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 المقدمة: .1.1

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

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

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

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

 .الموظفین أداء في التمیز وتحقیق الإنتاجیة

 

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

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

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

 

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

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

 

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

 .الموظفین

 

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

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

 .السوق في المنافسة على قدرتھا من ویعزز
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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

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

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

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

 

 :فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

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

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

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

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

 

 

 :فجوات على المستوى التطبیقي .1.2.2
 

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

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

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

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

 .تعتمدھا

 

 

 سوف تتناول ھذه الدراسة التساؤل الرئیسي التالي:

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

 



6 

  

 

 

 

 :أھمیة الدراسة .1.3
 

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

 .یعزز رضا الموظفین مما من خلال سیاسات الحوافزللموظفین 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

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

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

 

 على المستوى التطبیقي: .1.3.2

 

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

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

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

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

 .الوظیفي الأداء في

 

 أسئلة الدراسة .1.4
 

ه كیف یمكن تعزیز ھذض، 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



7 

  

 

 

 

 ؟لبیكا بشركة لحاليا فزالحوا منظا فاعلیة في ةلمؤثرا ملالعوا ما -4
 ؟لموظفینا ىلد لمؤسسيا ءلانتماوا لمعنویةا وحلرا تعزیز في فزالحوا منظا یسھم ىمد أيإلى  -5
 ؟لعملا بیئة خلدا لجماعيوا ديلفرا داءلأا اتمؤشرز على فالحوا تأثیر 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: 

 
ع فر – لبیكاشركة  في لوظیفيا ضاھمور لموظفینا أداء تحسینز على فالحواتأثیر فعالیة ى تحلیل مد

 .ضلریاا
 

 لفرعیةاف الأھدا :ثانیًا

 

 ض.لریااع فر –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
 

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

 الفرضیة الرئیسیة (غیر اتجاھیة):

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

 فرع الریاض. –وتحسین أداء الموظفین في شركة البیك 

): توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فعالیة الحوافز (المالیة والمعنویة) H₁الفرضیة البدیلة ( -

 فرع الریاض. –شركة البیك  وتحسین أداء الموظفین في

 

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

- H₀ومستوى رضا الموظفین في شركة  : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المالیة

 البیك.

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

 

 ):اتجاھیةالفرضیة الفرعیة الثانیة (غیر 

 العلاقة بین الحوافز المعنویة والأداء الوظیفي

- H₀المعنویة (مثل التقدیر وفرص التطویر)  : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز

 ومستوى أداء الموظفین.

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

 أداء الموظفین.
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 ):اتجاھیةالفرضیة الفرعیة الثالثة (

 أثر الحوافز على الأداء الجماعي

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

 التعاون، الالتزام، والانتماء).

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

 التعاون، الالتزام، والانتماء).

 

 ):اتجاھیةغیر 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 الموظفینتوافق 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.

 

 نموذج الدراسة .1.7
 

لتابع المتغیر وا )فزالحوا(لمستقل المتغیر العلاقة بین ایوضح ي لذي النظرر الإطااسة رالدذج انموض یعر
 .فزالحواتحد من تأثیر  أو زلتي قد تعزة المؤثراأو لوسیطة ات المتغیراضافة إلى ، إ)لموظفینوأداء اضا ر(
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 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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 منھجیة الدراسة .1.8
 

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

 

 ة:نوع الدراس .1

ض، لریاع افر –لبیك امن عینة من موظفي شركة ت لبیانااجمع على  صفیة تحلیلیة تعتمدوسة كمیة درا
 .لموظفینوأداء اضا ورفز الحوالعلاقة بین اتحدید ف حصائیًا بھدإتحلیلھا و
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 منھج الدراسة: .2

 لفھم لمجمعةا تلبیانااتحلیل و ،ھو كما قعالوا بوصف یُعنى يلذوا ،لتحلیليا لوصفيا لمنھجا امستخدا تم
 ).داءلأوالرضا ا(لتابعة ا اتلمتغیراعلى  )فزالحوا( لمستقلةا اتلمتغیرا تأثیر

 

 أدوات جمع البیانات: .3

على  ءً ھا بناادعدإتم  قدو ،سةرالدا عینة من تلبیاناا لجمع ئیسیةر داةكأ لمغلقةا لاستبانةا امستخدا تم
 .لصلةا ذات لنظریةا تبیادلأوا لسابقةا تسارالدا

 طرق التحلیل: .4

 بین لعلاقةا تحلیلت، ولفرضیار الاختبا SPSS لإحصائي عبر برنامجالتحلیل أدوات استخدمت ا
 مثلوق لفررات اختبان، وابیرسومعامل  ري،لمعیاا افلانحرا ،لحسابیةا تلمتوسطاا امباستخد اتلمتغیرا

T-Test وANOVA. 

 

 

 الدراسة المیدانیة .1.9
 

لفعلي اقع الوامن ت لبیانااجمع إلى  فحیث تھد، لبحثا الأساسیة في ھذن اكارلأانیة من المیداسة رالداتعُد 
ا نعكاسھى امدولمقدمة للموظفین افز الحوالعلاقة بین الفھم ض، لریاع افر –لبیك اخل شركة دالعمل البیئة 

 .لوظیفيا ئھموأدا ضاھمعلى ر

 

یع زتوعلى  تعتمددة، وامحدت فرضیاي ونظرر طاإعلى  ءً نیة بناالمیداسة رالده اقد تم تصمیم ھذو
 .لمناسبةالإحصائي التحلیل ام أدوات النتائج باستخداتحلیل ، ولشركةاعینة من موظفي على  تستباناا

 

 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
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 وأدائھم، سواء فيلقد تناولت العدید من الدراسات السابقة موضوع الحوافز وتأثیرھا على رضا الموظفین 

 القطاع الخاص أو الحكومي، مما شكّل أساسًا نظریاً داعمًا لھذا البحث. وفیما یلي أبرز الدراسات ذات العلاقة:

 

 ):2018دراسة الراجحي ( -

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

تؤثر بشكل مباشر وإیجابي على رضا الموظفین وتحفیزھم للعمل بكفاءة أعلى. وبینّت الدراسة 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 یتلقون 
حوافز متوازنة (مالیة ومعنویة) یظھرون مستویات أعلى من الالتزام، ویبدون استعدادًا أكبر لتحمل 

 المنظمة.المسؤولیات والمشاركة في تحقیق أھداف 

 

 ):2020دراسة الصالح ( -

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

 الموظفین. في تعزیز الولاء المؤسسي وتقلیل معدل دوران

 

 ):2024دراسة الجھني ( -

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

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

 

 

 الاستفادة من الدراسات السابقة:

تمثل ھذه الدراسات خلفیة مھمة لبناء الدراسة الحالیة، إذ إنھا تؤكد على أھمیة الحوافز كعامل حاسم في 
ییم فرع الریاض، لتق –میدانیة مخصصة لشركة البیك رضا الموظفین وتحفیزھم، وتدعم الحاجة إلى دراسة 

 الوضع الحالي واقتراح التحسینات الملائمة بناءً على المعطیات الواقعیة.

 

 مخطط المشروع المقترح .1.10
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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