوظم اھتماا
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبیانات .4.3
 

دة لتأكدّ من جوا إلىف یھد، إذ لاستبانةافي تحلیل نتائج ء لبدالأساسیة قبل ات الخطوامن ت لثباق والصدر اختباایعد 
فعلیًا عن ة لاستبانة معبّرات افقرن تكوق أن لصدایضمن  .سةرالدامحل ات لمتغیرس ایتھا في قیادعتماس والقیاأداة ا

 .ھاورلاستبانة عبر مختلف محاات افقر علىلعینة ت اجاباق إتساى امدت لثباابینما یقیس ، لنظریةالمفاھیم ا
 .Cronbach’s Alpha  معاملام باستخدت لثباق والصدرات اختبااء اجرإقد تم و

 

 (%) المئویة النسبة التكرار الفئة المتغیر

 الجنس
 %67.86 19 ذكر

 %32.14 9 أنثى

 التعلیمي المستوى

 %14.57 16 بكالوریوس

 %14.32 9 ثانوي تعلیم

 %47.1 2 ماجستیر

 %57.3 1 أخرى

 العمر

 %50 14 سنة 40 إلى سنة 30 من

 %17.86 5 سنة 50 إلى سنة 40 من

 %28.57 8 سنة 30 من أقل

 %57.3 1 سنة 50 من أكثر

 الفقرات عدد المحور
 (المتغیرات)

 ألفا كرونباخ معامل
)Cronbach’s α( 

 الثبات على الحكم
 (الموثوقیة)

 (المتغیر الحوافز تحسین أثر
 ومقبول مرتفع ثبات 0.771 7 المستقل)

 (المتغیر والأداء الموظفین رضا
 بھ وموثوق ممتاز ثبات 0.932 9 التابع)

 بھ وموثوق ممتاز ثبات 0.916 16 ككل الاستبیان
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 الإحصاء الوصفي لمتغیرات البحث (الإجابة على أسئلة البحث) .4.4
 

ت لمتوسطاب احسال سة من خلارالدور امحاه لعینة تجااد افرت أستجابااتحلیل  إلىلوصفي ء الإحصاف ایھد
لتحلیل في تكوین ا ایساعد ھذ .رلكل محوم لعاافقة الموى اتحدید مستوإلى ضافة ، إیةرلمعیات افاالانحروالحسابیة ا

 .دتغیر محدمأو معیّن م مفھول تفاقھم حوى امد، وئھمآراتشتت ى مد، ولعینةت اتجاھاالیة عن رة أوصو
 :لبحثور اتفصیلي لأھم محاض فیما یلي عرو

 المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة للمحاور الرئیسیة

للمتغیرین الرئیسیین للدراسة، لتحدید  (SD) والانحرافات المعیاریة (X) یوضح الجدول التالي المتوسطات الحسابیة
 :مستوى الاتفاق العام للعینة

 العینة لآراء العام الاتجاه )SD( المعیاري الانحراف )X( الحسابي المتوسط المحور

 مرتفع إیجابي 0.584 4.08 ل)المستق (المتغیر الحوافز تحسین أثر

 جداً  مرتفع إیجابي 0.672 4.16 ع)التاب (المتغیر والأداء الموظفین رضا

 

 التحلیل والمناقشة:
عام إیجابي مرتفع جداً لدى أفراد العینة نحو محاور الدراسة، حیث جاء تشُیر النتائج الواردة في الجدول إلى اتجاه 

 .درجات)، مما یدل على درجة عالیة من الموافقة 5(من أصل  4.00المتوسط العام لكلا المحورین أعلى من 

 :محور رضا الموظفین والأداء (المتغیر التابع) -1
مما یدل على درجة عالیة من الرضا والالتزام الوظیفي في  ،(X = 4.16) سجل ھذا المحور أعلى متوسط عام بلغ

الشركة. ویفُسر ھذا الارتفاع بالاتفاق القوي بین الموظفین على أن الحوافز لھا تأثیر مباشر على مستوى الرضا 
 ).الوظیفي لدیھم، كما أكدت الفقرات الخاصة بالالتزام والانضباط (بمتوسطات مرتفعة

 :ز (المتغیر المستقل)محور أثر تحسین الحواف -2
، مما یظُھر إدراكاً لأھمیة وفعالیة الحوافز في (X = 4.08)عام جاء ھذا المحور بمستوى اتفاق مرتفع بمتوسط 

 .بیئة العمل، وخاصة مساھمتھا في زیادة دافعیة الموظفین لتحقیق الأھداف

 :نقطة التحفظ -3
 طتوسأقل م عدالة وشفافیة نظام الحوافز في المؤسسةبالشاملة، سجلت الفقرة المتعلقة على الرغم من الإیجابیة 

(X = 3.79)  بین فقرات محور الحوافز. یعُد ھذا مؤشراً مھماً للإدارة للعمل على تحسین آلیات التواصل
 .والوضوح بشأن معاییر الحوافز
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 اختبار الفرضیات ومناقشة النتائج  .4.5
 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لتحسین على "ار الفرضیة الرئیسیة التي تنص یھدف ھذا الجزء من الدراسة إلى اختب
دام ولتحقیق ذلك، تم استخ". الحوافز (مالیة ومعنویة) على زیادة رضا الموظفین والأداء في شركة البیك بالریاض

حصائي ة الأثر الإكل من معامل ارتباط بیرسون لتحدید العلاقة وتحلیل الانحدار الخطي البسیط لتحدید طبیعة وقو
 .بین المتغیرین

 
 نتائج التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة -

 :یوضح الجدول التالي نتائج معامل ارتباط بیرسون بین المتغیرین ونتائج تحلیل الانحدار الخطي البسیط لتحدید الأثر
 

 الارتباط معامل الرئیسیة الفرضیة
)R( 

 التفسیر معامل
)2R( 

 الدلالة قیمة
)Sig(. 

 الانحدار معامل
)β( القرار 

 رضا على الحوافز أثر
 الفرضیة قبول 0.902 0.000 0.616 **0.785 والأداء الموظفین

 
 مناقشة النتائج -
 

تظُھر النتائج الإحصائیة بوضوح وجود علاقة ارتباط إیجابیة قویة جداً وذات دلالة إحصائیة بین تحسین الحوافز 
وبناءً على نتائج تحلیل الانحدار الخطي، والذي یعُد الأداة الرئیسیة لقیاس  .(R=0.785) ورضا الموظفین والأداء

 .الأثر، فقد تم قبول الفرضیة الرئیسیة للدراسة
، مما یؤكد أن الأثر المترتب على 0.05، وھي أقل من المستوى المعیاري Sig (0.000.( حیث بلغت قیمة الدلالة

ومھم إحصائیاً ولیس ناتجاً عن الصدفة. وفیما یتعلق بقوة وتفسیر ھذا الأثر، فقد بلغت تحسین الحوافز ھو أثر حقیقي 
من التباین في رضا الموظفین وأدائھم یعُزى  %61.6، وھذا یشیر إلى أن ما نسبتھ  )2R(رقیمة معامل التفسی

مباشرة إلى أثر تحسین الحوافز. وتعُد ھذه النسبة مؤشراً قویاً على أن الحوافز ھي المحدد الرئیسي لمستوى الرضا 
أن العلاقة طردیة قویة جداً، حیث یؤدي أي  0.902بلغ  الذي )β( الانحداروالأداء في الشركة. وقد أكد معامل 

 .نظام الحوافز إلى زیادة مماثلة تقریباً في مستوى الرضا والأداءتحسن في 
 

بشكل عام، تؤكد ھذه النتائج أن نظام الحوافز في شركة البیك فعّال جداً ویحقق الھدف المرجو منھ في تعزیز الرضا 
نقطة الحوافز، وھي الوالأداء. ویتطلب الأمر التركیز مستقبلاً على تعزیز الإدراك بـ "العدالة والشفافیة" في منح 

التي سجلت أدنى متوسط في الإحصاء الوصفي، وذلك لضمان استمراریة قوة الأثر وتحقیق أقصى استفادة من نظام 
 .الحوافز
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 لخاتمةا .4.6
 

ھدفت ھذه الدراسة إلى تقییم أثر تحسین الحوافز (المالیة والمعنویة) على رضا الموظفین والأداء في شركة البیك 
) Cronbach’s Alphaالریاض، باستخدام المنھج الوصفي التحلیلي. وقد أكدت نتائج اختبار الثبات (بمدینة 

) الحد المقبول في 0.932) و (0.771موثوقیة أداة الدراسة وصلاحیتھا للاعتماد، حیث تجاوزت قیم المعامل (
 .جمیع المحاور

 
اً في آراء الموظفین نحو فعالیة نظام الحوافز كشفت نتائج الإحصاء الوصفي عن اتجاه عام إیجابي مرتفع جد

). وبناءً على تحلیل 5من  4.08ومستوى الرضا والأداء الوظیفي، إذ بلغ المتوسط العام لكلا المحورین أكثر من (
الانحدار الخطي، تم قبول الفرضیة الرئیسیة للدراسة، حیث أثبتت النتائج وجود أثر إیجابي قوي وذو دلالة إحصائیة 

 0.616البالغة  R)2 (وتؤكد قیمة معامل التفسیر  .(Sig. = 0.000)سین الحوافز على رضا الموظفین والأداءلتح
دالة العحظة وجود حاجة لتحسین الإدراك بأن الحوافز ھي المحدد الرئیسي لمستوى الرضا في الشركة، لكن مع ملا

 .تقییمات العینةوالشفافیة في تطبیق النظام، كونھا نقطة التحفظ الأبرز في 
 

بناءً على الأثر القوي والمثبت للحوافز، توصي الدراسة شركة البیك بالاستمرار في سیاسة التنوع بین الحوافز 
المالیة والمعنویة، مع ضرورة التركیز بشكل خاص على تعزیز الشفافیة والوضوح في آلیات منح الحوافز. ویجب 

ئیسیة لا للحفاظ على مستوى الأداء المرتفع الحالي فحسب، بل لزیادة رضا اعتبار نظام الحوافز كأداة استراتیجیة ر
 .الموظفین وتعزیز انتمائھم بشكل مستمر
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 حدود البحث والتوصیات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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 المقدمة: .5.1
 

ت لإحصائي لبیاناالتحلیل ل الیھا من خلاإلتوصل التي تم اللنتائج متكاملة وتقدیم مناقشة شاملة إلى لفصل ا اھذف یھد
 دللجھوادًا تدمالفصل ا ایُعد ھذو .لسابقةت اسارالدي والنظرر ابطھا بالإطاورتفسیرھا ف لك بھد، وذسةرالدا
ساعد في فھم علمیًا یا تفسیرھا تفسیرًإلى لرقمي للنتائج ض العراینتقل من ، إذ بعالرالفصل الة في ولمبذالتحلیلیة ا
 .لعلمیةت ابیادلأالنتائج مع ما طرحتھ افق اتوى تحدید مدات، ولمتغیرابین ت عمق للعلاقاأ

مما یسھم ، لفرعیةوالرئیسة اسئلتھا على ألإجابة واسة رالدت اتحقق فرضیاى توضیح مدإلى لفصل ا اكما یسعى ھذ
داء لأعلى اتأثیرھا ض ولریاع افر –ك لبیافز في شركة الحواقع واموضوعیة تعكس ت ستنتاجال إلى الوصوافي 
بالإضافة ، لمناسبةت التوصیاح اطر، ولنظریةوالعملیة النتائج ت الالاص دلفصل باستخلاایختتم و .لوظیفيالرضا وا

 .سةرالده انتائج ھذعلى تبنى أن لتي یمكن المستقبلیة البحثیة ت المقترحاإلى ا
 

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلیة: .5.2
 

تحددت ھذه الدراسة بمجموعة من الأطر المنھجیة التي یجب  :(Study Limitations) الدراسةحدود  -
 :مراعاتھا عند قراءة النتائج وتعمیمھا

اقتصرت الدراسة على بحث أثر الحوافز بنوعیھا (المادیة والمعنویة) كمتغیر مستقل،   :الحدود الموضوعیة .1
 .ن التطرق لمتغیرات تنظیمیة أخرىوأثرھا على "رضا الموظفین" كمتغیر تابع، دو

طُبقت الدراسة على عینة من موظفي شركة البیك في مدینة الریاض، وبالتالي فإن   :الحدود البشریة .2
 .الاستجابات تعبر عن بیئة العمل الخاصة بھذه الشركة تحدیداً 

السعودیة، مما قد یجعل تعمیم نفُذت الدراسة میدانیاً في مدینة الریاض، المملكة العربیة   :الحدود المكانیة .3
 .النتائج على مناطق جغرافیة أخرى یتطلب دراسات إضافیة لمراعاة التباین في بیئات العمل

، مما یجعل النتائج مرتبطة 2025تم جمع وتحلیل البیانات خلال العام الدراسي   :الحدود الزمانیة .4
 .بالظروف الاقتصادیة والإداریة السائدة في تلك الفترة

بناءً على ما توصلت إلیھ الدراسة، یقترح  :(Future Research Directions) راسات المستقبلیةالد -
 :الباحث المسارات البحثیة التالیة

لمراقبة أثر الحوافز على الرضا الوظیفي عبر  (Longitudinal Studies) إجراء دراسات طولیة .1
 .فترات زمنیة ممتدة

لمحلیة مقارنة بالشركات العالمیة العاملة في قطاع الأغذیة داخل بحث أثر أنظمة الحوافز في الشركات ا .2
 .المملكة

 .دراسة العلاقة بین الحوافز والمتغیرات النوعیة مثل "الولاء الوظیفي" و"الاحتراق النفسي" لدى العاملین .3
ل أشمل كتوسیع نطاق العینة لتشمل مناطق جغرافیة أوسع (المنطقة الغربیة والشرقیة) لتعمیم النتائج بش .4

 .على مستوى المملكة
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 توصیات الدراسة: .5.3
 

 :في ضوء النتائج التي تم التوصل إلیھا، یقدم الباحث التوصیات التالیة لإدارة شركة البیك

العمل على وضوح معاییر منح الحوافز وإعلانھا للموظفین بشكل شفاف، لمعالجة   :تعزیز العدالة والشفافیة .1
 .العینة حول ھذا المحورالتشتت الذي ظھر في آراء 

الاستمرار في الدمج الفعال بین الحوافز المادیة (المكافآت) والمعنویة (خطابات   :تنویع المزیج التحفیزي .2
 .سنة) الأكثر تواجداً في العینة 40-30الشكر)، مع التركیز على احتیاجات الفئة العمریة (

فین لتقییم مدى رضاھم عن نظام الحوافز المتبع إجراء استطلاعات رأي دوریة للموظ  :المراجعة الدوریة .3
 .وتطویره بما یتواكب مع تطلعاتھم

ربط نظام الحوافز ببرامج التدریب والتطویر المھني، مما یزید من شعور الموظف   :التدریب والتمكین .4
 .بتقدیر المؤسسة لنموه الوظیفي

 

 الخاتمة: .5.4
 

 موظفي ىلد لمھنيا لرضاوا لوظیفيا داءلأا علىلمعنویة وامالیة لافز الحواثر ألة علمیة لفھم ولبحث محاا ایمثل ھذ
 فحصائیة حدیثة تھددوات إبأم مدعوصفي تحلیلي ومنھج  توظیفل لك من خلاض، وذلریاع افر –لبیك ا شركة
 ھمأ ولتنا متین ينظر رطاإ إلى لبحثا ستندا قدو. قیقةد رةبصو تحلیلھاو سةرالدا اتمتغیر بین لعلاقةا سقیاإلى 

ع لت موضوولتي تناالسابقة ت اسارالدل شاملة جعةامر إلى ضافةإ داء،لأوا بالتحفیز لمرتبطةا لمفاھیموا تلنظریاا
 .لمختلفةالعمل ت افز في بیئاالحوا
تمثل عاملاً  لمعنویة منھااخاصة و عھاافز بأنوالحوأن اھا زبر، أمةلمھالنتائج اجموعة من راسة إلى لداقد خلصت و
ت ظھرألبیك. كما العاملین في شركة ى المھني لدالرضا ى افع مستوورلوظیفي داء الأى امستو ئیسیًا في تحسینر
فز الحوفة إلى أن اضا، إلفعلي للعاملینداء الأابین وفز الحوم ایة قویة بین فعالیة نظادعلاقة طر دجوولنتائج ا
 .لوظیفياھم ارستقروامائھم نتافي تعزیز ا لأكثر تأثیرًالموظفین كانت ت احتیاجاالمصممة بما یتناسب مع ا
 
 لخدمیةت القطاعاالا سیما في ت، لمؤسسااخل دا لتحفیزت اتیجیااسترافي  لنظردة اعاإھمیة أ لبحثاتؤكد نتائج و

م تطویرنظاأن كما ء. لعملاا ضات ورلخدمادة ایًا في جورمحوي دورًا لبشرا لعاملاحیث یلعب  ،لسریعع الإیقاذات ا
نتاجیة إكثر أیسھم في خلق بیئة عمل أن یمكن ي لمعنووالنفسي ا لدعموایة دلماایا المزایجمع بین  ازنفز متواحو
 .ارًاستقروانة ومرو
 مجابر دةیاز ،فزالحوا منظا في لشفافیةا تعزیزإلى تدعو  ،لبیكاشركة دارة َّجھة لإمو عملیةت لبحث توصیاا مقد قدو
 لبحثیةا ودلحدا من دًاعد لبحثا ظھرأ كما. لموظفینا تتطلعا مع یتناسب بما لتنظیمیةا لعملا بیئة تحسینو ،یبرلتدا
تتعمق في أن یمكن  مستقبلیةت سام دراماألطریق امما یمھد ، نتائجھ تعمیم عند رلاعتباا في خذھاأ ینبغي لتيا

 .لجماعيالتحفیز ، والتنظیمیةالثقافة دة، القیاا دورمثل ، سةرالدالھا ولم تتناى خرات أمتغیر
 
أن یؤكد و ،لبشریةارد المول إدارة التطبیقیة في مجاوالنظریة ا لمعرفةاء اثرإفي  لبحث یسھما اھذ نفإ م،لختاافي و
مة في الاستدوا لمؤسسيح النجااكائز ر ھمأحد أفعّالةھو ولة دتحفیز عا نظمةل أمن خلا يلبشرالعامل افي  رلاستثماا

 .لحدیثةالعمل ا تبیئا
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 الملاحق
 

 
 

 
 :نلاستبیاامقدمة 

 
 

https://forms.gle/Aw385LWRAjHEeYsN9 
 
 

 ،،،بعدوتحیة طیبة ام، لكرن اكورلمشاا /دةلساا
 
 

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

 .میدأوشنجامعة  –
 

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

 
، لعلمي فقطالبحث اض الا لأغرم إلن تسُتخد، وستُعامل بسریة تامةم لتي ستقُ َّدت البیانااجمیع أن  على لتأكیدا دنوو

 .للأشكااشكل من ي لكشف عن ھویاتھم بأأو اكین رلمشاء اسماأ إلى رةلإشادون ا
 

 .حسناتكمان یجعل مساھمتكم في میزأن الله ل نسأ، ونكموین تعارمقدّوشاكرین 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://forms.gle/Aw385LWRAjHEeYsN9
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 البیانات الشخصیة:
 
 

 الجنس:
o ذكر 
o أنثى 

 
 

 المستوى التعلیمي:
o تعلیم ثانوي 
o بكالوریوس 
o ماجستیر 
o أخرى 

 
 

 العمر:
o  سنة 30أقل من 
o  سنة 40سنة إلى  30من 
o  سنة 50سنة إلى  40من 
o  سنة 50أكثر من 

 
 سنوات الخبرة:

o  سنین 5أقل من 
o  سنوات 10إلى  5من 
o  سنة 15إلى  10من 
o  سنة فأكثر 15من 
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 الاستبیان الأول:

 أثر الحوافز
 

 

 العبارة أوافق بشدة أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة

 منتظمة مالیة فزاحو لمؤسسةا توفر     
 .لمتمیزیناللموظفین 

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

دل لمؤسسة عاافي  فزالحوا منظا أن جدأ     
 فشفاو

     
فعیتي دة دایازفي  فزالحوا منظا یساھم

 .لعملاف اھدألتحقیق 
حصل علیھا مع أ لتيا فزالحوا تتناسب     

 .وللمبذالجھد احجم 
     

 ز (مالیة/معنویة)فالحوافي ع لتنوا
 .ئيأداعلى  اكثر تأثیرًأ یجعلھا

 تعزیزعلى  تساعد لمقدمةا فزالحوا     
 .للمؤسسة ءلانتماا

 ىمستور على فز بشكل مباشالحواتؤثر      
 ي.لوظیفي لدالرضا ا
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 الاستبیان الثاني:
 الأداء الوظیفي

 
 

 العبارة أوافق بشدة أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة

 لوقتا ضمنلوظیفیة ا مھامي نجزأ     
 .دلمحدا

 لتيا للأعماا قةود دةجوص على حرأ     
 .نفذھاأ

ت لمشكلاامع  بفعالیة تعاملأ     
 .لعملا ءثناأ تلتحدیاوا

 تلتعلیماوا بالأنظمة ملتزأ     
 .لمؤسسیةا تلسیاساوا

     
 تعزیزولعمل ابیئة تحسین  في ساھمأ

 .لفریقا روح

     
 رفكاأ أو لحلو احقترافي درة ظھر مباأ

 .ةجدید

     
 .لوظیفيط الانضباوار بالحضوم لتزأ

ل إیجابي بشك لوظیفيائي أداینعكس      
 على تحقیق أھداف المؤسسة.
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