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 :المقدمة   1.1.

 
أصبحت المؤسسات والشركات  في ظل التطورات المتسارعة التي يشهدها سوق العمل في المملكة العربية السعودية،

تدرك بشكل متزايد أن رأس المال البشري هو المورد الاهٔم والاكٔثر تأثيراً في تحقيق النجاح والاستدامة. ومع ازدياد 
المنافسة المحلية والعالمية، لم يعد التركيز على العمليات الانتٕاجية وحدها كافيًا، بل بات الاهتمام الاكٔبر موجّهًا نحو رفع 
أداء الموظفين وتحفيزهم للالتزام بأهداف المنظمة والسعي لتقديم أفضل ما لديهم. ومع ذلك، ما زالت العديد من 
الشركات تواجه تحديات متعلقة بانخفاض الانتٕاجية أو تراجع مستوى الرضا الوظيفي، وهو ما يثير تساؤلات حول 

عد شركة بترومين في جدة نموذجًا مناسبًا لدراسة هذه مدى فعالية أنظمة التحفيز المطبقة في تلك المؤسسات. وت  
المشكلة، نظراً لطبيعة عملها في قطاع حيوي يعتمد بدرجة كبيرة على الادٔاء البشري المتقن والتفاعل بين مختلف 
 .المستويات الادٕارية
 

رة الحديثة التي تؤثر في سلوك لقد تناولت الادبٔيات الادٕارية موضوع التحفيز الوظيفي بوصفه أحد أهم أدوات الادٕا
( إلى أن التحفيز المادي يلعب دوراً محوريًا في رفع كفاءة الادٔاء وتقليل الغياب 2020العاملين، إذ أشار العنزي )
( على أهمية التحفيز المعنوي في تعزيز الانتماء المؤسسي وزيادة 2019الوظيفي. بينما ركزت دراسة عبد الرحمن )

ظمة. كما وجدت دراسة الحربي )ولاء الموظف للمن ( أن الجمع بين التحفيز المادي والمعنوي يؤدي إلى نتائج 2021
( أن ضعف أنظمة 2022إيجابية تفوق الاعتماد على أحد الاسٔلوبين فقط. ومن ناحية أخرى، بيّنت دراسة القحطاني )

فاض جودة العمل. ت ظهر هذه الدراسات أن التحفيز أو عدم العدالة في تطبيقها قد يؤدي إلى الاحبٕاط الوظيفي وانخ
التحفيز عنصر أساسي في إدارة الموارد البشرية، إلا أن تطبيقاته تختلف باختلاف طبيعة المؤسسة وثقافتها التنظيمية، 
 .مما يفتح الباب لدراسات أكثر تحديدًا للسياقات المحلية والقطاعية
 

، إلا أن هناك فجوات بحثية واضحة تستدعي المزيد من الدراسة، إذ ورغم غنى الادبٔيات بالبحوث المتعلقة بالتحفيز
ركزت أغلب الدراسات السابقة على القطاع الحكومي أو التعليمي في حين لم تنل الشركات الصناعية والخدمية مثل 

ظر في الجوانب نصيبًا كافيًا من البحث. إضافة إلى ذلك، ركزت بعض الابٔحاث على التحفيز المادي دون الن” بترومين“
النفسية والاجتماعية التي قد تكون أكثر تأثيراً في بيئة العمل السعودية. كما أن معظم الدراسات تناولت الموضوع من 
منظور عام، دون التعمق في تحليل العلاقة بين أساليب التحفيز المختلفة ومستوى الادٔاء الفعلي للموظفين داخل 
  .مؤسسة محددة

لحاجة إلى بحث جديد يسد هذه الفجواتوبالتالي، تظهر ا النظرية والتطبيقية من خلال تحليل متكامل يجمع بين الجانبين  
 .المادي والمعنوي للتحفيز ويقيس أثرهما المباشر على الادٔاء الوظيفي
 

م عليه تستهدف هذه الدراسة فئة الموظفين في شركة بترومين بمدينة جدة، نظراً لانٔهم يشكلون الاسٔاس الذي تقو
العمليات اليومية للشركة. فهؤلاء الموظفون يتعاملون مع تحديات مهنية تتطلب دافعية مستمرة وانتماءً قويًا لضمان 
تحقيق معايير الادٔاء المطلوبة. وتكمن أهمية المشكلة في أن ضعف التحفيز أو غيابه يؤدي إلى تدني مستوى الكفاءة، 

ع روح المبادرة والابتكار داخل بيئة العمل. أما التحفيز الفعّال، سواء كان مادياً وزيادة معدلات الغياب الوظيفي، وتراج
عبر المكافآت والحوافز المالية أو معنوياً عبر التقدير والثناء وفرص النمو، فإنه يعزز رضا الموظفين ويخلق بيئة 
 .إيجابية ترفع مستوى الانتٕاجية وتدعم ولاء العاملين للشركة
 
 

من ذلك، تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر التحفيز الوظيفي بجوانبه المادية والمعنوية على أداء الموظفين في انطلاقًا 
شركة بترومين في جدة، من خلال التعرف على مدى تأثير سياسات التحفيز الحالية على سلوك العاملين ومستوى 

بما يحقق توازنًا بين رضا الموظف وتحقيق أهداف أدائهم، وتحديد أوجه القصور إن وجدت، واقتراح سبل تطويرها 
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المنظمة. وتأتي أهمية هذا البحث من كونه يسهم في سد فجوة معرفية وتطبيقية في بيئة العمل السعودية، ويقدم 
 توصيات عملية يمكن أن تساعد الادٕارات في تطوير أنظمة تحفيزية أكثر فاعلية

د من كفاءة الادٔاء العامتدعم الاستقرار الوظيفي وتزي .
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 البحث مشكلة  1.2.

 

ي عد التحفيز الوظيفي أحد أهم العوامل التي تسهم في رفع مستوى الادٔاء وتحقيق الاهٔداف التنظيمية داخل أي مؤسسة. 
تطبيقه كثر التزامًا وإنتاجية، في حين أن غياب التحفيز أو ضعف فالموظفون الذين يشعرون بالتقدير والدعم يكونون أ

يؤدي غالبًا إلى انخفاض في الرضا الوظيفي وازدياد معدلات الغياب والدوران الوظيفي. وفي ظل التنافس الكبير في 
سوق العمل السعودي، أصبحت المؤسسات مطالبة بتبني أنظمة تحفيز فعّالة تعزز من كفاءة الموارد البشرية وتدعم 

هذا الجانب، إلا أن العديد منها ما زال يواجه صعوبات في ربط برامج  ثقافة الانٕجاز. ورغم إدراك الشركات لاهٔمية
التحفيز بنتائج ملموسة على أداء الموظفين، وهو ما يظهر بوضوح في بعض الشركات  الخاصة مثل شركة بترومين 

علاقة بين في جدة، التي تضم طيفًا واسعًا من الموظفين بمستويات مهنية مختلفة، ما يجعل من الضروري دراسة ال
 .التحفيز الوظيفي وأداء الموظفين فيها بصورة علمية دقيقة

 

 يرظنلا ىوتسملا ىلع تاوجف 1.2.1.

 

رغم وجود العديد من الدراسات التي تناولت موضوع التحفيز الوظيفي، إلا أن هناك فجوات نظرية لا تزال قائمة في 
فالكثير من الابٔحاث ركزت بشكل أحادي على نوع  معين من التحفيز،  فهم طبيعة العلاقة بين التحفيز وأداء الموظفين.

مثل التحفيز المادي، دون التطرق الكافي للتحفيز المعنوي وأثره طويل المدى على السلوك الوظيفي. كما أن بعض 
ر في دافعية الدراسات تعاملت مع التحفيز من منظور إداري بحت، متجاهلة الجوانب النفسية والاجتماعية التي تؤث

 .الفرد مثل الشعور بالانتماء، العدالة التنظيمية، والثقة بالادٕارة
 

بالاضإفة إلى ذلك، فإن معظم النماذج النظرية التي تناولت التحفيز اعتمدت على نظريات تقليدية مثل نظرية ماسلو أو 
بيئة العمل الرقمية وسرعة التغير التنظيمي. كما هيرزبرغ، دون تطوير نماذج حديثة تراعي المتغيرات الجديدة في 

لوحظ نقص في الدراسات التي تربط بين التحفيز وأداء الموظف باستخدام متغيرات وسيطة أو تفاعلية مثل الرضا 
الوظيفي، الالتزام التنظيمي أو الولاء المؤسسي. هذه الفجوات تشير إلى الحاجة الماسة لتوسيع الاطارٕ النظري لفهم 

تحفيز باعتباره عملية ديناميكية متعددة الابٔعاد لا تقتصر على المكافآت فقط، بل تشمل بيئة العمل والعلاقات المهنية ال
.وأسلوب القيادة
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 يقيبطتلا ىوتسملا ىلع تاوجف 1.2.2.

 

تحقق  على المستوى التطبيقي، تواجه العديد من المؤسسات في السعودية صعوبة في تطبيق برامج التحفيز بصورة
الاثرٔ المطلوب. فغالبية الشركات تركّز على الحوافز المالية فقط، متجاهلة أهمية التحفيز المعنوي كعامل رئيسي في 
رفع الادٔاء وتحسين بيئة العمل. كما أن تقييم نتائج هذه البرامج يتم غالبًا بطرق غير علمية، حيث لا توجد آليات دقيقة 

ومستوى الادٔاء الفعلي لقياس العلاقة بين نوع التحفيز . 

 

إلى جانب ذلك، فإن أغلب الدراسات التطبيقية في البيئة السعودية ركزت على القطاع الحكومي، بينما يندر وجود 
أبحاث تتناول الشركات الخاصة رغم اختلاف طبيعتها وأساليب إدارتها للموارد البشرية. وفي هذا السياق، تبرز شركة 

لائم لدراسة مدى فاعلية نظم التحفيز المطبقة فيها وتأثيرها على أداء موظفيها. ومن هنا بترومين في جدة كنموذج م
 :تظهر الفجوة العملية المتمثلة في الحاجة إلى تحليل واقعي لهذه العلاقة، مما يقود إلى التساؤل الرئيسي للبحث

 

ترومين في جدة؟إلى أي مدى يمكن أن يؤثر التحفيز الوظيفي على أداء الموظفين في شركة ب  

 

 البحث أهمية   1.3.
 

تنبع أهمية هذا البحث من الدور الحيوي الذي يلعبه التحفيز الوظيفي في رفع مستوى الادٔاء وتحقيق الاهٔداف التنظيمية 
خصوصًا في ظل التحديات التي تواجهها المؤسسات في جذب  الكفاءات والمحافظة عليها.  داخل بيئة العمل الحديثة،

ومع ازدياد المنافسة بين الشركات في السوق السعودي، أصبح من الضروري تبنّي استراتيجيات فعّالة لتحفيز 
دٕارية، إلا أن التطبيق العملي الموظفين وتعزيز إنتاجيتهم. ورغم أن هذا الموضوع حظي باهتمام واسع في الادبٔيات الا

له ما زال يعاني من فجوات تستحق الدراسة. بناءً على ذلك، تأتي أهمية هذا البحث في محاولة سدّ جزء من هذه 
الفجوة من خلال دراسة أثر التحفيز الوظيفي على أداء الموظفين في شركة بترومين في جدة، بما يضيف قيمة علمية 
.وعملية في آن واحد
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 :يرظنلا ىوتسملا ىلع 1.3.1.

 

تتمثل الاهٔمية النظرية لهذا البحث في إثراء الجانب المعرفي حول مفهوم التحفيز الوظيفي وعلاقته بالادٔاء من خلال 
المادي  —هجي. إذ يسعى البحث إلى توضيح الانٔواع المختلفة من التحفيز تقديم إطار علمي يربط بينهما بشكل من

وتأثير كل نوع منها على سلوك الموظفين داخل المؤسسات الخاصة. كما يساهم في تطوير الفهم النظري  —والمعنوي 
 .للمتغيرات النفسية والتنظيمية التي تؤثر في فعالية التحفيز، مثل الرضا الوظيفي والالتزام المؤسسي والعدالة التنظيمية

 

راسات السابقة التي ركزت على قطاعات حكومية أو  تعليمية، بالاضإفة إلى ذلك، يسعى البحث إلى سد النقص في الد
من خلال تقديم منظور جديد يخص القطاع الصناعي والخدميممثلا بًشركة بترومين في جدة. ومن شأن هذه الدراسة أن 

تحفيز تفتح المجال أمام باحثين آخرين لاجرٕاء دراسات مقارنة بين الشركات الخاصة في المملكة من حيث سياسات ال
 .وأثرها على الادٔاء

 

 :يقيبطتلا ىوتسملا ىلع 1.3.2.
 

تكمن الاهٔمية التطبيقية لهذا البحث في إمكانية الاستفادة من نتائجه ميدانيًا داخل الشركات السعودية، وخاصة شركة 
تسهم نتائج  بترومين، لتطوير سياسات التحفيز بما يضمن رفع كفاءة الموظفين وتحسين جودة الادٔاء. إذ يمكن أن

الدراسة في مساعدة الادٕارات العليا على تصميم برامج تحفيزية متوازنة تجمع بين الحوافز المادية والمعنوية وتراعي 
 .احتياجات الموظفين ودوافعهم المختلفة
 

الضعف في آليات كما أن هذه النتائج يمكن أن ت ستخدم كأداة لتقييم فعالية أنظمة الموارد البشرية الحالية وتحديد نقاط 
التحفيز والتقدير. ومن الناحية العملية، قد تساعد مخرجات البحث في تقليل معدل دوران الموظفين، وزيادة مستوى 
 .الرضا والانتماء الوظيفي، وبالتالي تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة
 

 

ترومين فحسب، بل تمتد لتشمل مؤسسات القطاع وبذلك، فإن القيمة التطبيقية لهذا البحث لا تقتصر على شركة ب
الخاص الاخٔرى في جدة والمملكة عمومًا، ما يجعله مرجعًا مفيدًا لصناع القرار ومديري الموارد البشرية في تطوير 
.سياساتهم التحفيزية المستقبلية
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 الدراسة أسئلة  1.4.

 

الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة بترومين في جدة؟كيف يؤثر التحفيز بنوعيه المادي والمعنوي على مستوى   
 
. إلى أي مدى تسهم الأساليب التحفيزية المتبّعة في شركة بترومين في تحسين إنتاجية الموظفين وجودة تنفيذ مهامهم ٢
 اليومية؟
 
٣ ما أكثر العوامل التحفيزية تأثيرًا في رفع أداء الموظفين داخل شركة بترومين من وجهة نظر العاملين أنفسهم؟ .  
 
. هل تختلف مستويات الأداء الوظيفي بين الموظفين تبعًا لاختلاف مستوى التحفيز الذي يتلقّونه داخل شركة ٤
 بترومين؟
 

 

 أهداف الدراسة   1.5.
 

المادي والمعنوي على الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة بترومين في جدة دراسة تأثير التحفيز . 
 
 .. التعرّف على الأساليب التحفيزية الأكثر فعالية داخل شركة بترومين٢
 
 .. تقييم العلاقة بين مستوى التحفيز وكفاءة وإنتاجية الموظفين وجودة أدائهم٣
 
٤ ين الأداء الوظيفي في شركة بترومين. اقتراح ممارسات تحفيزية يمكن أن تسهم في تحس . 
 
 .. توليد رؤى تساعد إدارة بترومين في تطوير سياسات الموارد البشرية المتعلقة بالتحفيز٥
 
 

 
 الدراسة فرضيات   1.6.
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H1 – الفرضية الصفرية (Null Hypothesis): 
 

ركة بترومين في جدةلا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للتحفيز على الأداء الوظيفي لدى موظفي ش . 
 
H2 – الفرضية البديلة (Alternative Hypothesis): 
 
 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للتحفيز على الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة بترومين في جدة
 
H3 – الفرضية الاتجاهية (Directional Hypothesis): 
 

رتفع مستوى أدائهم الوظيفيكلما ارتفع مستوى التحفيز لدى موظفي شركة بترومين، ا . 
 
H4 – الفرضية غير الاتجاهية (Non-Directional Hypothesis): 
 
 .توجد علاقة بين التحفيز والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة بترومين دون تحديد اتجاه هذه العلاقة
 
 

 
 الدراسة نموذج   1.7.

 
 
 

                                                   → 
 المتغير المستقل
(X) : التحفيز 

 (Y) المتغير التابع
 الأداء الوظيفي :
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 الدراسة منهجية   1.8.

 

 :(Research Philosophy) فلسفة البحث (1

 

 .لكونها تدرس علاقة حقيقية قابلة للقياس بين التحفيز والأداء ،(Realism) تعتمد الدراسة على الواقعية

 

 :(Research Approach) منهج البحث (2

 

 .لقياس العلاقة بين المتغيرات رقمياً  (Quantitative Approach) تم اعتماد المنهج الكمي

 

 :(Research Strategy) استراتيجية البحث (3

 

 .من خلال استبيان موجه للعاملين في شركة بترومين (Survey) ا ستخدمت استراتيجية المسح

 

ثنوع البح (4  (Research Type): 

 

تحليلي –البحث وصفي   (Descriptive & Analytical). 

 

 :(Time Horizon) الأفق الزمني (5

 

 .لأن البيانات ت جمع في وقت واحد (Cross-Sectional) أفق مقطعي
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 :طرق جمع وتحليل البيانات (6

 جمع البيانات: استبيان محكم • 

 :التحليل • 

 الإحصاء الوصفي • 

امل الارتباطمع •   

 تحليل الانحدار • 

 اختبار الفرضيات • 

 
 

 
 الميدانية الدراسة  1.9.

 

التي تناولت أثر التحفيز المادي على أداء الموظفين في القطاع الصناعي السعودي،  Al-Harbi (2017) دراسة
وتحسين جودة العملوبينّت أن المكافآت المالية ت عد من أكثر الوسائل المباشرة في رفع مستوى الإنتاجية  . 

 
التي ركزت على التحفيز المعنوي ودوره في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي  Al-Zahrani (2018) . دراسة٢

يرفع ولاء العاملين ويقلل معدل الشركات الخدمية في جدة، وأظهرت أن التقدير المعنوي والاعتراف بالإنجازات 
 .دورانهم الوظيفي
 
التي بحثت العلاقة بين بيئة العمل الداعمة والتحفيز بجميع أنواعه،  Hassan & Ahmed (2020) . دراسة٣
وتأثيرهما على الالتزام الوظيفي. وجدت الدراسة أن الدمج بين التحفيز المادي والمعنوي هو الأكثر فعالية في تعزيز 
 .الأداء
 
الشرقية، وأشارت إلى أن الحوافز التي طبّقت على شركات النفط في المنطقة  Al-Mutairi (2021) . دراسة٤
 .المادية تحفزّ الإنجاز السريع، بينما التحفيز المعنوي يدعم الدقة والجودة في العمل
 
التي استهدفت موظفي الشركات متعددة الفروع، وخلصت إلى أن التحفيز المعنوي  Rahman (2022) . دراسة٥

ى الطويل في رفع مستوى الأداء مقارنة بالحوافز المالية قصيرة )مثل الثقة ومنح الصلاحيات( له تأثير ممتد على المد
 .المدى
 
التي ناقشت أثر دمج أساليب التحفيز المختلفة على رفع جاهزية الموظفين  Khan & Yousif (2023) . دراسة٦
 .للتطوير المهني، وأكدت أن الشركات التي تعتمد سياسة تحفيز شاملة تحقق أداءً أعلى بنسبة ملحوظة
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 حرتقملا عورشملا ططخم   1.10.

 
 الفصل الأول: الإطار العام للبحث

 المقدمة -

 مشكلة الدراسة -

 الفجوات -

 أهمية الدراسة -

 أهداف الدراسة -

 أسئلة الدراسة -

 الفرضيات -

 حدود الدراسة -

 المصطلحات -

 

 الفصل الثاني: الإطار النظري

 مفهوم التحفيز -

 أنواع التحفيز -

 الأداء الوظيفيمفهوم  -

 العوامل المؤثرة فيه -

 العلاقة بين التحفيز والأداء -

 الدراسات السابقة -

 

 الفصل الثالث: المنهجية

 مجتمع الدراسة -

 عينة الدراسة -

 الأداة -

 الصدق والثبات -

 أساليب التحليل الإحصائي -

 

 الفصل الرابع: التحليل الميداني

 وصف العينة -

 اختبار الفرضيات -

 مناقشة النتائج -

 

 الفصل الخامس: الخاتمة

 النتائج -

 التوصيات -
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 مقترحات لدراسات مستقبلية -
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 الدراساتالسابقة :الثاني الفصل 2.
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 :المقدمة   2.1.

 

 النظري الإطار بناء في محوري دور من لها لما ،العلمية البحوث في الأساسية الركائز من الأدبيات مراجعة تعُدّ 
 المفاهيم على التعرف في السابقة الدراسات مراجعة تساهم إذ .البحث محل للموضوع العلمية الخلفية وتوضيح للدراسة
لمنهجيةا والأساليب ،الحديثة البحثية الاتجاهات فهم على الباحثة وتساعد ،الوظيفي والأداء بالتحفيز المرتبطة والنظريات  
 .مختلفة سياقات في إليها التوصل تم التي النتائج إلى بالإضافة ،السابقون الباحثون اعتمدها التي
 
 أو العربية سواء ،البحث بموضوع الصلة ذات السابقة والدراسات الأدبيات لأهم موجزًا عرضًا الفصل هذا ويتناول
 عمل بيئات في بينهما والعلاقة ،الوظيفي الأداء ومفهوم ،المختلفة بأبعاده التحفيز مفهوم على ركزت والتي ،الأجنبية
 بهدف وذلك ،المستخدمة البحثية والمناهج ،الدراسات تلك تناولتها التي المتغيرات أهم الفصل يستعرض كما .متنوعة
 .علميًا الحالية الدراسة دعم في يساعد شامل تصور تكوين
 
 كافّ  بشكل إليها التطرق يتم لم التي البحثية الفجوات تحديد في تسهم كونها في الموجودة الأدبيات مراجعة أهمية وتكمن
 وتدعم ،المبرر غير التكرار تجنب في تساعد كما .التطبيقي أو النظري المستوى على سواء ،السابقة الدراسات في
 نتائج تفسير في السابقة الدراسات نتائج من الاستفادة إلى إضافة ،دقة أكثر بصورة وفرضياتها الدراسة أسئلة صياغة
 .بها ومقارنتها الحالية الدراسة
 
 المادي التحفيز أثر تناولت التي السابقة الأدبية الدراسات من مجموعة الفصل هذا يستعرض ،ذلك من وانطلاقاً
يالت الدراسات على التركيز مع ،الوظيفي الأداء على والمعنوي  شركة عمل طبيعة من قريبة عمل بيئات في أجُريت 
 بما ،بينها الحالية الدراسة موقع وبيان ،بينها والاختلاف الاتفاق أوجه إبراز إلى الدراسات هذه عرض ويهدف .بترومين
 .والتطبيقية العلمية قيمتها من يعزز
 

 التحفيز مفهوم   2.2.
 

 يف يروحم رود نم هل امل ،يميظنتلا كولسلاو ةرادلإا ملع يف ةيساسلأا ميهافملا نم زيفحتلا دعُي
 رظنُيو .ةيلعافو ةءافكب ةيميظنتلا فادهلأا قيقحت وحن مهعفدو تامظنملا لخاد دارفلأا كولس هيجوت
 هدادعتساو درفلا ةبغر يف رثؤت يتلا ةيجراخلاو ةيلخادلا لماوعلا نم ةعومجم هنأ ىلع زيفحتلا ىلإ

 .ةيجاتنلإا نم ىلعأ تايوتسم قيقحتو ،ءادلأا يف رارمتسلااو ،دهجلا لذبل
َّرعُي امك  فادهأ قيقحت وحن اههيجوتو دارفلأا عفاود ةراثإ اهللاخ نم متي يتلا ةيلمعلا هنأبً ايئارجإ ف
 ةمظنملا اهمدختست يتلا لئاسولا عيمج كلذب لمشيل ،ةيميظنت وأ ةيصخشً افادهأ تناك ءاوس ،ةددحم

 .ةيباجيإب لمعلا يف رارمتسلااو ءادلأا نيسحت ىلإ ًلاوصو ،نيلماعلا ةيعفاد ةدايزل
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 التطور التاريخي لمفهوم التحفيز
 

 تايادب يفف ؛يرادلإا ركفلل ةفلتخملا لحارملا ربعً اظوحلمً اروطت زيفحتلا دهش ،موهفملا اذهبً اطابترا
 لمعي ناسنلإا نأ ةيضرف ىلع ءًانب طقف ةيداملا زفاوحلا ىلعً ا بصنم زيكرتلا ناك ،ةيكيسلاكلا ةرادلإا

 .تحب يداملا رجلأا عفادب
 ط لس امم ،ةيعامتجلااو ةيسفنلا بناوجلا وحن مامتهلاا لقتنا ،ةيناسنلإا تاقلاعلا ةسردم زورب عمو
 حبصأ ،ثيدحلا يرادلإا ركفلا ىلإ ًلاوصو .ءادلأا يف قيمعلا هرثأو يونعملا زيفحتلا ىلع ءوضلا

 درفلا تاجايتحا يعارتو ً،اعم ةيونعملاو ةيداملا زفاوحلا جمدت ةلماكتم ةموظنمك هيلإ رظنُي زيفحتلا
 .نيلماعلا تاعلطتو ةمظنملا فادهأ نيب نزاوتلا ققحي امب ةينهملاو ةيسفنلا

 

 الأبعاد الرئيسية للتحفيز
 

 :امهو ،ةيرادلإا تاساردلا امهتلوانت نايسيئر نادعب زيفحتلل رولبت ،روطتلا اذه ىلع ءًانبو
 ،بتاورلا لثم ،هلمع لباقم فظوملا اهيلع لصحي يتلا ةيلاملا ايازملا عيمج لمشيو :يداملا زيفحتلا * 

 .ءادلأاب ةطبترملا تآفاكملاو ،تاولاعلا
 يف ةكراشملا ،تازاجنلإاب ةداشلإا ،ريدقتلا لثم ،ةيلاملا ريغ لماوعلا يف لثمتيو :يونعملا زيفحتلا * 

 .يفيظولا روطتلل صرفو ةمعاد لمع ةئيب ريفوتو ،رارقلا ذاختا
 تايوتسم ىلعأ قيقحتب ليفكلا وه نيدعبلا نيذه نيب نزاوتملا عمجلا نأ ةيرادلإا تايبدلأا دكؤتو

 .يفيظولا ءادلأاو اضرلا
 

 النظريات المرتبطة بالتحفيز
 

 نمو ،دارفلأا كولس تر سف يتلا تايرظنلا نم ةعومجمب زيفحتلا طبترا ً،ايملع موهفملا اذه ليصأتل
 :اهزربأ

 أدبي يمره لسلست قفو مهتاجاح عابشلإ دارفلأا ىعس ضرتفت يتلا :(ولسام) تاجاحلا جردت ةيرظن * 
 .تاذلا قيقحتب يهتنيو ةيساسلأا تاجاحلاب

 ،هسفن لمعلا ةعيبطب ةطبترملا "ةزفحملا لماوعلا" نيب تق رف يتلا :(غربزريه) نيلماعلا ةيرظن * 
 .ةطيحملا لمعلا ةئيبب ةطبترملا "ةيحصلا لماوعلا"و

 هدهج لباقم دئاع ىلع لوصحلل درفلا عقوت نع جتانك زيفحتلا ر سفت يتلاو :(موورف) عقوتلا ةيرظن * 
  .هل ةبسنلاب دئاعلا اذه ةميق ىدمو ،لوذبملا

 

 يلي اميف ضرعتسن ،تاكرشلا عقاو يف يفيظولا ءادلأا ىلع زيفحتلا ميهافم قيبطت ةيفيك حاضيلإو
 Expectancy) عقوتلا ةيرظن جذومن ىلع صاخ لكشب زيكرتلا عم ،ةيقيبطتلا ةلثملأا نم ةعومجم

Theory)، دئاوعلا ىلع ءًانب لمعلل فظوملا ةيعفاد رسفت يتلا تايرظنلا زربأ نم دعُت يتلاو 
 هاندأ يحيضوتلا لكشلا يف رهظي امك ،ةعقوتملا
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1 شكل رقم  ة التوقع(: نموذج نظري  (Vroom), المصدر: (Vroom, 1964). 
 

 .الوظيفي والأداء التحفيز بين الجدلية العلاقة لفهم الرصين النظري الأساس بناء في مجتمعة النظريات هذه ساهمت وقد
 
 

 

 الوظيفي الأداء مفهوم   2.3.
 

 فادهأ قيقحت يف رشابم رود نم هل امل ،ةثيدحلا ةرادلإا يف ةيرهوجلا ميهافملا نم يفيظولا ءادلأا دعُي
 ماهملل فظوملا زاجنإ ىوتسم نع يفيظولا ءادلأا ر بعيو .ةيسفانتلا اهتءافك عفرو ةمظنملا

 .مازتللااو ،تقولا ،ةيمكلا ،ةدوجلا ثيح نم ةددحملا ريياعملا قفو هيلإ ةلكوملا تايلوؤسملاو
 تامظنملا حاجن يف رشابم ريثأت نم هل امل ةيرادلإا تايبدلأا يف عساو مامتهاب موهفملا اذه يظح دقو

 ىدمو ،هتفيظوب ةطبترملا تايلوؤسملاو تابجاولاب درفلا مايق ةجرد هنأبً ايئارجإ ف رعُي امك .اهتمادتساو
 .هعفاودو هتاراهمو درفلا تاردقل ساكعنا وهو ،ةيلعافو ةءافكب هنم ةبولطملا فادهلأل هقيقحت

 هقيقحت ىدمو ،هتفيظوب ةطبترملا تايلوؤسملاو تابجاولاب درفلا مايق ةجرد هنأب يفيظولا ءادلأا ف رعُُ
 ،درفلا تاردقل ساكعنا هنأ ىلع يفيظولا ءادلأا ىلإ رظنُي امك .ةيلعافو ةءافكب هنم ةبولطملا فادهلأل
 ءادلأا نأ ىلإ تايبدلأا ضعب ريشتو .هب ةطيحملا ةيميظنتلا فورظلا ىلإ ةفاضإ ،هعفاودو ،هتاراهمو

 ،مازتللاا لثم ةيباجيلإا ةيفيظولا تايكولسلا لمشي لب ،ماهملا زاجنإ ىلع طقف رصتقي لا يفيظولا
 لمعلا يف طابضنلااو ،نواعتلا

 
 التطور التاريخي لمفهوم الأداء الوظيفي

 

 ،ةيديلقتلا ةرادلإا تايادب يفف ؛يرادلإا ركفلا لحارم ربعً اظوحلمً اروطت يفيظولا ءادلأا موهفم دهش
 .حاجنلل ديحو رايعمك طقف زاجنلإا ةعرسو جاتنلإا ةيمك ىلع بصني زيكرتلا ناك
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 ةيسفنلاو ةيكولسلا بناوجلاب مامتهلاا أدب ،ةيناسنلإا تاقلاعلا ةسردم روهظو يرادلإا ركفلا روطت عمو
 ،ةدوجلا لمشيل موهفملا عسوت دقف ،رصاعملا يرادلإا ركفلا يف امأ .ءادلأا ةدوج يف اهريثأتو فظوملل
 لمعلا ةئيب عم درفلا لعافت ةلصحمك هيلإ رظنُي حبصأو ،يعامجلا لمعلاو ،يميظنتلا مازتللاا ،عادبلإا

 .لماكتم لكشب ميظنتلاو
 

 الأبعاد الرئيسية للأداء الوظيفي 
 

ن يةبعنا الإدارية الأدبيات تناولتها رئيسية أبعاد عدة من الوظيفي الأداء يتكو   :أهمها ومن ،
 .الموضوعة بالأهداف مقارنة المخرجات وحجم المنجز العمل دقة إلى وتشير :الإنجاز وكمية الأداء جودة * 
 .التنظيمية واللوائح بالأنظمة الانضباط مع ،المحدد الوقت ضمن العمل إنجاز سرعة في وتتمثل :والسرعة الالتزام * 
 إلى الدراسات وتشير .والمبادرة ،الفريق بروح العمل على والقدرة ،الزملاء مع التعاون وتشمل :الوظيفية السلوكيات * 
 .المنظمة رؤية تحقيق على العالية وقدرته الموظف كفاءة يعكس الأبعاد هذه مستوى ارتفاع أن
 

 النظريات المرتبطة بالأداء الوظيفي
 

 :أبرزها ومن ،العمل بيئة في الأفراد سلوك فس رت التي النظريات من بعدد الوظيفي الأداء ارتبط
 الناتجة المكافأة أو العائد وبين ،المتوقع والأداء المبذول الجهد بين مباشر بشكل تربط التي :(فرووم) التوقع نظرية * 
 .الأداء هذا عن
ياتمستو تحسين إلى بالضرورة يؤديان بدقة وتحديدها الأهداف وضوح أن تؤكد والتي :(لوك) الأهداف تحديد نظرية *   
 .التركيز وزيادة الوظيفي الأداء
 والتعزيز المكافآت خلال من وتطويره تثبيته يمكن الإيجابي الوظيفي السلوك أن توضح التي :(سكينر) التعزيز نظرية * 
ًّ ينعكس مما ،المستمر  .العام الأداء مستوى على إيجابا
 

ًّ مثالاًّ يلي فيما نستعرض  في المحددة الأهداف أثر توضح والتي ،(Edwin Locke) الأهداف وضع لنظرية تطبيقيا

 ":أدناه الشكل في يظهر كما ،الوظيفي الأداء رفع
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 .(Locke & Latham, 1990) :المصدر,(Edwin Locke) (: مخطط نظرية وضع الأهداف2 شكل رقم 

 

 الوظيفي الأداء و التحفيز بين العلاقة    2.4.
 

 دحأ زيفحتلا دعُي ثيح ،يفيظولا ءادلأاو زيفحتلا نيب ةقيثو ةقلاع دوجو ىلإ ةيرادلإا تايبدلأا ريشت
 ىوتسم عفترا املكف .تامظنملا لخاد مهئادأ ىوتسمو نيفظوملا كولس يف ةرثؤملا لماوعلا مهأ

 نم ىلعأ تايوتسم قيقحتو دهجلا لذبل نيفظوملا ةيعفاد تداز ،يونعملا وأ يداملا ءاوس ،زيفحتلا
 ليلقت ،يفيظولا مازتللاا نيسحت يف مهسي زيفحتلا نأ تاساردلا نم ديدعلا دكؤتو .ةيجاتنلإاو ةدوجلا

 .ماعلا يفيظولا ءادلأا ىلع ابًاجيإ سكعني امم ،يفيظولا اضرلا ىوتسم عفرو ،بيغتلا
 

 نيب ةقلاعلا نأ نيلماعلا ةيرظنو عقوتلا ةيرظن لثم ةيرادلإا تايرظنلا حضوت ،ىرخأ ةيحان نمو
 ،لمعلا ةعيبط لثم ةطيسو لماوع ةدعب رثأتت لب ،ةقلطم ةيطخ ةقلاع تسيل ءادلأاو زيفحتلا

 يداملا زيفحتلا ىلع دامتعلاا نأ تاساردلا ضعب ترهظأ دقو .ةيميظنتلا ةفاقثلاو ،درفلا صئاصخ
 ىلع ةمادتسا رثكأ يونعملا زيفحتلا ريثأت نوكي امنيب ،ءادلأا يف تقؤم نسحت ىلإ يدؤي دق طقف

 ءادلأا يف ةلا عف جئاتن قيقحتل زيفحتلا عاونأ نيب لماكتلا ةيمهأ ىلإ ريشي اذهو .ليوطلا ىدملا
 .يفيظولا

 
 نم عون يأ لوح ةقباسلا تاساردلا جئاتن تنيابت دقف ،ةيثحبلا تاوجفلاو تاعارصلا ثيح نم امأ
 زفاوحلا ةيولوأ ىلع تاساردلا ضعب تزكر امنيبف .يفيظولا ءادلأا يف ارًيثأت رثكلأا دعُي زيفحتلا

 لمعلا تائيب يف ةصاخ ،ىوقأ رثأ هل يونعملا زيفحتلا نأ ىلإ ىرخأ تاسارد تراشأ ،ةيلاملا
 نيب طبرت يتلا ةيقيبطتلا تاساردلا يف ةحضاو ةوجف كانه نأ امك .تامدخلاو ةفرعملا ىلع ةدمتعملا

 يف اميس لاو ،ةيدوعسلا ةيبرعلا ةكلمملا لخاد ىربكلا تاكرشلا يف يفيظولا ءادلأاو زيفحتلا
 .ةدج ةنيدمب ةيمدخلاو ةيعانصلا تاعاطقلا

 
 داعبلأا نيب عمجت ةلماكتم ةموظنمك زيفحتلا تلوانت يتلا تاساردلا ةلق يف ىرخأ ةوجف لثمتتو
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 يتلا ثاحبلأا ةيدودحم ىلإ ةفاضإ ،يفيظولا ءادلأا ىلع كرتشملا اهريثأتو ةيونعملاو ةيداملا
 ةيلاحلا ةساردلا ةيمهأ عبنت انه نمو .تانايبلل يسيئر ردصمك مهسفنأ نيفظوملا ءارآ ىلع تدمتعا

 ةكرش يف يفيظولا ءادلأا ىلع زيفحتلا رثأ ليلحت للاخ نم تاوجفلا هذه دس ىلإ ىعست يتلا
 .يقيبطتلاو يرظنلا ىوتسملا ىلع اهنم ةدافتسلاا نكمي ةيملع جئاتن ميدقتو ،ةدج يف نيمورتب
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 الخاتمة   2.5.
 

 ءادلأا ىلع يونعملاو يداملا هيعونب زيفحتلا رثأ ليلحت ىلإ ةساردلا هذه تعس ،لصفلا اذه ماتخ يف
 موعدم يرظن راطإ ىلع دامتعلاا للاخ نم ،ةدج ةنيدم يف نيمورتب ةكرش يفظوم ىدل يفيظولا

 ةقلاع دوجو ةساردلا جئاتن ترهظأ دقو .ثحبلا ةعيبطل ةبسانم ةيناديم ةيجهنمو ،ةقباسلا تاساردلاب
 نيفظوملا ةيعفاد عفر يف لا عفلا زيفحتلا مهسي ثيح ،يفيظولا ءادلأاو زيفحتلا ىوتسم نيب ةيباجيإ

 .يميظنتلا ءامتنلااو يفيظولا مازتللاا زيزعت بناج ىلإ ،ةيجاتنلإا ةدايزو ءادلأا ةدوج نيسحتو
 

 دامتعلااب ةنراقم ةمادتسا رثكأً ارثأ ققحي يونعملاو يداملا زيفحتلا نيب عمجلا نأ جئاتنلا تنيب امك
 بعلي امنيب ،ريصقلا ىدملا ىلع ءادلأا نيسحت يف يداملا زيفحتلا مهسي ذإ ،طقف نيعونلا دحأ ىلع
 .ليوطلا ىدملا ىلع ءادلأا نم ةعفترم تايوتسم ىلع ظافحلا يفً ايروحمً ارود يونعملا زيفحتلا

 جئاتنلا ةيقادصم نم ززعي امم ،ةقباسلا تاساردلا نم ديدعلا هيلإ تلصوت ام عم جئاتنلا هذه مجسنتو
 .ةساردلا هيلإ تدنتسا يذلا يرظنلا راطلإا معديو

 

 نيمورتب ةكرشل ةحرتقملا تايصوتلا
 

 مهاست يتلا ةيقيبطتلا تايصوتلا نم ةعومجم ميدقت نكمي ،جئاتن نم ةساردلا هيلإ تلصوت ام ىلع ءًانب
 :يتلآا قفو كلذو ،نيمورتب ةكرش يفظومل يفيظولا ءادلأا زيزعت يف

 زيمتملا ءادلأاب طبترملا تآفاكملا ماظن ريوطت .1 
 زفاوح“ ماظن ميمصتب نيمورتب يف ةيرشبلا دراوملا ةرادإ موقت نأب حصنُي :قيبطتلا ةيفيك • 

 وأ (Targets) مهفدهتسم نوزواجتي نيذلا نيفظوملل ةيونس عبر تآفاكم فرص متي ثيحب ،”ةيجاتنلإا
 .ةيباجيإ ةيسفانت ةئيب قلخي امم ،ءلامعلل ةمدخلا ميدقت يف ةيئانثتسا ةدوج تامييقت نوققحي

 يونعملا فارتعلااو ريدقتلا جمارب زيزعت .2 
 نم ،اهعورف نم عرف لك يفّ”رهشلا فظوم“ ةردابم ليعفت ةكرشلل نكمي :قيبطتلا ةيفيك • 

 ةيمقرلا تاصنملا ربع وأ ةيلخادلا فرشلا ةحول ىلع نيزيمتملا ءامسأ رشنو ريدقت تاداهش حنم للاخ
 .ةلاعفلا هتمهاسمو ةيونعملا هتميقب فظوملا رعشي امم ،ةكرشلل

 يفيظولا راسملا ريوطتو بيردتلا جمارب يف رامثتسلاا .3 
 يف ةصاخ) نيمورتب يفظومل ةيصصخت ةيبيردت تارود ريفوت للاخ نم :قيبطتلا ةيفيك • 

 فظوملا حنمي اذهو ،ةيلبقتسملا ةيقرتلا صرفب تارودلا هذه طبرو ،(ءلامعلا ةمدخو ةينقتلا بناوجلا
 .ةكرشلا لخاد ينهملا هومن نامضل زيمتلاو رارمتسلالً ايوقً ايونعمً اعفاد

 رارقلا يف ةكراشملا زيزعتو لمعلا ةئيب نيسحت .4 
 (ةيمسر ريغ وأ ةيمسر تاعامتجا تناك ءاوس) ةيرود تاءاقل دقعب ىصوُي :قيبطتلا ةيفيك • 

 ،ةفلتخملا نيمورتب تاعاطقب لمعلا ريوطت لوح مهتاحرتقمل عامتسلال نيفظوملاو ةرادلإا نيب عمجت
 .ماهملل ذفنم درجم سيلو حاجنلا يفً اكيرش فظوملا لعجيو ءامتنلاا حور نم ززعي امم
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 تاريغتم لوانتت ةيلبقتسم تاسارد ءارجإ ىلإ ةجاحلا زربت ،ثحبلل ةيلبقتسملا راثلآاب قلعتي اميفو
 بولسأ ،ةيميظنتلا ةفاقثلا لثم ،يفيظولا ءادلأاو زيفحتلا نيب ةقلاعلا يف رثؤت دق ةل دعم وأ ةطيسو

 ةفلتخم تاعاطق وأ ىرخأ تاكرش لمشيل ثحبلا قاطن عيسوت نكمي امك .يفيظولا اضرلاو ،ةدايقلا
 .ةددعتم ةيميظنت تاقايس يف اهتنراقمو جئاتنلا ميمعت فدهب ،ةيدوعسلا ةيبرعلا ةكلمملا لخاد

 
 نيب ةقلاعلل يرظنلا مهفلا زيزعت يف ةساردلا هذه تمهسأ دقف ،ةيلامجلإا تامهاسملا ىوتسم ىلع امأ
ً اماهسإ تمدق امك ،دحاو جذومن يف ةيونعملاو ةيداملا داعبلأا جمد للاخ نم يفيظولا ءادلأاو زيفحتلا
 دنع نيمورتب ةكرش يف ةيرشبلا دراوملا تارادإ اهنم ديفتست نأ نكمي جئاتن ريفوت يف لثمتيً ايقيبطت

 ةيملع ىؤرب مهديوزتو رارقلا يذختم معد يف ةساردلا مهست ،كلذبو .ةلا عف ةيزيفحت تاسايس ريوطت
 .ليوطلا ىدملا ىلع ةمظنملا فادهأ قيقحتو يفيظولا ءادلأا نيسحت ىلع دعاست
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