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 :المستخلص  

 : الدراسة  من الهدف

  وتحسين   الإنتاجية   أهداف   تحقيق   على   الموظفين  تحفيز  معايير   تطبيق   تأثير  استكشاف   إلى   الدراسة   هذه   تهدف

 . المنورة  بالمدينة السعودي  الأهلي البنك  فروع  في التنظيمية  الكفاءة 

 : الدراسة  منهج

 من  المكون  الدراسة   مجتمع  اختيار  تم  حيث  التحليلي،  الوصفي  المنهج  الباحث  استخدم  الدراسة،  أهداف  لتحقيق 

 . السعودي الأهلي  البنك فروع  في  الموظفين من عينة  على الدراسة  وتطبيق فردًا، 30

 : الدراسة   نتائج

  أهداف   تحقيق   على   تأثيرها  ومستوى (  التطوير  وفرص   التقدير،   المكافآت،   مثل )  الموظفين  تحفيز  أبعاد  تحليل   تم

 (. منخفض  – متوسط – مرتفع ) الإنتاجية 

 : النظرية  المساهمة

  أهداف  وتحقيق   الموظفين  تحفيز  بين   العلاقة   على   الضوء   تسليط   خلال   من   الأدبيات  إلى   الدراسة   هذه   تضيف

 . المؤسسي الأداء  على  ذلك وتأثير الإنتاجية،

 : العملية  التطبيقات

  تحفيزية   سياسات تطوير أهمية حول السعودي الأهلي البنك فروع  في المعنية  للجهات  توصيات الدراسة تقدم

 . التنظيمية الكفاءة  وزيادة الإنتاجية  أهداف  تحقيق  لتعزيز فعالة

 : المفتاحية الكلمات 

 . الإنتاجية  أهداف الموظفين،  تحفيز

Study Objective 

This study aims to explore the impact of implementing employee motivation 

standards on achieving productivity goals and enhancing organizational 

efficiency in the branches of the Saudi National Bank located in Medina. 
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Study Methodology 

To achieve the study's objectives, the researcher employed a descriptive-

analytical approach. The study population consisted of 30 individuals, and a 

sample of employees from the branches of the Saudi National Bank was 

selected for the analysis. 

Study Results 

The study analyzed various dimensions of employee motivation (such as 

rewards, recognition, and development opportunities) and their levels of 

impact on achieving productivity goals (high, medium, low) . 

Theoretical Contribution 

This study contributes to the literature by shedding light on the relationship 

between employee motivation and the achievement of productivity goals, as 

well as its impact on institutional performance. 

Practical Applications 

The study offers recommendations to the relevant authorities in the branches 

of the Saudi National Bank regarding the importance of developing effective 

motivational policies to enhance productivity goals and increase 

organizational efficiency. 

Keywords 

Employee Motivation, Productivity Goals 
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إن الإنساااان في ساااعيه لتحقيق التقدم المهني والوظيفي، يحتاج إلى الاساااتمرار في التعلم وتطوير مهاراته،  

وذلك من خلال التكوين والاكتساااب المسااتمر للخبرة ولضاامان اسااتمرار هذا التطور والتحسااين في مسااتوى  

من الضااروري توفير الحوافز المناساابة للفرد، سااواء كانت حوافز مادية تتمثل في الكسااب  فالإنتاج والأداء، 

 (٢٠٢٣)رشيد، . المالي، أو حوافز معنوية تتعلق بالتقدير والرضا الوظيفي

حد أهم وأثمن الموارد التي تمتلكها المنظمات، فهو مصادر الميزة التنافساية والتميز لها أ  لمورد البشاريويعد ا

لذا تدرك المنظمات أهمية هذا المورد وضارورة   ،في ظل بيئة عمل تتسام بالمنافساة الشاديدة والتغيير الساريع

الاهتمام به، باعتباره المحرك الرئيسااي لنجاحها وتطورها أو فشاالها، ولكي تحافظ المنظمة على اسااتمرارية  

عملهاا وبقاائهاا، عليهاا أن تتبنى نظاام حوافز متكاامال يجمع بين المكاافاآت الماادياة والمعنوياة، بماا ينساااااجم مع 

لين وماا يباذلوناه من جهود خلال أداء المهاام الموكلاة إليهم، وذلاك لتعزيز شاااااعورهم قادرات ومهاارات العاام

نظمة، وزيادة اقتناعهم بها، الأمر الذي ينعكس إيجاباً على اسااتقرارهم والاحتفاظ  بالارتياح والرضااا تجاه الم

بهم، وتعُد ظاهرة التحفيز موضااااوعًا باله الأهمية نظراً هثارها المباشاااارة على تحقيق الأهداف المنشااااودة  

 (٢٠٢٤للمنظمة، سواء بالشكل الإيجابي أم السلبي.)الشغدلي، 

ناك حاجة ملحة للمؤسااسااات أن تولي اهتماما بالعنصاار البشااري، فالموظفون هم أحد أهم المؤثرات  كما أن ه

القوية التي تمنح المؤساساة ميزة تنافساية، وفي العقود الأخيرة، أصابحت إنتاجية رأس المال البشاري العنصار  

ؤساساة وديمومتها في الأسااساي في اساتدامة وبقاء أي منظمة، وحجر الزاوية لأي اقتصااد ناجح، ونجاح الم

بيئة تنافسااية لا يضاامنه فقط جودة منتجاتها أو خدماتها، أو توسااع أسااواقها، أو حجم أرباحها وثرواتها، بل 

يعتمد بشااكل أساااسااي على بقاء الموظفين الأكفاء وتواصاال مساااهماتهم الإبداعية  في أداء أعمالهم، لذلك،  

تحفيز موظفيها، باعتبارها من الأمور الجوهرية التي    أدركت غالبية المؤسااسااات ضاارورة تبني سااياسااات

يتوجب على كل مساؤول الاهتمام بها. فالتحفيز يضامن تحقيق نتائج جيدة في العمل، ويسااعد الموظفين على 

 (٢٠١٧الارتقاء بمستوى أدائهم الوظيفي. )قصيبي وآخرين، 

إن للإنتاجية مكانة خاصااة داخل منظمات الأعمال ، كونه الناتج النهائي لمحصاالة جميع الأنشااطة على  اكم

مساتوى المنظمة ككل ويتأساس على أداء الأفراد العاملين فيها بمختلف مساتوياتهم الوظيفية، الذي يؤثر على 

تحفيز تلك العناصااار باتجاه الهدف  الأداء الكلي للمنظمة، وقدرتها على الاساااتمرار والبقاء لذلك فان توجيه و

المحدد يكون مرده التخطيط الساليم لممارساات الموارد البشارية والتوافق مع الاساتراتيجيات والاهداف العامة  

للمنظماة ، ونتيجاة لتطبيق نظم تحفيز جيادة ، حياث تعتبر الإنتااجياة متغير تاابع لنظم الحوافز الجيادة التي  

يتها، ودراساااة الإنتاجية والعناصااار المؤثرة عليها لها أهمية بالغة لدى  تضاااعها المنظمة ضااامن اساااتراتيج
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منظمات الأعمال، وهو السابيل إلى تحديد مساتوى الكفاءة والفعالية لديها، حيث إن أداء الفرد يؤثر بدرجة أو 

 ( ٢٠٢١على أداء الفريق اللذان بدورهما يؤثران على مستوى أداء المنظمة بالكامل.)العطية وآخرين،  بأخرى

أثير كبير على تصاااارفات وساااالوكيات الأفراد ذو تمفهوم الحوافز في بيئة العمل الداخلية لأي منظمة  ويعد  

العااملين في مكاان العمال، والحوافز تتكون من مزيج من المزاياا الماادياة والأخرى المعنوياة، وهي عاامال 

 (٢٠٢٤الشغدلي،رئيسي في تحديد ما يؤديه العمال من ووظائف. )

فالحوافز والدوافع تعد من العوامل الأسااااساااية والحيوية المؤثرة على سااالوك الأفراد العاملين، إذ يمكن من 

خلالهاا إثاارة الرغباة لاديهم في باذل المزياد من الجهاد والعطااء، للوصاااااول إلى تحقيق الأهاداف التنظيمياة،  

ة في توفير نظاام فعاال للحوافز، يوجه  وباالتاالي فاإن نجااح المنظماات في تحقيق أهادافهاا يعتماد على قادرة الإدار

وينمي الادوافع الاذاتياة للعااملين، ماا ينعكس على رفع مساااااتوى الإنتااجياة والرضاااااا الوظيفي، وزياادة الروح  

 (٢٠٢٣المعنوية لديهم. )رشيد، 

 تساااعدها  الحوافز وهذه  الأخرى،  المنظمات  عن  تختلف  التي  الحوافز من  خاصااة منظومة  لها  مؤسااسااة فكل

  من   المؤساااساااة  تتمكن أن  يتطلب  الأهداف هذه  وتحقيق  إليها، الوصاااول  والمراد  المحددة  أهدافها  تحقيق على

  جوانبهم  في  والاطمئنان  بالارتياح يشااااعرهم  مما  المعنوية،  أو  المادية سااااواء  العمال  حاجات وإشااااباع   تلبية

  الحوافز أن  كما  المؤساساة،  إدارة يرضاي  بما  وظائفهم ممارساة  إلى يدفعهم  بدوره وهذا  والاجتماعية،  النفساية

  لادى  الإنتااجياة  و الوظيفي الأداء مساااااتوى  يرفع مماا  المهنياة، العماال وكفااءات  قادرات  تطوير  في تسااااااهم

  المنظمااات  أمااام  واساااااتمرارهااا  بقااائهااا  على  المحااافظااة  على  المنظمااة  يساااااااعااد  ممااا  العاااملين،

 (٢٠٢٤الشغدلي،.)الأخرى

 

السااابقة أوضااحت أهمية التحفيز في تحقيق أهداف الإنتاجية للمؤسااسااات ولا    أن الدراساااتوعلى الرغم من 

سايما المصاارف إلا إن هذا الموضاوع يتطلب المزيد من البحث في تفاصايله لمعرفة كافة جوانبه ومدى تأثير  

نظراً  كُلا من المتغيرين على بعضااهم البعض، فأبعاد التحفيز كثيرة ومتنوعة وكذلك أبعاد أهداف الإنتاجية، و

 لموضاوع   في هذه الدراساة  لتطرقسايتم الما تؤديه الحوافز من أدواراً وتأثيرات على المنظمة والفرد العامل  

 .تأثير تحفيز الموظفين على تحقيق أهداف الإنتاجية للبنك الأهلي السعودي في مدينة الرياض 
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 

عدم توافر و  تلعب الحوافز دوراً كبيراً في التأثير على أداء العاملين ساااواء بشاااكل ايجابي او بشاااكل سااالبي

الحوافز المادية أو المعنوية المناساابة للموظف المجتهد قد يؤثر ساالباً على أدائه ويسااهم في ضااعف إنتاجيته  

 تطبيقية:وبالتالي يقلص فرصة تحقيق الأهداف المرجوة للمؤسسة، وتنقسم المشكلة إلى فجوة نظرية وفجوة 

 

 المستوى النظري فجوات على  .1.2.1
 

وكذلك قدرة التحفيز على    ،على الموظفين المادي والمعنوي  أثير التحفيزبمدى ت المنظمة إدراكعدم   •

 . الإنتاجية حقيق اهداف مساعدة الموظفين على ت

، مما يؤدي إلى إهدار  معارضة بعض الموظفين لبرامج التحفيز أو عدم استجابتهم بالشكل المطلوب •

 وضعها في تلك البرامجالموارد التي تم 

 محدودية الموارد المالية والمادية المتاحة لتطبيق برامج التحفيز بالشكل الأمثل. •

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2
 

 عدم وجود نظرية موحدة حول آليات ونماذج التحفيز الأكثر فعالية في تحسين الإنتاجية.  •

فالإنتاجية تتأثر بالعديد من ،  الإنتاجية بشكل موضوعي وكميصعوبة قياس وتقييم تأثير التحفيز على   •

 العوامل المختلفة. 

هناك خلاف حول ما إذا كان التحفيز الداخلي )الذاتي(  ، كما أن  الجدل حول الدوافع الداخلية والخارجية •

 . أم الخارجي )المكافآت المادية( أكثر تأثيراً على الإنتاجية في المدى الطويل 

 

 ما تأثير تحفيز الموظفين على تحقيق اهداف الإنتاجية بالبنك الأهلي السعودي؟   والسؤال الرئيسي للدراسة هو: 
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 أهمية الدراسة  .1.3

 
ن أهمية وطبيعة الحوافز تختلف من فرد إلى أخر وذلك حسب الجنس والعمر والمنصب الوظيفي والمستوى  إ

المعيشي والعلمي، كما أن الحوافز تختلف من مؤسسة إلى أخرى وذلك حسب النشاط والعمل الذي تمارسه  

أخر، وتنقسم الأهمي أو أي مجال  المجال الوظيفي  إلى أهمية نظرية  تلك المؤسسة سواء كانت تعمل في  ة 

 تطبيقية: وأهمية 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

للموظفينز • التنظيمي  والالتزام  الوظيفي  الرضا  مستويات  شاملة    يادة  معلومات  توفير  خلال  من 

 للمؤسسات حول أثر أنواع التحفيز على الموظفين.  

معنويات وروح الفريق وتقليل  حسين  مساعدة المؤسسات على تبني التحفيز كمنهجية داخل المؤسسة لت  •

 معدلات دوران العمل. 

 المؤسسات والمنظمات. القدرة على جذب وتطوير وحفظ المواهب والكفاءات داخل  تعزيز  •

 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

إفادة البنك بنتائج الدراسة التي تسهم في كشف جوانب التحفيز وأثره على الموظفين، وبالتالي تحقيق   •

 الإنتاجية. هداف ا

 فهم العوامل التنظيمية والسلوكية المؤثرة على سلوك الموظفين في بيئة العمل.  على المساعدة  •

 تعزيز البحث والدراسات الأكاديمية في مجال إدارة الموارد البشرية.   •
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 أسئلة الدراسة  .1.4

 

 ما أثر تحفيز الموظفين على الدافعية والالتزام في العمل؟  •

 الموظفين على تحسين الأداء والإنجاز في المؤسسة؟ كيف يؤثر تحفيز   •

 ما هو تأثير تحفيز الموظفين على تعزيز الولاء والانتماء التنظيمي؟  •

 كيف يساهم تحفيز الموظفين في تطوير مهاراتهم وكفاءاتهم المهنية؟  •

 

 أهداف الدراسة  .1.5
 

 داف الإنتاجية. أهحقيق ودراسة علاقته بتالتحفيز التعرف على اهثار المترتبة على   الهدف العام:

 الأهداف الفرعية: 

 تقييم مدى فاعلية تحفيز الموظفين على الدافعية والالتزام في العمل.  •

 تحليل أثر تحفيز الموظفين على تحسين الأداء والإنجاز في المؤسسة.  •

 للموظفين على تعزيز الولاء والانتماء التنظيمي.  التحفيز تحديد أثر استخدام  •

 تقييم مدى مساهمة تحفيز الموظفين في تطوير مهاراتهم وكفاءتهم المهنية.  •

 

 

 فرضيات الدراسة  .1.6
 

H1  :وتحقيق الأهداف الإنتاجية.  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الموظفين 

Ha  :  إحصائية بين التحفيز والدافعية والالتزام في العمل. توجد علاقة معنوية ذات دلالة 

Hb  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الموظفين وتحسين الأداء والإنجاز في المؤسسة : 

HC    والانتماء الولاء  وتعزيز  للموظفين  التحفيز  استخدام  بين  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  علاقة  توجد   :

 التنظيمي. 
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Hd    توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تقييم مساهمة تحفيز الموظفين وتطوير مهاراتهم وكفاءتهم :

 المهنية. 

 

 

 نموذج الدراسة  .1.7

 
 

 :يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي

 

 المتغير المستقل                                                                                  المتغير التابع      

 

 

 

 

 

 

 

 ١الشكل

 النموذج المقترح من المشروع 

 المصدر: الطالب 

 

 
 

 تحفيز الموظفين  

 الدافعية والالتزام.  •

 تعزيز الولاء والانتماء.  •

تطوير المهارات والكفاءات   •

 المهنية. 

 

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 

 الإنتاجية 

 تحسين الأداء والإنجاز  
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 الدراسة الميدانية .1.8
 

يعد دراسة موضوع أثر تحفيز الموظفين على تحقيق أهداف الإنتاجية من المواضيع المهمة في مجال إدارة  

،  الوظيفيحيث إن تحفيز الموظفين يلعب دورًا حيويًا في زيادة مستويات الإنتاجية والأداء ،  الموارد البشرية 

سوف يقوم الطالب بدراسة ميدانية عن دور التحفيز وعلاقته بزيادة الإنتاجية بالتطبيق على البنك الأهلي  لذا  

  السعودي بمدينة الرياض.

 

 

 مخطط المشروع المقترح  .1.9
 

 الفصل الأول: المقدمة  •

 الفصل الثاني: الإطار النظري •

 الفصل الثالث: منهجية البحث  •

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي  •

 الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة  •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1

 
إن نجاح المؤسسات وضمان استمرارها واستدامة نموها مرتبط بالاستخدام الأمثل للموارد البشرية المتوفرة  

وحماسها للعمل وفعالية أدائها، فأغلب المؤسسات تسعى إلى استخدام  والمتوقعة، من حيث كفاءتها وخبراتها  

المنافسة كسلاح استراتيجي لتحقيق التميز، من خلال تحفيز الموظفين، وإرضائهم، وكسب ولائهم، والتأثير  

على اتجاهاتهم ودوافعهم، وتوجيه سلوكياتهم لتحقيق أهداف المؤسسة، وبغض النظر عن طبيعة المؤسسة،  

انت خاصة أو عامة، فإن هدفها الرئيسي هو ضمان البقاء والاستمرار، والذي لا يتحقق إلا من خلال  سواء ك

المحلي   المستويين  على  والتقدم  التطور  لتحقيق  الأساسية  الركيزة  باعتبارها  البشرية  بالموارد  الاهتمام 

 (٢٠١٤والوطني.)مؤذن، 

 

إنتاجيتهم، وبالتالي   تحفيزهم وزيادة  يلعب دورًا محوريًا في  المناسبة للموظفين  الحوافز  أن توفير  ولا شك 

تحقيق الأهداف المنشودة للمؤسسة، فعدم توافر هذه الحوافز سواء كانت مادية أو معنوية قد يؤثر سلبًا على  

إل الإشارة  إنتاجيتهم، وتجدر  الموظفين وينعكس على مستوى  الحوافز تختلف من  أداء  أهمية وطبيعة  ى أن 

موظف هخر، ويتأثر ذلك بعوامل متنوعة كالجنس والعمر والمنصب الوظيفي والمستوى المعيشي والتعليمي  

كما أن نوع ونظام الحوافز المطبقة في المؤسسة قد يختلف باختلاف طبيعة نشاطها ومجال عملها، سواء كانت  

 ( ٢٠١٦ري. )القاسم وآخرين، تعمل في المجال الوظيفي أو الإدا

 

ويهدف مسؤولو إدارة الموارد البشرية في المنظمات إلى تحقيق أقصى درجة ممكنة من إنتاجية الموظفين،  

والتحفيز هو عملية إدارية تهدف إلى التأثير على سلوك الموظفين وتوجيهه، وذلك من خلال إثارة دافعيتهم،  

داء، بمعنى آخر الدافعية هي العملية  والدافعية هي عملية نفسية تعمل على تحريك وتوجيه وإدامة السلوك والأ 

التي تحفز الأفراد على العمل وإنجاز المهام المطلوبة منهم، وارتباط الحوافز بدوافع الأفراد في المنظمة أمر  

ضروري، حيث يجب أن تتوافق حوافز العمل مع دوافع الفرد، في حالة عدم الانسجام بينهما، سيؤدي ذلك  

 (٢٠٢٠لفيفي،إلى عدم فعالية الحوافز.)ا

 

المادية  و للحفاظ على بقاء المنظمة واستمرار عملها، من الضروري أن تختار المنظمة توليفة من الحوافز 

،  والمعنوية التي تتناسب مع قدرات ومهارات العمال وجهودهم في إنجاز المهام الموكلة إليهم من قبل الإدارة

وعن طريق هذه  ، هذا الأمر سيجعل العمال يشعرون بالارتياح والرضا تجاه المنظمة، ويزيد من إقتناعهم بها
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الشغدلي،  . )وقيمة الحوافز، تستطيع المنظمة الاحتفاظ بعمالها وضمان بقائهم فيها، مما يكسبها مكانة ذات أهمية  

٢٠٢٤) 

 

 )التحفيز(  المتغير المستقل .2.2
 

أداء   على  والعمال  الموظفين  تحفز  التي  والعوامل  الوسائل  مجموعة  بأنها  الحوافز  بجهد  عرفت  واجباتهم 

وإخلاص، وتشجيعهم على بذل جهد إضافي في مجال الإنتاج والخدمات لتحقيق أهداف المنظمة، وتشمل هذه  

الحوافز كل ما من شأنه تحفيز الموظفين والعمال على العمل بشكل أكثر فاعلية وإنتاجية، سواء كانت هذه  

التقدير والترقية، بهدف تحفيزهم على بذل أقصى  الحوافز مادية كالأجور والمكافآت، أو معنوية كالاعتراف و

 (٢٠١٧جهد ممكن لتحقيق أهداف المنظمة التي يعملون بها. )قصيبي واخرين، 

 

الموظفين على أداء وظائفهم   لتحفيز  المنظمات  تستخدمها  التي  السياسات والوسائل  والحوافز هي مجموعة 

بشكل يتماشى مع تحقيق أهداف المنظمة، وتهدف هذه الحوافز إلى استمالة الموظفين نحو الأداء المطلوب من  

مع أهداف المنظمة، مما يؤدي    خلال إشباع حاجاتهم وتحقيق أهدافهم الشخصية، بذلك تتكامل أهداف الفرد

 ( ٢٠١٩ إلى تعزيز الأداء الوظيفي والإنتاجية الكلية للمنظمة. )عباس،

 

مجموعة العوامل والمزايا التي توفرها الإدارة لتحفيز القدرات الإنسانية للعاملين  ايضاً بأنها  الحوافز وعرفت 

وزيادة كفاءة أدائهم، وتهدف هذه الحوافز إلى إشباع حاجات ورغبات العاملين وتحقيق أهداف المنظمة في  

 ( ٢٠١٦الوقت ذاته. )القاسم واخرين، 

 

الموظف إلى بذل أقصى جهد  تحفيز الموظف هو مجموعة الإجراءات والعوامل أو المؤشرات التي تدفع  و

وقدرة لإنجاز مهامه الوظيفية بأفضل طريقة ممكنة، والابتعاد عن الأخطاء والتقصير، وفي المقابل يحصل  

الموظف على ما يشبع رغباته وحاجياته المتعددة، وهذا النظام التحفيزي يعزز الأداء الوظيفي المتميز، ويساعد  

 (٢٠٢٣ل. )البلوشي، في تحقيق الأهداف التنظيمية بشكل فعا

 

إن تحفيز الموظفين هي عملية شاملة تهدف إلى زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء من خلال استخدام  كما  

مجموعة متنوعة من الوسائل الإيجابية والسلبية، وتشمل هذه الوسائل جميع الأساليب الممكنة لدفع العاملين  



20 
                                                                                                       

المادية والمعنوية، والتدريب والتطوير، والتغذية الراجعة   الحوافز  بما في ذلك  لديهم،  تقديم أفضل ما  نحو 

والتقييم المستمر، إضافة إلى بعض الإجراءات التأديبية عند الضرورة، وتهدف هذه الممارسات إلى تعزيز  

المبذو  الجهود  استمرارية  وضمان  الموظفين،  لدى  والالتزام  المنظمة.  الدافعية  أهداف  تحقيق  سبيل  في  لة 

 (٢٠١٥)معاني، 

 

  الحوافز   تنقسم .  للعمل الدافعية   على   المؤثرة  الإيجابية  العوامل  أهم   من   والمعنوية  المادية   بأنواعها   الحوافز تعُد

  والهدايا   المالية  المكافآت  في  المادية  الحوافز  تتمثل.  المعنوية  والحوافز  المادية  الحوافز:  رئيسيين  نوعين  إلى

  لتطوير  الواضحة   وجهوده المتميزة  إنجازاته  نظير  للموظف تمُنح  التي الاستثنائية   والعلاوات الوظيفي  والرفع

 من الرغم  على. للموظفين الموجهة والتقدير والشكر الثناء عبارات في فتتمثل المعنوية الحوافز  أما. المنظمة

  تعزيز  بوجود   انطباعًا   تعُطي   أنها   إلا   بالمادية،   مقارنة  محدود   تأثير  لها   المعنوية   الحوافز  أن  يعتقد   قد  البعض   أن

 (٢٠٢٠)أبو حيمد،  .الموظف   ينجزه  جيد عمل لكل

 

 أهمية التحفيز: 

،  فيه وراغب العمل لأداء  متحمس يكون أن  يلزمه عمله  مجال كان أياً   الموظف أن   في  تكمن التحفيز  أهمية  إن

  في والرغبة والدافعية الحماس توقظ  أن يمكن إنها  حيث  المناسبة،  الحوافز  باستخدام إلا  يتحقق لا  الإنجاز هذا

،  المؤسسة  في  الإنتاجية  وزيادة   للموظف  العام   الأداء  على  إيجابي  بشكل  ينعكس  الأمر  هذا، والعامل  لدى  العمل

  الجهد  من المزيد لبذل  ودافعية حماسًا يزداد فإنه ومُكافَأة، مُقد رة وجهوده إسهاماته بأن الموظف يشعر فعندما

  للموظف   المشتركة  المصلحة  يحقق   مما  والإنتاجية،   الأداء  مستوى  تحسين  إلى  يؤدي   بدوره  وهذا،  والعطاء

 ( ٢٠١٩)علوش،  . سواء حد  على  والمؤسسة

 

  فعندما  ، ذاته حد  في  مهم  إنساني  هدف وهذا  المعنوية روحهم  ورفع العاملين  الأفراد  حاجات إشباع   في وتساهم 

  وانتمائهم   إنتاجيتهم   على   إيجابًا   ينعكس  ذلك   فإن  عملهم،   ظروف  وتحسين   الموظفين  احتياجات   تلبية   يتم 

،  وإدارتها  الموظفين  بين  الإيجابية   العلاقات   وتعزيز  للمؤسسة  الكلية  الإنتاجية   زيادة   إلى   يؤدي ، مما  للمؤسسة

  مما   والجسدية،  النفسية  صحتهم  تحسين  في  تسهم  العاملين  الأفراد  رفاهية  في  المساهمة  فإن  ذلك،  إلى  بالإضافة

 (٢٠٢٢)بعيطيش وآخرين،  . سواء حد  على  والمهنية الشخصية  علاقاتهم تطوير على يساعدهم

 

 عناصر التحفيز: 
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:  وهي  التحفيز،   دالة   قيمة   تحدد  التي   المتغيرات   بمثابة  تعُتبر  أساسية   عناصر  ثلاثة   على   تعتمد   التحفيز   عملية

  بخلاف   التحفيز،  طريق  عن  أدائه   تحسين  يمكن  معين  بعمل  القيام  على  والقادر  المؤهل  الشخص   أن  حيث  القدرة،

  اللازمين  والوقت  الطاقة  إلى  يشير  الذي ،  الجهد، ثانياً  أصلاً   المؤهل  غير  أو  المدرب  غير  العاجز  الشخص 

  ليفهم   وقتاً وينفق جهداً  يبذل أن  يجب فعلاً  المؤهل فالطبيب  يكفي،  لا  القدرة  وجود  فمجرد معين،  هدف لتحقيق 

  إلى   الوصول  فرصة  فإن  موجودة،   الرغبة  تكن  لم   إذا  أنه  حيث  الرغبة،ثالثاً  و  يعالجها؛   التي  الحالة  طبيعة

 العناصر  هذه   في   النظر  يتطلب   الأفراد   تحفيزإن    بالتالي ،  فعلاً   أداؤه   تم  ولو  حتى   تقل  العمل  أداء   في   النجاح 

  . العمل  أداء  في   النجاح   تحقيق  في   الأساسية  العوامل  هي   مجتمعة  والرغبة  والجهد  القدرة   وجود  إن  حيث   الثلاثة، 

 (٢٠١٣)صالحي وآخرين، 

 

 أنواع التحفيز: 

  أقدم   من  المادية   الحوافز  تعُد  و  ،الاقتصادي  أو  النقدي  أو  المالي   الطابع  ذات  الحوافز  تلك   هي  المادية  الحوافز

  إشباع   في  المبذول  لمجهوده   المباشرة  بالنتيجة   الفرد  يشعر  حيث  وفوريتها،  بسرعتها  وتتميز  الحوافز،  أنواع 

  الأجور  في  الزيادة   فمنها،  اتباعها  المختلفة   للمنظمات  يمكن  التي   المادية   الحوافز  أشكال   تنوعت، وحاجياته

  والأداء،   بالإنتاجية   المرتبطة   والحوافز  الإدارية،  والمناصب   والترقيات   والعلاوات،   والمكافآت   والرواتب، 

  لتحفيز   استخدامه  للمنظمات   يمكن  المادية  الحوافز  في   التنوع   هذا   ، والاقتصادية  المالية   الحوافز   من  وغيرها

 ( ٢٠٢٢)الأمين،  . والإنتاجية الجهد  من المزيد بذل  على الأفراد  وتشجيع

 

  معنوياته   رفع  على   وتعمل  العامل   نفسية  أساسي  بشكل  تستهدف  التي   الحوافز   صور  إحدى   هي  المعنوية   الحوافز 

  متابعة   مثل  الأعلى،  الوظيفية  الصلاحيات  بعض   أو   ترقية  العالي  بالجهد  المتميز  العامل  فمنح  ، عمله  بيئة  في

  عليه   وتعتمد  فيه  ثقتها  تضع  المؤسسة  أن  سيشعر  فالعامل،  جدًا  إيجابي  عائد  له  يكون  توجيههم،  أو  اهخرين

  اهخرين   العاملين  ستحفز  المعنوية   الحوافز  هذه  أن  كما،  الجهد  من  المزيد  لبذل  سيدفعه   مما  أهدافها،  لتحقيق

  أو   المؤسسة  على  العام  بالنفع   يعود  مما  أعلى،   مراتب  إلى   الترقي   بهدف  وجه   أكمل  على   بمهامهم  القيام   على

 (٢٠٢٠)أبو حيمد،  . ككل المنشأة
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 نظريات التحفيز: 

،  الحاجات   إشباع   تسلسل  في  المشهورة   نظريته  ماسلو  أبراهام  النفس  عالم  قدم  ،1943  عام   في  نظرية الحاجات: 

   ودافع كمحرك  تعمل والتي  إشباعها، إلى الفرد يسعى  التي   الحاجات من مجموعة هناك  النظرية،  لهذه  وفقًا

  هيئة   على  تصاعدي  بشكل  مرتبطة   الحاجات   هذه  أن  أولًا،:  أساسيين  مبدأين  على  النظرية  هذه  تقوم،  للسلوك

  وتحفزه،   الفرد  سلوك  على  تؤثر  التي  هي  المشبعة  غير  الحاجات  أن  وثانيًا،  للفرد؛  بالنسبة  أولوياتها  حسب  سلم

  ما   تشكل  فئات   خمس   إلى   الحاجات   هذه   تصنيف   تم   لماسلو،  ووفقًا   ،التحفيز  عملية   في   دورها   ينتهي   وبالتالي

  الحاجات   تشمل   التي   قاعدته   إلى   الأساسية  الحاجات   تشمل   التي   الهرم   قمة   من  تندرج   حيث   الحاجات،   بهرم  يسمى

 ( ٢٠١٥)إسماعيل وآخرين،  . الفيزيولوجية

 ٢الشكل: رقم 

 ٢٠٢٢المصدر: بعيطيش وآخرين، 

 

  الإنسان،   دوافع   بين  العلاقة   لتفسير  كمحاولة   العوامل  ثنائية  نظرية  نظرية العاملين لفريدريك هرزبرج: قدم 

  المنظمة   تقدمها  التي   المختلفة   الحوافز  تأثير  على  النظرية  بها، وتقوم  المكلف  الأعمال  أداء   في   وإنتاجيته   رضاه،

  مختلفتين   مجموعتين  فرد  لكل  أن  استنتج  الإنتاجية، هرزبرج  والدوافع  الرضا  بين  العلاقة  على  وتركز  للعاملين،

الفرد،    سلوك   على   متباين   تأثير  لهما   ولكن  البعض،  بعضهما  عن  مستقلتين  تكونا  ما   غالبًا   الحاجات،   من

أما   والإنتاجية   العالي  والأداء  للعمل  كمحفزات   تعمل"  حوافز"   هي  الأولى  المجموعة  المجموعة  المرتفعة، 
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  والتذمر، لهذا   الشكاوى  من  العمل  بيئة  تطهير  على  تعمل  والتي  ، "مطهرة  أو  صحية  عوامل"  فهي  الأخرى

  على   تأثيرها   حيث   من   العوامل  من   نوعين  هناك   أن  ترى   حيث   ، "العوامل ثنائية"با النظرية   هذه   سميت  السبب 

 (٢٠٢٢)الأمين،  . المحفزة  العوامل:  الدافعية

 

،  : هذه النظريات قدمها دوجلاس ماك جريجور، وهما متناقضتان مع بعضهما البعض   Yونظرية    Xنظرية  

(،  Yأما في نظرية )،  أن الأفراد بطبيعتهم يكرهون العمل ويتجنبونه  (، يرى ماك جريجور Xففي نظرية )

 (٢٠١٧)حمايدية وآخرين،  فيرى أن الأفراد يعتبرون العمل جزءًا لا يتجزأ من حياتهم.

 ٣رقم : الشكل

 ( ٢٠١٧)حمايدية وآخرين،  المصدر:
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 المقومات الداعمة للتحفيز:

  الأهداف   تحديد  في  الموظفين  إشراك  يتم  عندما،  عمل  خطة  أي  لنجاح  الأساسي  العنصر  هي  الموظفين  مشاركة

  إشراك   خلال  من،  بأكملها   الشركة   على  بالفائدة   يعود  هذا و  ،أفضل  وأداءً   التزاما   أكثر  سيكونون  فإنهم  والحوافز،

  التفاعل  هذا،  الكلية  الصورة  في   مساهمتهم  وكيفية  الشركة  لتوجيهات  أعمق  فهم  لديهم  سيكون  الموظفين،

  يشعر   عندما ، والموظفين  لدى  بالملكية   والشعور   الولاء  زيادة   إلى   سيؤدي   والموظفين   الإدارة   بين  والتواصل

  المطلوبة   المهام   تنفيذ   في  ودافعية  حماسا   أكثر  سيكونون  فإنهم   القرار،  صنع  عملية   من  جزء  أنهم  الموظفون

  إشراك   ذلك،   إلى  بالإضافة،  ككل  الشركة  مستوى   على  والأداء  الإنتاجية   تحسين  إلى  سيؤدي  بدوره  هذا، ومنهم

  دراية   على  الذين  هم   الموظفونو   ،الشركة  تواجهها  التي   للتحديات  مبتكرة   حلول  إيجاد  في  سيساعد  الموظفين

 (٢٠١٩علوش، ) . الأداء لتحسين   قيمة أفكار تقديم  ويمكنهم اليومية  بالعمليات مباشرة

 

 الخلاصة: 

  لتقدير   وذلك   يستحقونها،   الذين  للأفراد  المؤسسة   تقدمها   معنوية   أو   مادية   مكافآت   يتضمن  الحوافز  موضوع 

  البشرية   الموارد  على  الحفاظ  على  المؤسسة  تساعد  الحوافز  أن  كما،  المبدعين  الموظفين  بين  والتمييز  جهودهم

  التنوع،  لهذا  نظرًا ،  فيها الوظائف  ومستوى  المؤسسة نشاط  باختلاف   وتختلف الحوافز أنواع   تتنوع و ، المتميزة

  . فعال  حوافز  نظام  وتطبيق  التحفيز  معوقات  إزالة  المؤسسات  على  وأصبح  للحوافز،  المفسرة  النظريات   تعددت

 ( ٢٠٢٢)بعيطيش وآخرين، 

 

 ( الإنتاجية) المتغير التابع .2.3
 

  الإنتاجية  وتحُصر جهد، لأقل عائد  أكبر ستعطي  التي  الإنتاج عوامل جميع  بين التوازنبأنها  الإنتاجية تعرف 

ف، كما  المدخلات   إلى   الإخراج   نسبة  في  أشكالها   أبسط  في   التي   الموارد  بين  صارمة  علاقة  بأنها  الإنتاجية  تعُرَّ

  الزمنية،   الفترة  نفس  خلال  الموارد  تلك   عن  الناتجة  والمخرجات   معينة  زمنية  فترة  خلال  تنظيمي   نظام  في  تدخل

  الإنتاجية   مفهوم  حول  ارتباكًا  المديرون  يخلق  ذلك،  ومع،  المدخلات   على  مقسوم  ناتج  عن  عبارة  ببساطة  وهي

  جهة   من وتحسينه وقياسه  الأداء  ومفاهيم  جهة، من  وتحسينها وقياسها الإنتاجية  تعريفات بين يميزون لا  لأنهم
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)خريسات،    .الإنتاجية  بشأن  التواصل  صعوبة  إلى  والأداء  الإنتاجية  بين  التمييز  في  الفشل  هذا  يؤدي  وقد  ،أخرى

٢٠٢٢) 

،  والمجتمعات  والمنظمات،  والمكائن،  الأفراد،  قبل  من  المصادر  استخدام   فعالية  لقياس   طريقة  هي  الإنتاجية و

  ذلك،  لتحقيق، الموارد هذه استخدام  تحسين  خلالها  من يتم التي الطريقة  أنها على أوسع  بشكل تعريفها ويمكن

  أو   الوسائل  دوري  بشكل  يحدد  أن(  والمجتمعات   والمنظمات  والمكائن  الأفراد)   الكيانات  هذه  من  كل  على

 والوصول  المتاحة  للموارد  الأمثل  الاستخدام   تعزيز  يمكن  الطريقة  بهذه  ،إنتاجيتهم  لتحسين  اللازمة  المصادر

 (٢٠٢٢)مركتي وآخرين،   . ككل الإنتاجية  من أعلى مستويات  إلى

 

  الاقتصادية   لزيادة التنمية  المفتاح  هي  تحقيق اهداف الإنتاجية  بأن  المتقدمة  الدول  لدى  واضح  فهم  كما إن هناك

  وانخفاض  الموارد وندرة البطالة في  تتمثل  كبيرة تحديات  النامية الدول  تواجه المقابل  الاجتماعي، في والرفاه

  بشكل  مواردها  استخدام  كفاءة  رفع  خلال  من  المتقدمة  الدول  تجارب  من  الاستفادة  تحاول  النمو، وهي  معدلات

  لتطوير   مستمرة  جهوداً  ذلك  ويتطلب  لمواطنيها،  المعيشي المستوى  وتحسين  متوازنة   تنمية  تحقيق   من  يمك نها

  والإنتاجية، وتأمل  الابتكار وتشجيع  الاستثمار  تحفيز إلى  بالإضافة  والتنظيمية،  الإدارية   والنظم  التحتية  البنية

 (٢٠٢٠)الفيفي،  .المستقبل في المتقدمة بالدول اللحاق   من تتمكن أن  الدول هذه

 

 أهمية الإنتاجية: 

 دون  الإنتاج  عناصر  ذات  باستخدام  للمؤسسة  الداخلي  الاقتصاد  تنمية  على  تساعد  أنها  في  الإنتاجية  أهمية  تكمن

  كمية   بزيادة   وليس   الموارد  استخدام   بحسن  الكلي   الناتج  زيادة   في   الإنتاجية   تسهم   القومي  المستوى   وعلى   زيادة،

  المجتمع   في   والاجتماعية  الاقتصادية   للتنمية   الأهم  المصدر  الإنتاجية  تعتبر  ثم   ومن  المستخدمة،   الموارد

 (٢٠٢٠)الفيفي،  . الحديث

،  والبشرية  المادية  الوطنية  الموارد  وحماية  استثمار  حسن  في  أساسيا  عاملا  كونها  من  الإنتاجية  أهمية  تأتيو

  مردود  وتحسين  الإنتاج   تكاليف وتخفيض   والخدمات،  السلع من  الإنتاج زيادة  في  فعالا   دورا   الإنتاجية   وتلعب

  يسمح  الأمر  هذا ،  الفردي   الدخل  متوسط   في  وتحسن  المشروعات  أرباح  ارتفاع   ثم   ومن  العمالة،   طاقات

  زيادة  بقصد الرأسمالية التراكمات  وخلق الاستثمارات  تطوير على  الإنفاق  حجم  بزيادة  والمشاريع للمؤسسات



26 
                                                                                                       

  عنصر من الاستفادة  تعظيم خلال من الوطني الدخل زيادة  على الإنتاجية  تعمل وبالتالي،  ،والاستثمار التوسع

 (٢٠٢٢)مركتي وآخرين،  .الأخرى  الإنتاج  وعناصر العمل

  الذاتي   التمويل   وتوفير   أعلى   أرباح   تحقيق   مثل   الهامة،   الفوائد   من  العديد   المنشآت   تمنح  الإنتاجية   وزيادة

  الاستخدام  والخدمات،  السلع من  المزيد طرح  خلال  من  السوق نطاق  توسيع   على   القدرة  والتوسع،  للاستثمار

  ينعكس   مما  العمال  وأجور  مرتبات  وزيادة  جديدة،   عمل  فرص   يخلق  مما  المتاحة   الإنتاجية  للطاقات  الأمثل

  وتحسين   للمنشآت  التنافسية  القدرات   تعزيز  إلى   عام  بشكل  يؤدي   مما   ككل،  المجتمع  معيشة   مستوى   على   إيجابًا

 ( ٢٠٢٠)الفيفي،  . شامل بشكل  والاجتماعية الاقتصادية الأوضاع 

 

 زيادة الإنتاجية: 

  والمساحة   العمل  مكان  ظروف  تحسين، باتخاذها  يمكن   خطواتعدة    هناك  العمل،  فريق  إنتاجية   في  للزيادة 

  وآليات   الإلكتروني   البريد  تحسين  أن   كما   ،وكفاءة  راحة   أكثر  عمل  بيئة   خلق   على  يساعد   للموظفين  المتاحة

  الاجتماعات  إدارة  تحسين  ذلك،  على   علاوة، والفريق  أعضاء  بين   والتنسيق   التواصل  تسهيل  في   يساهم  الاتصال

 متطور  تدريب   توفير   أن  كما ،  أكبر  بكفاءة  مهامهم  إنجاز  من   الموظفين  تمك ن  مرنة  عمل  بجداول   والسماح 

  في   الجزئية  الإدارة   وقف  أخرى،  ناحية  من، وأدائهم  مستوى   ورفع  مهاراتهم   تطوير  على   يساعدهم  للموظفين

  المكتبية   الاتصالات  تحسين، والمسؤولية   من  المزيد  ويمنحهم  الموظفين  استقلالية  من  يعزز  المهام   تفويض 

 ( ٢٠٢٢)محفوظ،  .وإنتاجية  تماسكاً   أكثر عمل بيئة   خلق في  يساهم  للموظفين الذاتية   الرعاية  وتشجيع

 

 العوامل المؤثرة على الإنتاجية:

  متغيرات   جميع  تشمل  الإنتاجية   على   المؤثرة  العوامل  فإن  والمتخصصين،  الباحثين  من   العديد  لتأكيدات  وفقًا

  والتنظيمية،   والإدارية   والتكنولوجية  والاقتصادية  السياسية  العوامل  ذلك  في  بما   والخارجية،  الداخلية  البيئة

  ، (العمل قوى ) البشرية والقوى  العمل، قوة إلى المال رأس ونسبة والتشريعات، والأنظمة القوانين  إلى إضافةً 
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وتؤثر  والاتصال  والتنسيق   الزمني،   والعامل   في   الإنتاجية   مستويات   على   مجتمعة  العوامل  هذه  الإداري، 

 (٢٠٢٠)الفيفي،  . المختلفة المؤسسات 

 ٤الشكل: رقم 

 ( ٢٠١٧عميور، ) المصدر
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
 

يعُتبر موضوع نظام الحوافز ودوره في تحسين إنتاجية العاملين من المواضيع البارزة التي حظيت باهتمام  

الفكر الإداري، فقد برهنت العديد من الدراسات  كبير من قبل الباحثين والممارسين في مجال الإدارة منذ بداية  

على أن المنظمات التي تسعى لزيادة إنتاجية موظفيها عليها أن توُلي اهتماماً كبيراً بمسألة الحوافز، وتشير  

الفردية تحُق  ق أهدافها بشكل أكبر في المنظمات التي يوُلي أفرادها اهتماماً   دراسات أخرى إلى أن الحوافز 

لفردي، بينما تحقق الحوافز الاجتماعية أهدافها في المنظمات التي تتبنى مفهوم فريق العمل، وفيما  بالأداء ا 

البحثية إلى أن أداء الأفراد الذين يتوقعون  يتعلق بطبيعة العلاقة بين الحوافز والإنتاجية، تشير المراجعات 

 يتوقعون مكافآت على الإطلاق، ومع الحصول على مكافآت مقابل إنجاز مهام معينة لا يختلف عن أداء من لا 

ذلك توجد علاقة وثيقة بين الحوافز المادية والمعنوية من جهة، وبين إنتاجية العاملين من جهة أخرى، حيث  

 (٢٠٢٢يحي وآخرين،    بن)   تتمتع الحوافز المادية بتأثير أكبر على إنتاجية العاملين مقارنة بالحوافز المعنوية.

 

  العامل  يحصل  ملحوظ، فعندما  بشكل  أدائه  تحسين   إلى   يؤدي   للعامل  والمعنوية   المادية   الحوافز  توفير  كما إن

  كالمنافسة   المعنوية  الحوافز  الوظيفي، وتوفير  أدائه   على  إيجابًا   سينعكس   ذلك   فإن  والتدريب،  للتعليم  فرص   على

  المناخ   العامل  يجد  وعندما  المسؤوليات،  من  المزيد  تحمل  إلى  سيدفعه  وأفكاره،  احتياجاته  عن  للتعبير  والفرصة

  والمعنوية  المادية الحوافز دمج بالتالي فإن بالعمل،  والتزامه وتعاونه جهده من سيزيد فإنه المناسب،  والتنظيم

 ( ٢٠١٩)عباس،   .ككل والإنتاجية الوظيفي  الأداء تحسين  إلى يؤدي

 

 الخلاصة: 

 
يمثل محوراً رئيسياً في جهود تحسين إنتاجية العاملين، وأن فهم  بناءً على ما سبق، يتضح أن نظام الحوافز  

  طبيعة هذه العلاقة وتوظيفها بشكل فعال يعد أمراً باله الأهمية لنجاح المنظمات في تحقيق أهدافها الإنتاجية. 

 (٢٠٢٢يحي وآخرين،  بن)

 
 

 الخاتمة  .2.5
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  استثماره   يؤدي   إستراتيجي   مورد  كونه   والإنتاجية   للكفاءة  المحددة   العوامل   أهم  من  بدوره  البشري  العنصر  يعتبر

  والأجهزة   اهلات  إستخدام   بمجرد   المسطرة   أهدافها  تحقيق   يمكنها   لا   التي  المؤسسات   أداء  تحسين  إلى  بفعالية 

  وتحسين   استمراره  لأجل  الكافي  التحفيز  و   العناية  إلى   حاجة  البشري ، في  العنصر  هذا  أن  إلا   التكنولوجيا   ذات

الأداء    من  للرفع  مهمة   أداة   البشري  للمورد  الإدارة   تمنحها   التي  والفعالة  الهادفة   التحفيزات   وتعتبر.  وعمله   أدائه 

  هدفها   تحقيق المؤسسة  أجل  من  الفعالة   والمساهمة  أكثر   بمبادرات   للقيام   مهاراته   وتنمية   أكثر  وتشجيعه   البشري 

 (٢٠١٣المنشود. )صالحي واخرين، 

 

  العامل   أداء   وواضح بين  كامل  ارتباط   بوجود   إلا   تتحقق   أن  يمكن  لا   الحوافز   فعالية   وقد استخلصنا ايضاً أن

  إدراكها   ومدى   جهة،  من  عليها  في الحصول  الفرد  رغبة   مدى  على   فعاليتها  تتوقف  كما   الحافز،  على  والحصول

  وقدرات   مهارات  من  المؤسسة  في  العاملون  ويظهره  ما يبرزه  على  العمال  أداء  يدل  ثانية  جهة  من  لعدالتها

  إلى   يرقى   لا   كان   إذا   أما   منه،   الغرض   يحقق   فإنه  إنجازه   المطلوب   مناسبا للعمل   الأداء   كان  فإذا   وإمكانيات، 

لرفع    عليها  العاملين  وتدريب   جديدة  وطرق   وسائل  استحداث   يتطلب  ذلك  فإن  العمل،  المطلوب لإنجاز  المستوى 

 ( ٢٠٢٢أدائهم. )الأمين،  ومستوى  كفاءتهم

 

  وليس   الأداء،   في   التميز  أساس   على  الحوافز  منح  وآليات   نظم  تطوير  وأوضحت نتائج دراسة الفيفي بأهمية 

  تقديم   عند   واتجاهاتهم  الموظفين  دوافع  عن  وبحوث  دراسات  إجراء  ذاتية،   عوامل  أو  الأقدمية   أساس   على

الدقة  ضرورة  لهم،   الحوافز    المبذولة   وجهودهم   الموظفين  بأداء  المتعلقة   الدورية  التقارير  إعداد   عند   تحرى 

 ( ٢٠٢٠لهم. )الفيفي،  المقدمة   الحوافز لاقتراح

 

  وهذا   المنظمات،  في  العاملين  أداء  على  ومعنوي  إيجابي  أثر  المعنوية  ان للحوافز  كما استنتجت دراسة الشغدلي

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

 (٢٠٢٤الفرد. )الشغدلي،   ومعنويات على نفسية ذلك  لتأثير وما تمنح التي  المالية والإعانات
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  ونتائجها   الدراسة   فرضيات   بين  إحصائية   دلالة  ذات  طردية   ومضمون نتائج دراسة البلوشي أكدت بوجود علاقة 

  داخل   الموظفين  لدى   الوظيفي   والولاء  الوظيفي   الرضا  على   والمعنوية   المادية   الحوافز   نظام   حيث تطبيق   من

  والولاء   الرضا  معدلات  زادت   والمعنوية   المادية   الحوافز  نظام  تطبيق   زاد   كلما   أنه   على  يدل  العمل مما   بيئة 

 ( ٢٠٢٣)البلوشي،   .صحيح والعكس الشركة داخل كذلك الموظفين  أداء الوظيفي ومستوى

 

بأهمية    بهدف   للعاملين  المستمر  والتطوير  التدريبية  بالبرامج  الاهتمام  وبينت نتائج دراسة حمايدية وآخرين 

باهتمام  قدراتهم  تطوير  على  يساعدهم  مما   تحفيزهم، أدائهم.    لزيادة  وذلك  بهم،  العمل  رؤساء  وإحساسهم 

 (٢٠١٧)حمايدية وآخرين،

 

  الحوافز   تمنح  التي  الأداء  معدلات  لتحديد  ومقننة  دقيقة  معايير  إيجاد  الأفضل  وجائت نتائج دراسة الفيفي انه من

  وأيضاً   العمل،  وبيئة  ظروف  مع  تتناسب  متطورة  معايير  وضع  خلال  من  ذلك  تحقق  الباحثة  وترى  عليها،   بناءً 

الفيفي،  الموظفين. )   بين  والوظيفية  الفردية  الفروق  وتراعي  عادل  بشكل  الأداء وتقييمها  جوانب  جميع  تقيس

٢٠٢٠) 

  كل  لتشمل  المهني  النمو  فرص   وزيادة  للمدراء  التدريبية الدورات تكثيف  وأوضحت دراسة معاني بضرورة 

  العمل  وتحفيزهم على   للمدراء   المهني   الأداء   تحسين  أجل  من  وذلك   التربوية   الإدارة   مجال  في  هو حديث  ما

 ( ٢٠١٥الإداري. )معاني، 

 

الإنتاجية،    كفاءتها   وزيادة   لأهدافها   تحقيقها  بمدى  مرتبطة  المؤسسة  وآخرين فعالية  كما استنتجت دراسة صالحي

الأداء،    في  تميزهم  علن  العاملين  على مكافأة  يركز  والتي  المتميز  للأداء  المقابل  بمثابة   الأداء  حوافز  تعتبر

لتحقيق   أهم   بين   من  معنوياتهم   من  والرفع  البشرية   الموارد   تحفيز )صالحي    .مؤسسة   أي   الفاعلية   الأسباب 

 ( ٢٠١٣وآخرين، 

وآخرين بوجوب  دراسة حمايدية  نتائج    لانشغالاتهم   والسماع   العمال  من   أكثر  الإدارة   تقرب  من  واضهرت 

المفتوحة   الجلسات   طريق  عن  وطموحاتهم   واحتجاجاتهم    المصالح   بمختلف   الخاصة  واللقاءات  العامة 

 ( ٢٠١٧العمال. )حمايدية وآخرين،  من كثير عن والخوف الحرج لرفع  والاستبيانات
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 .الفصل الثالث: منهجية البحث ٣
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 المقدمة:  ٣.١

تأثير تحفيز الموظفين على تحقيق أهداف الإنتاجية    موضوع   لدراسة  المستخدمة  المنهجية   الفصل  هذا  يوضح

بمدينة الرياض  السعودي  الأهلي  البنك    لمتغيرات   الإجرائية  التعريفات  بالتفصيل  الفصل  هذا  ويعرض   ،في 

  البيانات،  وأنواع  البيانات،  جمع  وطرق العينات أخذ وتقنيات  وطرق  البحث،  ومجتمع  البحث  وتصميم  البحث،

 . البيانات   تحليل وإجراء  وطرق

 

 : البحث لمتغيرات الإجرائية التعريفات ٣.٢

 يوضح،  بدقة  المتغيرات  قياس   تتيح  حيث  للباحثين،  حيوية  أداة  البحث  لمتغيرات  الإجرائية  التعريفات   تعُتبر

  دراساتهم   اتساق   ضمان  على   الباحثين   يساعد  مما   المتغير،  تعديل   أو   ملاحظة  أو   قياس  كيفية   الإجرائي   التعريف 

 . وصلاحيتها وموثوقيتها

 

 تحفيز الموظفين  ٣.٢.١

  لديهم   وتخلق   رغباتهم   بها  لثير  العاملين أمام  المؤسسة  إدارة   توفرها وسائل  أو  فرص   إنها التعريف الإجرائي:  

  التي   حاجاتهم  لإشباع   وذلك  السليم،  والسلوك   المنتج،  والعمل  الجهد،  طريق   عن  عليها،   الحصول  أجل  من  الدافع 

 (٢٠٢٢بريك، إلى الإشباع. )   بحاجة بأنها  ويشعرون يحسون

 

 الإنتاجية  ٣.٢.٢

  الإنتاجية،   العمليات   تحسن  أن   الممكن  من  التي   المتاحة  الموارد  لكافة   الأمثل  الإستخدام  بأنه  التعريف الإجرائي:

  . الاعتبار  بعين  المنظمة   مصلحة   أخذ   مع  والتكلفة،  والتكنولوجية   الإنتاجية   العناصر  جميع  بين التوازن  وتحقق 

 ( ٢٠٢٢بريك، )
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 تصميم البحث: ٣.٣

  الوضعي المنهج: البحث  فلسفة

   استنتاجي: البحث منهج

   حالة دراسة: البحث  استراتيجية 

   كمية: البحث نوع 

   مقطعية : الزمني الأفق

 استبيان : البيانات وتحليل  وجمع طرق

 

   ٥الشكل رقم: 

 ملخص منهجية البحث 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 
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 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات:  ٣.٤

  التحليلات   تعتمد   حيث   العلمية،   البحوث   إجراء   في  الأساسية  الركائز   من  العينات   أخذ   وتقنيات  البحث  عينة   تعُتبر

  الالتزام  الباحثين  على يجب  العينات، لذا  هذه  من المستمدة والبيانات  المعلومات  على رئيسي  بشكل  الإحصائية

  للمجتمع   صحيح  بشكل  البيانات  تمثيل  لضمان  أخذها،  وطرق  البحث   عينة  اختيار  في  والموضوعية  بالدقة

  وعينة   الدراسة   مجتمع  القسم  هذا   وسيناقش  وصادقة،  موثوقة  بحثية   نتائج  تحقيق  في   يسهم  الأمر  هذا   المستهدف، 

 العينة كالتالي:  أخذ وتقنيات  البحث

 

 مجتمع الدراسة  ٣.٤.١

 عدد الموظفين التصنيفات  القطاع 

 البنك الأهلي السعودي 

 ٣ الادارة

 ٥ تكنولوجيا المعلومات 

 ٣٠ المصرفيةالخدمات 

 

 ١جدول رقم: 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 

 

 عينة البحث  ٣.٤.٢

 حجم العينة  عينة البحث 

الخدمات المصرفية في البنك    نستهدف موظفي
 الأهلي السعودي 

 موظف ٣٠

 

 ٢جدول رقم: 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب، 
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة  ٣.٤.٣

 العشوائية البسيطة.  العينات  أخذ  هي العينات  أخذ وتقنيات  الاحتمالية،  بالطريقة  العينات  أخذ تم

 

 طريقة جمع البيانات  ٣.٥

  مفيدة،   معلومات  إلى  وتحويلها  الأولية  البيانات  تحديد  يتضمن  المجمعة،  للبيانات  إحصائي   تحليل  إجراء  سيتم

  التابع وهو  والمتغير  الموظفين،  تحفيز  المستقل وهو  المتغير  بين  الأساسية  العلاقات  كشف  في  سيساهم  مما

 . الرياض   بمدينة السعودي   الأهلي البنك   في الإنتاجية 

 

 تحفيز الموظفين  ٣.٥.١

وذلك من حيث  من اجل قياس المتغير المستقل )تحفيز الموظفين(    ،٢٠٢٢بريك،  اعتمد الطالب على إستبانة 

عنصر للمتغير، حيث اشتمل البعُد الأول على    ١٢بإجمالي  بعُدين وهي: الحوافز المادية، الحوافز المعنوية،  

الثاني على  ٧ البعُد  عناصر، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي لكرت الخماسي )موافق    ٥عناصر واشتمل 

 بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(. 

 المتغير المستقل 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 تحفيز الموظفين

 حوافز المادية ال

 

 حوافز المعنوية ال

 ٢٠٢٢بريك،  عبارة  ١٢

 ٣جدول رقم: 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب: 
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 الإنتاجية  ٣.٥.٢

المتغير التابع )الإنتاجية  ،٢٠٢٢بريك،  اعتمد الطالب على إستبانة   عناصر   ١٠، بإجمالي  (من اجل قياس 

الخماسي )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير  للمتغير، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي لكرت  

 موافق بشدة(. 

 المتغير التابع 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 ٢٠٢٢بريك،  ات عبار١٠ تحقيق اهداف الإنتاجية   الإنتاجية  

 ٤جدول رقم: 

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب: 

 أنواع البيانات  ٣.٦

  بواسطة   تم جمعها   أولية  وبيانات  الباحث  قبل  من  تجميعها تم التي  وهي   أولية  بيانات   إلى   البيانات   أنواع   تنقسم 

 كالاتي:  وهي أخرين  باحثين

 

 البيانات الأولية   ٣.٦.١

 للتحفيز.  الاستجابة  لتقييم  مختلفة سياقات  في الموظفين وسلوك العمل  بيئة مراقبة •

 الإنتاجية.  على تأثيرها وقياس التحفيز  برامج من مختلفة أنواع   لتطبيق تجارب تنفيذ  •

  الفردية   الإنتاجية  قياس  إلى   بالإضافة  عليه،  المؤثرة  والعوامل  التحفيز  مستوى  لقياس  استبيانات  تصميم •

 والجماعية. 
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 البيانات الثانوية  ٣.٦.١

 البنك.  في  السابقة والإنتاجية  الأداء  تقارير  تحليل •

 . الإنتاجية على  وأثره الموظفين بتحفيز  تتعلق  سابقة أكاديمية   دراسات على الاطلاع  •

  تحسين  في  ونجحت   تحفيزية  برامج   بتطبيق  قامت  مشابهة  مؤسسات  أو  أخرى  بنوك   حالات   دراسة •

 الإنتاجية. 

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات:  ٣.٧ 

  معنى، حيث   ذات  استنتاجات لاستخلاص   جمعها  تم  التي المعلومات  تحليل  الضروري من  البيانات، جمع  بعد

 . المجمعة   البيانات لتحليل 28 الإصدار وتحديدا ( SPSS) الاجتماعية للعلوم الاحصائية   الحزمة  استخدام تم

  لخصائص،  ثاقبة  نظرة  على  للحصول  الوصفي،  التحليل  خلال  من  العينة،  توصيف  اختبار  إجراء  تم  ولقد

  ذات   الأخرى   والمعلومات  والتفضيلات   السكانية   التركيبة  فهم  على   الباحثين  ذلك  يساعد  حيث   العينة،   مجتمع

 . الصلة

  اختبارات   أن  كما  واتساقها،  المجمعة  البيانات  دقة  ضمان  في  حاسمة   والموثوقية   الصلاحية   اختبارات   وتعتبر

  بينما   قياسه،  إلى  تهدف  ما  تقيس  البحث   أدوات  كانت  إذا   ما  لتحديد  تستخدم  الاستكشاف)   العاملي  التحليل  الصدق

  في   المشاركين  بالأفراد  الوقت  مرور  النتائج مع  ثبات   بتقييم (  ألفا)   نباخ  كرو(  اختبار  الثبات  اختبارات  تقوم

 الدراسة. 

 

 : الخاتمة ٣.٨ 

  مجتمع   البحث،   تصميم  الإجرائية،   التعريفات   المقدمة،  شملت   التي   البحث   منهجية   عرض   تم   الثالث،   الفصل  في

  وانتهى   تحليلها،   وطرق  أنواعها،  البيانات،   جمع   طريقة  تناول  تم   كما   العينات،   أخذ  وتقنيات   وأساليب   البحث،

 . بالخاتمة  الفصل
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 الفصل الرابع/ التحليل الأحصائي
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 المقدمة 

تم استخدام   .يهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمعها من الدراسة الميدانية

إلى    28الإصدار   SPSS برنامج للعينة وصولًا  الوصفي  الإحصاء  من  بدءًا  التحليل،  مراحل  جميع  في 

مل التحليل تقييم أدوات الدراسة من حيث الصدق والثبات، ثم إجراء تحليل الانحدار  التحليل الاستدلالي وش

 .  ()الإنتاجية الخطي البسيط لاختبار الفرضيات البحثية وتحديد العوامل المؤثرة في 

 

 خصائص عينة الدراسة 

للجنس  وفقا  الدراسة  عينة  مفردات  توزيع  الاجتماعية  -العمرا -تم  التعليمي  -الحالة  ثم  الأقدمية،    – المستوى 

   حساب التكرارت والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل:

 البيانات الشخصية: 

 

 الجنس:    ذكر                 أنثى  

 سنة   ٤٠أكبر من            ٤٠الى  ٣٠سنة            من  ٣٠اقل من   :العمر

 الحالة الاجتماعية: أعزب               متزوج                  أرمل             مطلق 

 المستوى التعليمي: ابتدائي              متوسط                 ثانوي                جامعي 

 سنوات فما فوق  ١٠سنوات               من  ١٠سنوات إلى  ٥سنوات              من  ٥الأقدمية: من 

 

 

 النسبة من إجمالي العينة  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 الجنس 
 ؜٪١٢،١ ١٦ ذكر

 ؜٪١٢،١ ١٦ انثى 
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 ؜٪١٠٠ ٣٢ الإجمالي 

 العمر

 ؜٪٨،٣ ١١ سنة  ٣٠أقل من 

 ؜٪١٢،١ ١٦ سنة  ٤٠إلى  ٣٠من 

 ؜٪٣،٨ ٥ سنة  ٤٠أكبر من 

 ؜٪١٠٠ ٣٢ الإجمالي 

 الحالة الاجتماعية 

 ؜٪٩،١ ١٢ أعزب

 ؜٪١٣،٩ ١٨ متزوج

 ؜٪٠ ٠ أرمل

 ؜٪١،٥ ٢ مطلق 

 ؜٪١٠٠ ٣٢ الإجمالي 

 المستوى التعليمي  

؜؜٪٠ ٠ إبتدائي 

؜؜٪٫٨ ١ متوسط 

؜؜٪٦،١ ٨ ثانوي 

؜؜٪١٧،٤ ٢٣ جامعي

؜؜٪١٠٠ ٣٢ الإجمالي  

 الأقدمية  

؜؜٪١٠،٦ ١٤ سنوات  ٥من 

؜؜٪٧،٦ ١٠ سنوات   ١٠إلى  ٥من 

؜؜٪٦،١ ٨ سنوات فما فوق  ١٠من 

؜؜٪١٠٠ ٣٢ الإجمالي 
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 تم استخلاص النتائج التالية:  ٥من بيانات جدول 

 

، ؜؜٪١٢،١بنسبة    ١٦جاوبوا على الاستبيان بله عددهم  : أظهرت نتائج الإحصائية ان عدد الذكور الذين  الجنس

 .  ؜؜٪٢١،١بنسبة  ١٦بينما بله  عدد الإناث 

 التصنيف وفق الجنس 

 

الفئة العمرية أقل من  العمر النتائج الإحصائية ان الأشخاص في  شخص    ١١سنة بله عددهم    ٣٠: أظهرت 

الفئة العمرية من  ؜؜٪٨،٣بنسبة   ، ؜؜٪١،  ١٢شخص بنسبة    ١٦بله عددهم  سنة    ٤٠إلى    ٣٠، والأشخاص في 

 .؜؜٪٣،٨بنسبة  أشخاص   ٥سنة  ٤٠والأشخاص في الفئة العمرية أكبر من 
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 التصنيف وفق العمر 

 

؜،؜٪٩،١شخص بنسبة    ١٢: أظهرت نتائج الدراسة الإحصائية انه بله عدد الأشخاص العزاب  الحالة الاجتماعية

٪؜؜،؜وعدد؜الأشخاص؜المطلقين؜٠بنسبة؜؜٠٪؜؜وبلغ؜عدد؜الأشخاص؜الأرامل؜١٣،٩شخص؜بنسبة؜؜؜١٨المتزوجين؜؜وعدد؜الأشخاص؜

؜٪؜.؜١،٥بنسبة؜؜؜؜٢

 التصنيف وفق الحالة الاجتماعية  

 

، وبله  ؜؜٪   ٠بنسبة    ٠أظهرت النتائج الإحصائية ان عدد الأشخاص ذو المؤهل الابتدائي    :المستوى التعليمي

٪، ٦،١بنسبة  ٨٪، وبله عدد الأشخاص ذو المؤهل الثانوي ٫٨بنسبة  ١المؤهل المتوسط عدد الأشخاص ذو  

  .؜؜٪١٧،٤بنسبة  ٢٣وعدد الأشخاص ذو المؤهل الجامعي 
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 التصنيف وفق المستوى التعليمي 

 

من  الأقدمية أقدميتهم  الذين  الأشخاص  عدد  ان  الإحصائية  النتائج  أظهرت  بنسبة    ١٤سنوات    ٥:  شخص 

، وعدد ؜؜٪٧،٦أشخاص بنسبة    ١٠سنوات    ١٠إلى    ٥، وبله عدد الأشخاص الذين تتراوح أقدميتهم من  ؜؜٪١٠،٦

 .؜؜٪٦،١بنسبة   ٨سنوات فما فوق  ١٠الأشخاص الذين أقدميتهم من 

 

 التصنيف وفق الأقدمية 

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 

تم إجراء تحليل للصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة بهدف التأكد من دقتها وموثوقيتها، بالإضافة  

إلى ذلك، تم استخدام نموذج المعادلات البنائية، لتحليل البيانات وتحقيق الثبات الداخلي باستخدام معامل ألفا  

باس  الإحصائية  التحليلات  جميع  تنفيذ  تم  ولقد  برنامج  كرونباخ،  والفقرات  28الإصدار    SPSSتخدام   ،

   والجداول التالية توضح ذلك.

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  
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لقد تم اختيار صدق الاتساق الداخلي كأحد معايير الصدق، وتم قياسه باستخدام معامل ألفا كرونباخ.، كما تم  

( لتقييم الصدق التقاربي بين البنود عن طريق قياس متوسط التباين  AVEحساب متوسط التباين المستخرج )

 ( Average Variance Extractedالمستخرج. )

صدق الاتساق الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي ينتمي إليه، لذا قام  

الباحث بقياس الاتساق الداخلي للاستبانة من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة  

يتم حذفه من    0.5معامل الارتباط أقل من   kaiser(  1974الكلية للمتغير التي تنتمي إليه، وفقاً لدراسة )

 الاستبانة. 

 

Variable 

 المتغير 

Statement 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loading 

معامل 

 الارتباط 

Standard 

deviation 

الانحراف  

 المعياري 

P 

Values 

Average 

variance 

extracted 

متوسط التباين  

 المستخرج 

ن
في
ظ

مو
 ال

ز
في

ح
 ت

الحوافز  

 المادية 

A1 

٫٦٢٨ 

١٫١١٣٩٧ ٫٨٧٧ 

٠٫٠٠ 

١٫٦٠٨ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

١ 

A2 ١٫١٨٧٥٥ ٫٨٢٨ 

A3 ١٫٢٢٩٦٧ ٫٧٦٩ 

A4 ١٫٣٣٨٠٣ ٫٧٥٣ 

A5 ١،٢٦٣٢٤ ٫٨٥٣ 
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A6 ١٫١٣٥٩٢ ٫٧٨٨ 
 

 

 

 

 

 

 

٠٫١٤٨٦ 

A7 ١٫٠٣٩٥٤ ٫٧٦١ 

الحوافز  

 المعنوية 

B1 ٫٩٧٤٩٩ ٫٨٥٤ 

٠٫٠٠ 

B2 ٫٩٦٢٥٠ ٫٨٠٥ 

B3 ١٫٢٤٤٣٤ ٫٧٧٢ 

B4 ١٫٢٤٣٩٤ ٫٦١٢ 

B5 ١٫٥١٢٠٥ ٫٩٢١ 

ية 
ج

تا
لان

ا
 

 الانتاجية 

A1 

٫٦٢٨ 

٫٦٢١٣٦ ٫٨٩٨ 

١ ١ ٠٫٠٠ 

A2 ١٫٠٣١٢٧ ٫٨٩٧ 

A3 ٫٨٠٠٧١ ٫٨٨٦ 

A4 ٫٨٤٢٤٢ ٫٨٤٨ 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: 

 

العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها  مقياس تطبيق المتغير الأول: جميع معاملات الارتباط لكل  

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة إحصائية   7/0عند قيم أكبر من  تحفيز الموظفين()

أقل من   بالنسبة  001/0عند مستوى معنوية  للمقياس، كذلك  الداخلي  الاتساق  تحقق صدق  فقد  لذلك  ، وفقاً 

(  تحفيز الموظفينيتضح أن قيمته للمتغير )    AVEللنتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة  

 ووفقاً لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.  0.5  ٠> (١هو )

 

A5 ٫٥٦٧٠٧ ٫٧٤٦ 

A6 ٫٧٥٦٠٢ ٫٦٧٧ 

A7 ٫٧١٧٧٢ ٫٥١٤ 

A8 ٫٧٧١٨٦ ٫٨٥٧ 

A9 ٫٦٢١٣٦ ٫٧١٢ 

A10 ٫٨٤٢٤٢ ٫٦٩٩ 
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تقيس   التي  للعبارات  الارتباط  معاملات  جميع  الثاني  المتغير  تطبيق  مقياس  الثاني:  المتغير  تطبيق  مقياس 

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى    ٠/٧( قيمتها أكبر من  الانتاجية)

أقل من   بالأعلى    0.0001معنوية  النتائج  للمقياس، كذلك من  الداخلي  فقد تحقق صدق الاتساق  لذلك  وفقا 

( وفقا لذلك، فقد تحقق  ١( ككل الذي يساوي )الانتاجيةلمتغير ) AVE المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج

 .الصدق التقاربي للاستبانة

 

 الدراسة أداة ثبات 

يشير ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار نتائجه عند تكرار توزيعه على نفس العينة في أوقات مختلفة، ولضمان  

 Hair، ووفقًا لمعايير )28الإصدار   SPSS ثبات الاستبيان تم حساب معامل ألفا كرونباخ باستخدام برنامج

et al, 2010 مؤشرًا جيدًا على ثبات المقياس.  0,7( تعتبر قيمة ألفا كرونباخ أكبر من   

 

Variable 
 المتغير 

Number of 
statements 

 عدد العبارات 
Cronbach’s alpha 

ن
في
ظ
مو
 ال
ز
في
ح
ت

 

 عبارات ٧ الحوافز المادية 

٫875 

٫871 

٫868 

٫872 

٫878 

٫877 

٫875 
 

٫٨٨٧ 

الحوافز  
 المعنوية 

 عبارات ٥

٫881 

٫881 

٫880 
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ية
ج

تا
لان

ا
 

 عبارات  ١٠ الانتاجية

٫913 

٫917 

٫890 

٫896 

٫894 

٫888 

٫889 

٫904 

٫909 

٫894 
 

٫٩٠٩ 

 

 

(، مما يدل على أن جميع القيم  ٫٨٨٧أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي ) )تحفيز الموظفين(: 

 المقياس. ( فقد تحقق ثبات 2010ووفقا لا )هير وآخرون،  0,7أكبر من 

 

، مما يدل على أن جميع القيم أكبر    (٫٩٠٩: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي )الانتاجية( )

 ( فقد تحقق ثبات المقياس. 2010ووفقا لا )هير وآخرون،  0,7من 

٫893 

٫884 
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 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة: 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

[ في  الحسابي  المتوسط  فئة عن طريق ضرب  لكل  المقابل  النسبي  الوزن  )المقياس    5÷    100تم حساب 

 %[ 20الخماسي( = 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي: 

الاعلىيبين الجدول   بناء على مقياس    في  الحسابية  الدراسة ممثلة بالمتوسطات  الوصفي لمتغيرات  التحليل 

 ليكرت الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي. 
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 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

 1.80إلى أقل من  1من 
 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من   20من 

36% 

 منخفض جدا 

إلى أقل من   1.80من 

2.60 
 غير موافق 

إلى أقل من   36من 

52% 
 منخفض 

إلى أقل من   2.60من 

3.40 
 محايد 

إلى أقل من   52من 

68% 
 متوسط 

إلى أقل من   3.40من 

4.20 
 موافق 

إلى أقل من   68من 

84% 
 مرتفع
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة: 

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )بيرسون( بين متغيرات الدراسة، والتي تم قياسها باستخدام  

SPSS-V.28   :وذلك على النحو التالي 

 

 موافق بشدة  5إلى أقل من  4.20من 
إلى أقل من   84من 

100% 
 مرتفع جدا 

 مستوى الأهمية  الإتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغير 

ن
في
ظ
مو
 ال
ز
في
ح
ت

 

الحوافز  

 المادية 

١٫٦٠٨ 

 
١ 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

الحوافز  

 المعنوية 
٠٫١٤٨٦ 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

ية 
ج
تا
لإن
ا

 

 ١ ١ الإنتاجية 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 
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 تحفيز الموظفين 
 

 الإنتاجية 
 الحوافز المعنوية  الحوافز المادية 

 الانتاجية 

Pearson 
correlation 

٫٢١٩ ٫٢١٩ 

Sig. (2-
tailed) 

<0.01 <0.01 

N ٣٢ ٣٢ 

 

 

 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة: 

 

 الفرضيات:

 

H1  :وتحقيق الأهداف الإنتاجية.  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الموظفين 

Ha  : .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والدافعية والالتزام في العمل 

Hb  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الموظفين وتحسين الأداء والإنجاز في المؤسسة : 

HC    والانتماء الولاء  وتعزيز  للموظفين  التحفيز  استخدام  بين  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  علاقة  توجد   :

 التنظيمي. 

Hd    توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تقييم مساهمة تحفيز الموظفين وتطوير مهاراتهم وكفاءتهم :

 المهنية. 
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 العلاقة بين تحفيز الموظفين على تحقيق اهداف الإنتاجية: 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ٫219a ٫048 ٫016 ٫56464 

a. Predictors: (Constant), المتغير_الاول 

 

aANOVA 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression ٫483 1 ٫483 1٫514 ٫228b 

Residual 9٫565 30 ٫319   

Total 10٫047 31    

a. Dependent Variable:  المتغير_الثاني 

b. Predictors: (Constant), المتغير_الاول 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
)Constant( 1٫222 ٫316  3٫873 <.001 

 ٫228 1٫230 ٫219 ٫127 ٫156 المتغير_الاول

a. Dependent Variable:  المتغير_الثاني 

 

 الإنتاجية   تحفيز الموظفين
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 مناقشة النتائج والاستنتاجات 
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 لمقدمة ا

  أهداف  تحقيق  على  الموظفين تحفيز  بتأثير  المتعلقة   والتطبيقية النظرية  الجوانب   دراسة على  الفصل  هذا يركز

  على   الضوء تسليط   مع   التحفيز،  سياسات   لتحسين  الدراسة  نتائج  على   مبنية   توصيات   تقديم   ويتناول   الإنتاجية،

  فهم  تعزيز  إلى تهدف  مستقبلية  لأبحاث  مقترحات  الفصل يقدم   كما السياسات،  هذه  تنفيذ  واجهت  التي  التحديات 

 . المستخلصة  والاستنتاجات النتائج أهم يستعرض   شامل بملخص  ويخُتتم  والإنتاجية، التحفيز  بين العلاقة 

 

 : التوصيات 

 . المؤسسة وأهداف  الموظفين احتياجات  تراعي تحفيزية  برامج تصميم •

 . والتعاون الابتكار  تشجع داعمة عمل بيئة توفير •

 . وشفاف عادل بنظام والجماعية  الفردية بالإنجازات   المكافآت ربط •

 . بالإنجاز والشعور المهارات   لتعزيز مستمر تدريب فرص  تقديم  •

 . فعالة  راجعة  تغذية وتقديم  الأهداف وضوح لضمان الاتصال  قنوات تحسين •

 . النتائج على  بناءً  السياسات وتحسين الموظفين رضا لقياس  دورية استبيانات  تنفيذ  •

 . والحياة العمل  بين التوازن لتعزيز المرن العمل سياسات  إدخال •

 . الأهداف  بتحقيق التحفيز تربط  أداء   تقييم  أنظمة اعتماد •

 . والمسؤولية  الانتماء  لتعزيز الاستراتيجية   القرارات في  الموظفين  إشراك •

 . الإنتاجية لتعزيز والجسدية النفسية   الصحة دعم •

 

 : والاستنتاجات النتائج  مناقشة

 : الموضوعية الحدود 

 . الإنتاجية  أهداف تحقيق على  وأثره الموظفين  تحفيز على  الدراسة تقتصر

 : البشرية الحدود 
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 . السعودي  الأهلي البنك  فروع  في  الموظفين على  الدراسة تقتصر

 : المكانية  الحدود 

 . السعودي الأهلي   البنك لفروع  الجغرافي  النطاق على  الدراسة تقتصر

 : الزمنية الحدود 

 .2024 الدراسي  العام   خلال الدراسة  إجراء تم

 

 الخاتمة 

  تم   حيث  الإنتاجية،  أهداف  بتحقيق  وعلاقته  الموظفين  تحفيز  في  يتمثل  حيويًا  موضوعًا  الدراسة  هذه  تناولت

  مشكلة   تعريف  تم  الأول،  الفصل  في  ،الموضوع   جوانب  مختلف  تناولت   شاملة   فصول  خمسة   إلى   الدراسة   تقسيم 

  الإنتاجية   تعزيز  في  أساسيًا   عاملًا   باعتباره  الموظفين  تحفيز   أهمية   على   الضوء  تسليط  تم   حيث   بوضوح،  البحث

  على   التحفيز  بأثر  تتعلق  جوهرية  تساؤلات  طرح  خلال  من  البحث   أهمية   أبُرزت  وقد  ، المؤسسة  أهداف  وتحقيق

 . المؤسسة أهداف لتحقيق  فع ال بشكل توظيفه  وكيفية الوظيفي الأداء

  التحليلي   الوصفي   المنهج   تحديد  تم  حيث  الدراسة،   في   المستخدمة   المنهجية   على  ركز  فقد   الثاني،   الفصل  أما

  ما  الدراسة،  لمتغيرات دقيقة  إجرائية  تعريفات وضع تم  كما ، النتائج  واستخلاص  البيانات  لتحليل رئيسية  كأداة

 . النتائج دقة وتدعم البحث  عملية  تسهل  واضحة أطر تحديد   في ساهم

  والإنتاجية،   الموظفين  تحفيز  موضوع   تناولت  التي  السابقة   الدراسات  نتائج  أهم  استعراض   تم  الثالث،  الفصل  في

  بين  واضح  ارتباط  وجود   الدراسات  هذه  أظهرت  ،الحالية  للدراسة   قوية   معرفية  قاعدة  بناء  في  أسهم   مما

 . الدراسة   هذه في  للتحليل انطلاق  نقطة  شك ل ما وهو الإنتاجية،  الأهداف  وتحقيق التحفيز استراتيجيات

  الأدوات  باستخدام  المجمعة  البيانات  تحليل  تناولت  ومعمقة  موضوعية  دراسة  إجراء  تم  الرابع،  الفصل  وفي

  ، المختلفة   العمل  بيئات   في  التحفيز  سياسات  لتطبيق   العملية  الجوانب  على  الضوء  تسليط  مع  المناسبة،  المنهجية

  وأن   الأداء،  تعزيز  على   مباشر  تأثير له  الموظفين تحفيز  أن  بينها   من  مهمة،  نتائج  عن  الدراسة هذه  أسفرتو

 . الموظفين واحتياجات  المؤسسة أهداف  بين التوازن تحقيق  في  تسهم الفع الة التحفيزية  السياسات
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  التأكيد  تمو  ،الدراسة  أهداف  سياق  في  وتحليلها  البحث  لنتائج  تفصيليًا  عرضًا  تضمن  فقد  الخامس،  الفصل  أما

  الإنتاجية   أهداف   لتحقيق   استراتيجية   أداة   هو  بل   الوظيفي،  الأداء   لتحسين   وسيلة   مجرد  ليس  التحفيز  أن  على

  عمل  بيئة   توفير  بين  قوية   إيجابية   علاقة   هناك  أن  النتائج  أظهرت  كما   ، الموظفين  لدى   الوظيفي  الالتزام   وتعزيز

 . ملموسة إنتاجية   نتائج تحقيق وبين فع الة  تحفيزية  وسياسات  داعمة

 وتوصي.  الإنتاجية   أهداف   تحقيق  في   حاسم   كعامل  الموظفين  تحفيز  أهمية  الدراسة   هذه   تعكس  الختام،  وفي

  الموظفين  احتياجات  الاعتبار   بعين  تأخذ  مبتكرة   تحفيزية  استراتيجيات  تطوير  على   بالتركيز  المؤسسات   الدراسة 

  إجراء   الدراسة  تقترح   كما  التقدير، و  بالانتماء   شعورهم  من  تعزز  عمل  بيئة   بتوفير  الاهتمام  مع  وتطلعاتهم،

 متنوعة، عمل قطاعات في الإنتاجية على التحفيز  من مختلفة أنواع  تأثير حول المستقبلية  الأبحاث من المزيد

 . والمؤسسات الأفراد  مستوى على أفضل نتائج وتحقيق  الحيوي  المجال  لهذا الفهم  تعميق في يسهم  ما
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 قائمة المراجع 

 والمعنوية على أداء العاملين. أثر الحوافز المادية ، ٢٠٢٠أبو حيمد، •

 ، الحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة. ٢٠١٥إسماعيل وآخرين،  •

 ، أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين. ٢٠٢٢الأمين،  •

 أثر التحفيز على الأداء الوظيفي. ، ٢٠٢٣البلوشي،  •

 . الأكاديمي، أثر التحول الرقمي على كفاءة الأداء  ٢٠٢٢ السواط، •

 ، أثر الحوافز على الأداء الوظيفي لدى العاملين في المنظمة. ٢٠٢٤الشغدلي،  •

 ، دور التحفيز الوظيفي في رفع إنتاجية العاملين في القطاع الحكومي. ٢٠٢٠الفيفي،  •

 ، تأثير التحفيز في تحسين أداء الموظفين. ٢٠١٦القاسم وآخرين، •

الموظفين،  ٢٠٢٢بريك،   • تحفيز  استبيان  الإنتاجية،،  أهداف  تحقيق  أداء    رأث  استبيان  الحوافز على 

 .العاملين بالمؤسسات الوطنية للمركبات الصناعية وحدة وهران

 ، دور التحفيز في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة. ٢٠٢٢بعيطيش وآخرين،  •

 الجزائرية. ، دور نظام الحوافز في تحسين إنتاجية العاملين في المؤسسات ٢٠٢٢بن يحي وآخرين، •

 ، أثر تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للمؤسسة. ٢٠١٩جلولي، •

 التحفيز وإثره على الأداء الوظيفي.، ٢٠١٧حمايدية وآخرين،  •

 ، تأثير نظام تقييم الأداء على إنتاجية الموظف. ٢٠٢٢خريسات،  •

 الوظيفي. ، دور تكنولوجيا المعلومات في الأداء ٢٠١٦شريف وآخرين، •

 ، أهمية تحفيز الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسة. ٢٠١٣صالحي وآخرين،  •

 ، آثار الحوافز المادية والمعنوية في أداء العاملين. ٢٠١٩عباس،  •

 ، أثر نظام الحوافز في تحسين أداء العاملين.٢٠١٩علوش،  •

 عمران وآخرين، دور تكنولوجيا المعلومات في تحسين الأداء الوظيفي.  •

 ، علاقة الرضا الوظيفي بتحسين الإنتاجية في المؤسسة الاقتصادية. ٢٠١٧عميور،  •

 أداء الموارد البشرية.  وتحسين  والاتصال، تكنولوجيا المعلومات ٢٠١٨قردوح وآخرين ، •

 ، دور العلاقات العامة في تحفيز الموظفين في المؤسسة. ٢٠١٧قصيبي وآخرين، •
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 كيف تحفز الموظف لزيادة الإنتاجية في العمل.، ٢٠٢٢محفوظ،  •

 ، أثر الرضا الوظيفي على إنتاجية المؤسسة الاقتصادية. ٢٠٢٢مركتي وآخرين،  •

المدارس    ٢٠١٥معاني،   • مدراء  نظر  وجهة  من  بينهما  والعلاقة  الوظيفي  والرضا  التحفيز  درجة 

 الحكومية الثانوية في محافظة شمال الضفة الغربية. 

 ، دور تكنولوجيا الاتصال الحديثة في تحسين الأداء الوظيفي. ٢٠١٧مقيدش وآخرين،  •

 ، دور تحفيز الموظفين في الإدارة المحلية. ٢٠١٤مؤذن،  •
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من خلال الدراسة الميدانية أضع بين يديكم استبيان لقياس أثر تحفيز الموظفين على تحقيق اهداف الإنتاجية  

الأسئلة بوضع علامة   السعودي بالرياض، يرجى الإجابة على  الأهلي  البنك  المناسب،    ✔في  الخيار  على 

 ويجب أن تعلم أنه لا توجد إجابة صحيحة أو إجابة خاطئة، فالهدف هو قياس وجهات نظرك. 

 

 البيانات الشخصية: 

 

 الجنس:    ذكر                 أنثى  

 سنة   ٤٠أكبر من            ٤٠الى  ٣٠سنة            من  ٣٠اقل من   :العمر

 الحالة الاجتماعية: أعزب               متزوج                  أرمل             مطلق 

 التعليمي: ابتدائي              متوسط                 ثانوي                جامعي المستوى 

 سنوات فما فوق  ١٠سنوات               من  ١٠سنوات إلى  ٥سنوات              من  ٥الأقدمية: من 

 

 

 تحفيز الموظفين استبيان 

 الأسئلة  الرقم 
موافق  

 بشدة 
 محايد  موافق 

غير 

 موافق 

غير 

موافق  

 بشدة 

 الحوافز المادية 

١ 
الأجر الذي تتلقاه يتناسب مع جهدك  

 المبذول )أثناء العمل(. 
     

٢ 
الأجر الذي تتلقاه يغطى حاجاتك  

 الشخصية. 
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٣ 
تمنح المؤسسة علاوات تشجيعية بشكل  

 دوري للموظفين المتميزين. 
     

٤ 
الحوافز التي تتلقاها لها أثر كبير على  

 مجهوداتك. 
     

٥ 
تشعر بالرضا عن العلاوات التي تضاف  

 إلى راتبك. 
     

٦ 
خصم جزء من راتبك في حالة قيامك  

 بالخطأ. 
     

٧ 
عند وقوعك في الخطأ أثناء أدائك للعمل  

 يكون نتيجة ذلك حرمانك من العلاوة. 
     

 الحوافز المعنوية 

٨ 
التقدير والاحترام من طرف الرؤساء  

 أهم الأمور التي تدفعك للعمل. من 
     

٩ 

مشاركة العاملين في القرارات والأمور  

ذات صلة بعملهم تزيد من حماسهم  

 وانتمائهم. 

     

١٠ 
توبيخك من طرف المدير عند قيامك  

 بالخطأ )أثناء العمل(. 
     

١١ 
عند تلقيك العقاب يخلف ذلك حالة نفسية  

 تتسم بالعداء نحو العمل. 
     

١٢ 
تقديم الإدارة النقد بدلا من التعليقات  

 البناءة. 
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 استبيان تحقيق اهداف الإنتاجية 

على الخيار المناسب، ويجب أن تعلم أنه لا توجد إجابة صحيحة    ✔يرجى الإجابة على الأسئلة بوضع علامة  

 أو إجابة خاطئة، فالهدف هو قياس وجهات نظرك. 

 

 البيانات الشخصية: 

 

 :   ذكر                 أنثى  الجنس 

 سنة   ٤٠أكبر من            ٤٠الى  ٣٠سنة            من  ٣٠اقل من   :العمر

 الحالة الاجتماعية: أعزب               متزوج                  أرمل             مطلق 

 المستوى التعليمي: ابتدائي              متوسط                 ثانوي                جامعي 

 سنوات فما فوق  ١٠سنوات               من  ١٠سنوات إلى  ٥سنوات              من  ٥الأقدمية: من 

 

 

 الأسئلة  الرقم 
موافق  

 بشدة 
 محايد  موافق 

غير 

 موافق 

غير 

موافق  

 بشدة 

      أنجز عملي دون أخطاء تذكر.  ١

      هناك انخفاض في تأخيري عن العمل.  ٢

٣ 
حاجة أو  لا أتغيب عن عملي دون  

 ظروف قاهرة.
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٤ 
أبذل جهدي لتأدية عملي على أكمل  

 وجه. 
     

      يوجد تحسن في أدائي في العمل. ٥

      أقوم بالإبداع في عملي.  ٦

٧ 
أقوم باستشارة مدرائي حول مختلف  

 جوانب العمل. 
     

      أحاول التفوق في عملي على زملائي.  ٨

      أتقبل اقتراحات مدرائي في العمل.  ٩

      أقدم العون لزملائي لانجاز عملهم.  ١٠

 


	1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
	1.1. المقدمة:
	1.2. مشكلة الدراسة
	1.2.1. فجوات على المستوى النظري
	1.2.2. فجوات على المستوى التطبيقي

	1.3. أهمية الدراسة
	1.3.1. على المستوى النظري:
	1.3.2. على المستوى التطبيقي:

	1.4. أسئلة الدراسة
	1.5. أهداف الدراسة
	1.6. فرضيات الدراسة
	1.7. نموذج الدراسة
	1.8. الدراسة الميدانية
	1.9. مخطط المشروع المقترح

	2. الفصل الثاني: الدراسات السابقة
	2.1. المقدمة:
	2.2. المتغير المستقل (التحفيز)
	2.3. المتغير التابع (الإنتاجية)
	2.4. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
	2.5. الخاتمة


