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 المقدمة: .1.1

 

ي علم فيعُد التحفيز الوظيفي أحد أهم المفاهيم الإدارية التي تحظى باهتمام واسع 

أداء  الإدارة المعاصر، إذ يمثل الدافع الداخلي والخارجي الذي يحفز الأفراد على

يتحقق فقط  مهامهم بكفاءة عالية. وتشُير الدراسات الإدارية إلى أن الأداء الوظيفي لا

لموظف بل يحتاج إلى مستوى مناسب من التحفيز الذي يدفع ا بوجود المهارة والخبرة،

 (.(Armstrong, 2020للعطاء المستمر والإبداع في العمل 

 

قطاع  في السنوات الأخيرة، شهدت المملكة العربية السعودية تطورًا ملحوظًا في

 التي ركزت على تعزيز الاقتصاد غير 2030التجزئة، خاصة مع رؤية المملكة 

صبح أتوسيع دور القطاع الخاص. ومع تزايد المنافسة في سوق التجزئة، النفطي و

شرية من الضروري أن تتبنى الشركات استراتيجيات فعاّلة في إدارة الموارد الب

ئهموعلى رأسها التحفيز المالي وغير المالي لضمان رضا الموظفين وتحسين أدا  

.(Alqahtani & Alharbi, 2022) 

 

لتحفيز  يرتبط التحفيز المالي بتقديم المكافآت والحوافز النقدية كوسيلة مباشرة

ية الموظفين، في حين يركز التحفيز غير المالي على تلبية الاحتياجات النفس

الباحثون أن  والاجتماعية مثل التقدير، وفرص النمو، وبيئة العمل الإيجابية. وقد أكد

 يز يسهم في تحقيق توازن فعاّل بين رضاالجمع بين هذين النوعين من التحف

 (.(Robbins & Judge, 2019الموظف ورفع مستوى الأداء الوظيفي 
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ات رغم أن كثيرًا من الدراسات السابقة تناولت موضوع التحفيز والأداء في قطاع

ة تركز مختلفة، إلا أن قطاع التجزئة السعودي ما زال بحاجة إلى دراسات محلية حديث

ولات كيفية تأثير ممارسات التحفيز على أداء العاملين فيه، خاصة في ظل التحعلى 

 .(Deci & Ryan, 2017) الاقتصادية والتقنية التي يشهدها هذا القطاع الحيوي

 .ومن هنا تنبع أهمية دراسة هذا الموضوع ضمن بيئة العمل السعودية المعاصرة

 

 

غير المالي تحليل تأثير التحفيز المالي وبناءً على ما سبق، تهدف هذه الدراسة إلى 

ى على الأداء الوظيفي في شركات التجزئة السعودية، وذلك من خلال تحديد مد

ز أكثر تأثير كل نوع من الحوافز في تحسين الأداء، ومعرفة أي من أساليب التحفي

ع.ق أهداف الشركات في هذا القطافاعلية في تعزيز كفاءة الموظفين وتحقي  
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 مشكلة الدراسة .1.2

 

 تواجه العديد من المؤسسات في قطاع التجزئة السعودي تحديات متزايدة في رفع

غيرات كفاءة الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي، وذلك في ظل المنافسة العالية والت

ي تقديم السريعة في سوق العمل. ورغم الجهود التي تبذلها إدارات الموارد البشرية ف

ثير التساؤل يتحفيزية متنوعة، إلا أن النتائج لا تزال متفاوتة بين الشركات، مما أنظمة 

ير حول مدى فعالية هذه الأنظمة، وخاصة من حيث التوازن بين التحفيز المالي وغ

 .المالي

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

ي، إلا وظيفتشير الدراسات السابقة إلى وجود علاقة إيجابية بين التحفيز والأداء ال

افآت، أن معظم هذه الدراسات ركزت على الجوانب المالية فقط مثل الرواتب والمك

ةة التنظيميوأغفلت الجوانب غير المالية مثل التقدير، وفرص التطوير المهني، والبيئ  

وع تحديدًا كما أن هناك قلة في الأبحاث العربية والسعودية التي تناولت هذا الموض 

داء البشري م أنه من أكثر القطاعات توظيفاً واعتمادًا على الأفي قطاع التجزئة، رغ

.المباشر  

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

لي غالباً على المستوى التطبيقي، تظُهر الممارسات في بعض شركات التجزئة أن التحفيز الما

لمالي. وهذا قد اما يسُتخدم كأداة أساسية لتحفيز الموظفين، دون الاهتمام الكافي بالتحفيز غير 

.ويل الأجلطيؤدي إلى نتائج قصيرة المدى في الأداء، دون تحقيق الاستدامة والتحفيز الذاتي   

ي( على لذلك، من الضروري دراسة مدى تأثير كلا النوعين من التحفيز )المالي وغير المال

 .الأداء الوظيفي بشكل متوازن، لتوفير رؤية أوضح لإدارات الموارد البشرية

 

 ؟ ة السعودية التحفيز المالي وغير المالي على الأداء الوظيفي في شركات التجزئإذا ما تأثير 
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 أهمية الدراسة .1.3
 

باشر على مإذ تؤثر بشكل  وامل التي تسهم في نجاح المؤسساتتعُد عملية التحفيز من أهم الع

عودي مستوى أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي. ومع تزايد المنافسة في قطاع التجزئة الس

لوسائل الذي يشهد نموًا متسارعًا في السنوات الأخيرة، أصبح من الضروري التركيز على ا

.التي تعزز من إنتاجية العاملين وتضمن استقرارهم الوظيفي  

اء الوظيفي لدراسة في تحليل تأثير التحفيز المالي وغير المالي على الأدوتكمن أهمية هذه ا

علاقة بين داخل شركات التجزئة حيث ما زال هذا المجال بحاجة إلى المزيد من البحث لفهم ال

 .أنواع التحفيز المختلفة ومستوى أداء العاملين في بيئة العمل السعودية

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

من خلال  الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية الخاصة بالتحفيز والأداء الوظيفيتسهم هذه 

ديتسليط الضوء على العلاقة بين التحفيز المالي وغير المالي في سياق السوق السعو  

لباحثين على تقدم إطارًا نظرياً يوضح أثر أنواع التحفيز المختلفة على الأداء، مما يساعد ا

.ديدة في مجال إدارة الموارد البشريةتطوير نماذج بحثية ج  

لعمل السعودية تضيف الدراسة بعُدًا ثقافياً مهمًا من خلال تناولها لموضوع التحفيز في بيئة ا

 .التي تختلف عن البيئات الغربية في قيمها ودوافع العاملين فيها

 

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

 

الة توازن التجزئة على تصميم أنظمة تحفيز فعتساعد نتائج هذه الدراسة المديرين في شركات 

دير وفرص بين الجوانب المالية )مثل الرواتب والمكافآت( والجوانب غير المالية )مثل التق

.التطور المهني(  

ا على الأداء تمكّن إدارات الموارد البشرية من تحسين استراتيجيات التحفيز بما ينعكس إيجابً 

.الموظفين والإنتاجية وتقليل معدل دوران  

تقدم توصيات عملية يمكن أن تسهم في رفع كفاءة بيئة العمل وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة 

.لشركات التجزئة في المملكة العربية السعودية  
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 أسئلة الدراسة .1.4

  سؤال البحث الرئسي : ما تأثير التحفيز المالي وغير المالي على الأداء الوظيفي في

 شركات التجزئة السعودية

 

 لأسئلة الفرعية :ا

ما مدى تأثير أنظمة التحفيز المالي مثل الرواتب والمكافأت والحوافز المادية على  .1

 مستوى الأداء الوظيفي للموظفين في شركات التجزئة .

كيف يؤثر التحفيز المالي مثل التقدير وفرص التدريب وبيئة العمل الإيجابية على  .2

 الأداء الوظيفي.

الأداء الوظيفي بين الموظفين الذين يحصلون على تحفيز ما الاختلاف في مستوى  .3

 مالي فقط وأولئك الذين يحصلون على مزيج من التحفيز المالي وغير المالي.
       

 

 

 أهداف الدراسة .1.5

 في في شركات الهدف الرئيسي : تحليل تأثير التحفيز المالي وغير المالي على الأداء الوظي

 لعاملين.نوع الحوافز الأكثر فعالية في تحسين أداء االتجزئة السعودية من أجل تحديد 

 الأهداف الفرعية :

اء الوظيفي تحليل أثر التحفيز المالي )مثل الرواتب والمكافأت والعلاوات( على الأد .1

 للموظفين في شركات التجزئة.

طوير استكشاف أثر التحفيز غير المالي )مثل بيئة العمل ، التقدير ، وفرص الت .2

 أداء العاملين. المهني( على

ر تأثيرا على المقارنة بين تأثير التحفيز المالي وغير المالي لتحديد أي النوعين أكث .3

 الأداء الوظيفي.
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 فرضيات الدراسة .1.6

  للتحفيز المالي وغير المالي الفرضية الرئيسية : يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية

 على الأداء الوظيفي في شركات التجزية السعودية 

 

 الفرضيات الفرعية :

دلالة إحصائية للتحفيز المالي مثل )الرواتب والمكافات( يوجد تأثير ذو  .1

 على الأداء الوظيفي للعاملين في شركات التجزئة السعودية

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للتحفيز غير المالي مثل )التقدير ، بيئة  .2

 لين.العمل ، فرص النمو المهني(على الأداء الوظيفي للعام

يختلف تأثير التحفيز المالي عن التحفيز غير المالي في مستوى تأثيرهما  .3

 على الأداء الوظيفي للعاملين في شركات التجزئة السعودية.
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 نموذج الدراسة .1.7

 ) المتغير المستقل ) التحفيز المالي وغير المالي 

 ويتكون من بعدين
 الحوافز المادية ، العلاوات.: الرواتب ، المكافات ،  التحفيز المالي .1

 : التقدير، بيئة العمل،فرص التدريب، الأمن الوظيفي التحفيز غير المالي .2

 

  : الأداء الوظيفي (المتغير التابع( 

 ويتكون من : جودة العمل ، الالتزام بالمواعيد ، الانتاجية ، المبادرة والإبداع.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : نموذج الدراسة )اعداد الطالب( 1الشكل 

 

 

 

 التحفيز المالي

 الرواتب 

 المكافأت 

الماليةالحوافز   

 العلاوات

 التحفيزغير المالي

 التدريب 

 بيئة العمل

 التقدير

يفيالوظالأمن   

 الأداء الوظيفي

 جودة العمل

 الالتزام بالمواعيد

 الانتاجية

 المبادرة و الابداع
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 منهجية الدراسة .1.8

o فلسفة البحث : الوضعية 

o  المنهج الكمي : الدراسةمنهج 

o استراتيجية البحث : المسح 

o  الوصفي التحليلي البحثنوع : 

o المقطعي:  الأفق الزمني 

o استبيان والتحليل الإحصائي:  جمع وتحليل البيانات  
 

 

 : ملخص نموذج البحث )اعداد الطالب( 2الشكل 

 

 الدراسة الميدانية .1.9

 
تهدف إلى جمع البيانات الازمة لقياس تأثير التحفيز المالي ستعتمد هذة الدراسة على إجراء دراسة ميدانية 

وفير المالي على الأداء الوظيفي في شركات التجزئة السعودية وسيتم تنفيذ الدراسة من خلال تصميم 

استبيانة علمية مبنية على الأدبيات والنماذج بحيث تتضمن مجموعة من الفقرات التي تقيس الأبعاد الرئيسية 

 لدراسة وسيتم توزيع استبيانة إلكترونيا على عية من موظفين شركات التجزئة .لمتغيرات ا

الوضعية

كمي

مسحي

تحليلي

المقطعي

استبيان 
والتحليل 
الاحصائي
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 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة : الفصل الأول 

الاطار النظري: الفصل الثاني 

منهجية الدراسة: الفصل الثالث 

التحليل الاحصائي : الفصل الرابع 

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

الوظيفي يعد التحفيز بنوعيه المالي وغير المالي أحد أبرز العوامل التي تسهم في تعزيز الاداء 

داخل المنظمات لاسيما في القطاعات ذات الطبيعة التنافسية مثل قطاع التجزئة وقد حظى 

موضوع باهتمام واسع في الادبيات الادارية نظرا لدورة في رفع مستويات الإنتاجية وتقليل 

دوران الموظفين وتحسين جودة الخدمات المقدمة للعملا وفي ضوء أهمية هذا الموضوع تناولت 

عديد من الدراسات العربية والعالمية العلاقة بين أنماط التحفيز المختلفة ومستوى الأداء الوظيفي ال

 مع التركيز على العوامل التي تزيد من التزام الموظفين وتحسين نتائج العمل.

أو التحفيز  ورغم تعدد الدراسات التي بحثت في تأثير التحفيز المالي مثل الرواتب والمكافأت

غير المالي مثل بيئة العمل والتقدير والتطوير المهني إلا أن الأدبيات تشير إلى وجود تنوع في 

كما أن قطاع التجزئة السعودي نتائج هذة الدراسات تبعا لطبيعة القطاعات والممارسات التنظيمية 

د البشرية لتحقيق يعد من القطاعات الحيوية سريعة النمو حيث يعتمد بشكل كبير على الموار

 كفاءة التشغيل وجودة الخدمة مما يجعل دراسة التحفيز في هذا القطاع أمرا بالغ الأهمية.

وبناء على ذالك يستعرض هذا الفصل مجموعة من الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع 

غيرات البحث والتي تناولت التحفيز المالي وغير المالي وكذالك الدراسات التي ربطت بين المت

الثلاثة ويهدف هذا الاستعراض إلى بناء خلفية علمية قوية للدراسة الحالية وتحديد ما توصلت 

إليه الأدبيات من نتائج والوقوف على الفجوات البحثية التي تسعى هذة الدراسة إلى معالجتها في 

 سياق شركات التجزئة السعودية.
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 غير الماليالتحفيز المالي و .2.2

 

أبرز الأدوات الإدارية التي تعتمد عليها المنظمات في تعزيز إنتاجية الموظفين  يعد التحفيز من

وتحسين جودة أدائهم وقد تناولت الأدبيات الإدارية مفهوم التحفيز بوصفة عملية تهدف إلى 

توجيه سلوك الأفراد نحو تحقيق أهداف المنظمة من خلال إشباع احتياجاتهم ودوافعهم وقد 

نوعين رئيسين من التحفيز هما التحفيز المالي والتحفيز غير المالي  ركزت الدراسات على

 حيث يمثل كل منهما جانبا مختلفا غي استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

 

فاتحفيز المالي يشمل مجموعة من المزايا المادية التي تقدمها المنظمات للعاملين مثل الرواتب 

وافز المباشرة والعمولات وقد أظهرت العديد من الدراسات التنافسية والمكافات والعلاوات ،الح

أن التحفيز المالي يؤدي إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي وتحسين الالتزام وتنشيط الأداء على 

المدى القصير نظرا لارتباطة المباشر بتلبية الاحتياجات الأساسية للموظفين مثل دراسات 

(2017 & Aldahdouh,2020,Gupta). 

 

التحفيز غير المالي فيرتبط بالعوامل المعنوية والتنظيمية التي تعزز مشاعر الانتماء أما 

مثل بيئة العمل الإيجابية والدعم الإداري والتقدير والاعتراف  والدافعية الداخلية لدى الموظف

و فرص التدريب والتطوير والامن الوظيفي وتشير الأدبيات إلى أن التحفيز غير المالي يلعب 

ا محوريا في تعزيز الدافعية المستدامة ورفع مستويات الأداء على المدى الطويل ، إذ دور

 Alshammari,2019يساعد على تنمية الالتزام التنظيمي وتحفيز الابداع مثل دراسات )

&Ryan,200). 

 

وتتفق العديد من الدراسات على أن الجمع بين التحفيز المالي وغير المالي يعد من أفضل 

اتيجيات لتحسين بيئة العمل وزيادة كفاءة الموظفين خاصة في القطاعات الخدمية التي الاستر

تعتمد على التفاعل المباشر مع العملاء مثل قطاع التجزئة ولذالك فإنه من الضروري فهم تأثير 

 كل هذين النوعين من التحفيز في تشكيل يلوك الموظف ومستوى أدائه داخل المنظمة.
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 الوظيفيداء الأ .2.3
 

يعد الأداء الوظيفي أحد أهم المفاهيم المحورية في علم الإدارة والموارد البشرية إذ يمثل 

المخرجات النهائية لجهود الموظفين ومدى قدرتهم على تحقيق الأهداف المطلوبة ضمن بيئة 

 العمل.

السلوكيات والنتائج وقد تناولد الأدبيات الإدارية مفهوم الأداء الوظيفي باعتبارة مجموعة من 

التي يحققها الفرد أثناء عملة والتي تسهم بصورة مباشرة في تحقيق أهداف المنظمة ويرتبط 

الأداء الوظيفي بعدة عوامل داخلية وخارجية، ومن أبرزها مستوى الخبرة والمهارات والدافعية 

 .(Campbell, 1990والتحفيز ووضوح المهام وبيئة العمل التنظيمية )

الدراسات إلى أن الأداء الوظيفي يتكون من عدة أبعاد أهمها جودة العمل ،الانتاجية وتشير 

 ،الالتزام بالمواعيد ،العمل بروح الفريق ،المبادرة ،القدرة على حل المشكلات.

ونختلف أهمية هذة الأبعاد باختلاف طبيعة القطاع ،إلا أنها جميعا تعد مؤشرات رئيسية تعكس 

 على المساهمة في تحقيق الأهداف التشغيلية والاستراتيجية للمنظمة.كفاءة الفرد وقدرته 

وفي قطاع التجزئة تحديدا يحظى الأداء الوظيفي بأهمية خاصة نظرا لاعتماد هذا القطاع على 

التفاعل المباشر مع العملاء وجودة الخدمة وسرعة إنجاز المهام وهي عوامل تتأثر بشكل كبير 

تحفيز الذي يتلقاه وقد بينت العديد من الدراسات أن ارتفاع مستوى بدافعية الموظف ومستوى ال

الأداء الوظيفي في قطاع التجزئة يرتبط بتحسين رضا العملاء وزيادة المبيعات وتقلقل أخطاء 

 (Al-otaibi, 2021مثل دراسة )العمل ورفع التنافسية التنظيمية 

العوامل النفسية والتنظيمية ومن أبرزها  كما أظهرت الأدبيات أن أداء الموظف يتأثر بالعديد من

 نظم المكافات ،العدالة التنظيمية ،بيئة العمل والتدريب والتطوير والتمكينز

بالتالي فإن فهم الأداء الوظيفي يتطلب دراسة متعمقة للعوامل المؤثرة فية ومن بينها التحفيز 

 المالي وغير المالي الذي يعد محور الدراسة الحالية.
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 الي وغير المالي والأداء الوظيفيالم تحفيزالعلاقة بين ال .2.4
 

تعد العلاقة بين التحفيز المالي وغير المالي والأداء الوظيفي من العلاقات الجوهرية في مجال 

إذ ينظر إلى التحفيز بوصفه أحد المحركات الأساسية لسلوك  إدارة الأعمال والموارد البشرية

ر مستوى التحفيز المقدم للموظف بشكل مباشر وغير مباشر ويؤث الموظفين داخل المنظمات

  وقدرته على تحقيق الأهداف المطلوبة بكفاءة وفاعلية  على مدى التزامه الوظيفي وجودة أدائه

مما  فكلما كانت سياسات التحفيز أكثر عدالة ووضوحًا زادت مستويات الرضا والدافعية

 ينعكس إيجاباً على الأداء الوظيفي.

 التحفيز المالي في تعزيز الأداء الوظيفي من خلال تلبية الاحتياجات المادية للموظف سهموي

ركيز بشكل ويتيح للموظف الت لمرتبطة بالأمان الوظيفي والدخلالأمر الذي يقلل من الضغوط ا

عد أداة فعاّلة في ت مثل المكافآت والعلاوات اليةكما أن الحوافز الم أكبر على إنجاز مهامه

خاصة في الوظائف التي تعتمد على  الموظفين نحو تحقيق أهداف محددةسلوك توجيه 

وسرعة إنجاز  المالي غالباً في تحسن الالتزامويظهر أثر التحفيز  اجية والنتائج المباشرةالإنت

 وزيادة مستوى الجهد المبذول.  المهام

 ية الداخلية لدى الموظفينالدافعيلعب التحفيز غير المالي دورًا محورياً في تعزيز  في المقابل

ويشمل ذلك  تقدير والانتماء والاحتراممن خلال توفير بيئة عمل داعمة تشُعر الفرد بال

وتمكين  وتحسين العلاقات داخل بيئة العمل الاعتراف بالجهود وإتاحة فرص التطوير المهني

إيجابية بين قة سهم هذه العوامل في بناء علافين من المشاركة في اتخاذ القرار وتالموظ

وتعزيز  وتحسين جودة الأداء ظيميمما يؤدي إلى رفع مستوى الولاء التن الموظف والمنظمة

 السلوكيات الإيجابية مثل المبادرة والإبداع.

  بين النوعين المالي وغير المالي كما تتجلى العلاقة بين التحفيز والأداء الوظيفي في التكامل

فالتحفيز المالي وحده قد   دون الآخر النتائج المرجوة حدهماحيث لا يحقق الاعتماد على أ
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يق أداء مستدام على المدى بينما يسهم التحفيز غير المالي في تحق ى نتائج مؤقتةيؤدي إل

فإن الدمج بين التحفيز المالي وغير المالي يخلق بيئة عمل متوازنة قادرة على  الطويل وعليه

 ر.تعزيز الأداء الوظيفي بشكل شامل ومستم

تزداد أهمية هذه العلاقة نظرًا لاعتماد هذا القطاع على  وفي سياق شركات التجزئة السعودية

حفيز يسهم في تحسين جودة فارتفاع مستويات الت رية والتفاعل المباشر مع العملاءالكفاءة البش

وبناءً  للمنظماتيعزز القدرة التنافسية مما  وزيادة الإنتاجية وتقليل الأخطاء التشغيلية الخدمة

ين في رفع مستوى يمكن القول إن التحفيز المالي وغير المالي يمثلان عاملين أساسي على ذلك

وأن فهم طبيعة العلاقة بينهما يساعد المنظمات على تصميم سياسات تحفيزية  الأداء الوظيفي

 فعاّلة تحقق أهدافها الاستراتيجية.
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 الخاتمة .2.5
 

استعراضًا منهجياً للدراسات السابقة المرتبطة بموضوع البحث حيث تم تناول هذا الفصل 

التطرق إلى المتغير المستقل المتمثل في التحفيز المالي وغير المالي، والمتغير التابع المتمثل 

في الأداء الوظيفي، إضافة إلى تحليل العلاقة بينهما. وقد أظهرت الأدبيات الإدارية أهمية 

ة إدارية فاعلة تسهم في توجيه سلوك الموظفين وتعزيز دافعيتهم نحو تحقيق التحفيز بوصفه أدا

أهداف المنظمات، خاصة في القطاعات الخدمية التي تعتمد بشكل كبير على العنصر البشري 

 مثل قطاع التجزئة.

 

كما بينّ استعراض الدراسات أن التحفيز المالي وغير المالي يشكلان منظومة متكاملة تؤثر في 

تويات الأداء الوظيفي حيث يسهم التحفيز المالي في تعزيز الالتزام وتحقيق النتائج قصيرة مس

المدى، بينما يلعب التحفيز غير المالي دورًا أكثر استدامة في تحسين جودة الأداء وتنمية الولاء 

التنظيمي. وأكدت الدراسات كذلك أن اختلاف بيئات العمل والقطاعات التنظيمية يؤدي إلى 

تباين في طبيعة تأثير التحفيز على الأداء الوظيفي مما يستدعي دراسة هذه العلاقة في سياقات 

 تنظيمية محددة.

 

ي يركز على يتضح أن هناك حاجة إلى مزيد من البحث التطبيقي الذ وفي ضوء ما تم عرضه

اء والأدبهدف فهم طبيعة العلاقة بين التحفيز المالي وغير المالي  قطاع التجزئة السعودي

من خلال  هذه الفجوة ومن هنا تنطلق الدراسة الحالية لسد الوظيفي في هذا القطاع الحيوي

وبناء  ظيفي في شركات التجزئة السعوديةتحليل أثر أنماط التحفيز المختلفة على الأداء الو

نموذج بحثي يسهم في دعم صناع القرار في تبني سياسات تحفيزية فعاّلة تحقق التميز 

 المؤسسي والاستدامة التنظيمية.
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