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  المݏݵص: 
  ʏب والتمك؈ن الإداري ࢭʈتحليل أثر الاس؅فاتيجيات التحف؈قية واس؅فاتيجيات الاستقطاب والتدر ʄذه الدراسة إڲɸ سعت

السعودية، وقد اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ   تحس؈ن أداء العامل؈ن داخل شرɠات القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية 

  300عبارة، ووزعت عڴʄ عينة بلغ عددɸا    27مسة محاور شملت  الوصفي التحليڴʏ، وتم استخدام اسȘبانة مɢونة من خ

الدراسة   محاور  جميع  أن  تب؈ن  الإحصاǿي  التحليل  إجراء  وȌعد  الدمام،  بمدينة  المقاولات  شرɠات   ʏࢭ ʇعملون  موظف 

ت مما ʇعكس وجود تطبيق فعڴʏ لɺذه الاس؅فاتيجيات داخل الشرɠا  3.5حصلت عڴʄ متوسطات مرتفعة تجاوزت قيمة  

مما يدل عڴʄ مستوى مرتفع    3.98محل الدراسة، كما أظɺرت النتائج أن محور أداء العامل؈ن حقق أعڴʄ متوسط بقيمة  

من الال؅قام والانضباط والكفاءة المɺنية، كما تب؈ن أن الاس؅فاتيجيات التحف؈قية ومحاور التدرʈب والتمك؈ن الإداري ɠان  

لɺا تأث؈ف واܷݳ ࢭʏ دعم الأداء وȖعزʈز الولاء الوظيفي، وأوصت الدراسة بضرورة تطوʈر برامج تحف؈قية متوازنة تجمع ب؈ن  

لمادية والمعنوʈة، وتفعيل التدرʈب المستمر ورȋط اس؅فاتيجيات الاستقطاب بالأداء الفعڴʏ، إضافة إڲʄ توسيع  اݍݨوانب ا

  ة للأداء المستدام. نطاق التمك؈ن الإداري لʋشمل المشاركة ࢭʏ صنع القرار وȖعزʈز بʋئة العمل الداعم
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Abstract: 
This study aimed to examine the impact of motivational strategies, recruitment and selection practices, 

training and development, and administrative empowerment on enhancing employee performance in 

private sector companies in the Kingdom of Saudi Arabia. The study adopted the descriptive analytical 

approach, using a structured questionnaire consisting of five dimensions and   27  items, which was 

distributed to a sample of   300  employees working in contracting companies in Dammam. Statistical 

analysis showed that all study dimensions recorded high mean scores exceeding   3.5  , indicating the actual 

application of these strategies in the targeted companies. The employee performance dimension 

achieved the highest mean score of   3.98  , reflecting a strong level of discipline, commitment, and 

professional competence among employees. The results further revealed that motivational strategies, 

training practices, and administrative empowerment played a significant role in enhancing performance 

and improving job loyalty. The study recommended developing balanced motivational programs 

combining financial and non-financial incentives, promoting continuous training, linking recruitment 

strategies to actual performance, and expanding empowerment practices to include participation in 

decision-making and strengthening a supportive work environment for sustainable performance . 
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  : مقدمة 1.1
العنصر الȎشري ʇعد الأساس الذي تبۚܢ عليھ قدرة المؤسسات عڴʄ تحقيق أɸدافɺا، ففعالية الأداء داخل أي منظمة       

ترتبط بدرجة كب؈فة بكفاءة العامل؈ن ومستوى اندفاعɺم نحو الإنجاز، وɸذا الأداء لا يمكن النظر إليھ بمعزل عن اݝݰيط  

الدعم والتحف؈ق،   باɸتمام واسع ࢭʏ مجالات الإداري الذي يوفر لھ مقومات  باتت مسألة التحف؈ق تحظى  ولɺذا السȎب 

البحث الإداري، خصوصا ࢭʏ ظل التحولات المȘسارعة الۘܣ تطرأ عڴʄ بʋئة الأعمال ࢭʏ القطاع اݍݵاص، حيث إن تحف؈ق  

ميق شعور  العامل؈ن لم ʇعد مقتصرا عڴʄ البعد المادي، بل ʇشمل أيضا نواڌʏ معنوʈة ونفسية وتنظيمية Ȗساɸم ࢭȖ ʏع

  ). 2021الرضا الوظيفي والانتماء المؤسؠۜܣ وȖعزز من فرص الابتɢار والإبداع ࢭʏ بʋئات العمل اݝݵتلفة (الع؇قي،  

Ȗعزʈز         ʏࢭ تنݬݳ  فعالة  تحف؈قية  أساليب   ʄعڴ Ȗعتمد  الۘܣ  المؤسسات  أن   ʄإڲ اݍݰديثة  الإدارʈة  الأدبيات  أشارت  كما 

مستوʈات أدا٬ڈا العام، حيث Ȗܦݨل فٕڈا معدلات أقل للغياب عن العمل وتنخفض ɲسب دوران الموظف؈ن، وɸو ما يؤكد  

)، وتبدو ɸذه العلاقة أك؆ف وضوحا ࢭAl-Mutairi, 2022  ʏداء اݝݵتلفة ( التأث؈ف الإيجاȌي المباشر للتحف؈ق عڴʄ مؤشرات الأ 

بʋئة القطاع اݍݵاص داخل المملكة العرȋية السعودية، حيث تȘسم المنافسة باݍݰدة، الأمر الذي يفرض عڴʄ الشرɠات 

لعات العامل؈ن  ضرورة جذب الكفاءات واݝݰافظة علٕڈا من خلال تبۚܣ اس؅فاتيجيات تحف؈قية متعددة، تتماءۜܢ مع تط

  وتتوافق مع طبيعة السوق المتغ؈فة باستمرار.

كما أصبح التحف؈ق عنصرا جوɸرʈا ࢭʏ التفك؈ف الإداري اݍݰديث، ولم ʇعد ينظر إليھ كخيار تكميڴʏ، بل بات ʇعد من       

الضرورات الاس؅فاتيجية الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ رفع معدلات الكفاءة وتحس؈ن جودة الأداء ࢭʏ بʋئات العمل، وʈتجڴʄ ذلك بوضوح 

 ʄإڲ  ،ʏالواقڥ الأداء  بɴتائج  اݍݰوافز  رȋط  النفسية    عند  اݍݨوانب  الاعتبار   ʏࢭ تأخذ  مبتكرة  تحف؈ق  وسائل  تبۚܣ  جانب 

التقدير المعنوي وتوف؈ف فرص التمك؈ن وȖعزʈز مشاركة الموظف ࢭʏ القرارات التنظيمية،   للعامل؈ن، كمنح  والاجتماعية 

ل؈ن كمجرد منفذين، بل وʉعكس ɸذا التحول الإداري تبدلا ࢭʏ النظرة إڲʄ الموارد الȎشرʈة، حيث لم ʇعد ينظر إڲʄ العام

  ). Alzahrani, 2023كشرɠاء رئʋسي؈ن ࢭʏ تحقيق التم؈ق المؤسؠۜܣ ( 

اݍݰɢومات        توجɺات  نȘيجة  الأخ؈فة،  السنوات  خلال  الأɠادي׿ܣ  الاɸتمام   ʏࢭ مݏݰوظا  تطورا  الموضوع  ɸذا  شɺد  كما 

الۘܣ ٮڈدف    2030الرامية إڲʄ دعم كفاءة القطاع اݍݵاص ࢭʏ إطار خطط التنمية الشاملة، وʈتجڴʄ ذلك ࢭʏ رؤʈة المملكة  

،ʏالناتج اݝݰڴ ʏام القطاع اݍݵاص ࢭɺادة إسʈز ʄذا    إڲɸ ود التوط؈ن وخلق فرص العمل للمواطن؈ن، ومنɺجانب دعم ج ʄإڲ

المنطلق، ʇعد التعمق ࢭʏ فɺم العلاقة ب؈ن اس؅فاتيجيات التحف؈ق ومستوى الأداء الوظيفي مسألة بالغة الأɸمية، لما لھ من 
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(الشمري،   المتغ؈فة  وظروفɺا  السعودية  العمل  بʋئة  ضمن  وفعالية  ملاءمة  الأك؆ف  التحف؈قية  الوسائل  تحديد   ʏࢭ دور 

2022 .(  

وȋناء عڴʄ ما سبق، تنطلق ɸذه الدراسة لتȘناول Ȋعمق واقع الممارسات التحف؈قية السائدة ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص      

داخل المملكة، وȖسڥʄ إڲʄ تحليل أثرɸا المباشر ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي لدى العامل؈ن، وٮڈدف الدراسة إڲʄ بناء  

ʈة عڴʄ تطوʈر أساليب التحف؈ق بما ينعكس إيجابا عڴʄ كفاءة العمل وʉعزز من  إطار تطبيقي ʇساعد إدارات الموارد الȎشر 

تقديم   ʏࢭ ʇسɺم  بما  الميدانية،  والرؤى  النظرʈة  الأسس  ب؈ن  اݍݨمع  خلال  من  وذلك  المؤسؠۜܣ،  الأداء   ʏࢭ التم؈ق  فرص 

  عمل اݝݰلية. توصيات عملية تدعم مس؈فة التطوʈر الإداري وتدفع نحو تحقيق استدامة النمو داخل بʋئات ال

  : مشɢلة الدراسة 1.2
عڴʄ الرغم من التغ؈فات العميقة الۘܣ ʇشɺدɸا القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ࢭʏ إطار تحقيق مسْڈدفات  

وزʈادة  2030رؤʈة   كفاءٮڈا  لتعزʈز  الساعية  المؤسسات  طرʈق  Ȗع؅فض  محورʈة  عقبة  يمثل  الوظيفي  الأداء  يزال  لا   ،

ود تفاوت مݏݰوظ ࢭʏ مستوى أداء العامل؈ن، الأمر الذي يكشف  إنتاجيْڈا، إذ تظɺر العديد من التجارب التنظيمية وج

عن فجوة محتملة ࢭʏ بʋئة العمل، خصوصا فيما يتعلق Ȋعوامل التحف؈ق الۘܣ Ȗعد من أبرز المؤثرات عڴʄ درجة الال؅قام  

ʈات الانتماء والإبداع داخل المؤسسة، وقد بيɴت اݍݵ؄فات العملية أن غياب برامج تحف؈قية فعالة يؤدي إڲʄ تراجع مستو 

  ). 2021المؤسؠۜܣ وازدياد ɲسب الȘسرب من العمل إڲʄ جانب انخفاض معدلات المبادرة الفردية لدى الموظف؈ن (الدخيل،  

مؤسسات القطاع       داخل  وضمن السياق السعودي، تزايدت اݍݰاجة إڲʄ إعادة النظر ࢭʏ أساليب التحف؈ق المعتمدة 

Ȋشɢل   الأداء  معاي؈ف  ورفع  اݍݵܶݵصة  نحو  مٔڈا  العديد  واتجاه  الشرɠات  ب؈ن  المنافسة  اشتداد  مع  خاصة  اݍݵاص، 

داخل   بدأت ࢭʏ تطبيق نظم حوافز  فعاليْڈا ࢭʏ تحس؈ن أداء  مȘسارع، ورغم أن Ȋعض اݍݨɺات  بʋئة العمل، إلا أن مدى 

الموظف؈ن لا يزال محل جدل، لا سيما عندما تنحصر ɸذه اݍݰوافز ࢭʏ النطاق الماڲʏ فقط دون أن تمتد لȘشمل اݍݨوانب 

تلك   من  المنتظر  الأثر  يضعف  ما  وɸو  الذاȖي،  والتطوʈر  التمك؈ن  فرص  و୒تاحة  الوظيفي  ɠالتقدير  والمɺنية،  المعنوʈة 

  ). Alharbi, 2022, p. 89السياسات التحف؈قية وʈجعل نتائجɺا محدودة ࢭʏ تحقيق التحول الإيجاȌي المɴشود ( 

كما إن افتقار بʋئات العمل ࢭʏ القطاع اݍݵاص إڲʄ إطار تحف؈قي شامل ʇسȘند إڲʄ أسس علمية واܷݰة أدى إڲʄ تباين       

مݏݰوظ ࢭʏ ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة من شركة إڲʄ أخرى، الأمر الذي اɲعكس سلبا عڴʄ مستوى الأداء المؤسؠۜܣ  
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مثل   الإنتاجية،  تحقيق   ʏࢭ رئʋس  كعامل  الفردية  الكفاءة   ʄعڴ جوɸري  Ȋشɢل  Ȗعتمد  الۘܣ  القطاعات   ʏࢭ خاصة   ،ʏالكڴ

مجالات المقاولات واݍݵدمات والتقنية، كما أن النماذج النظرʈة المتداولة حول العلاقة ب؈ن التحف؈ق ومستوى الأداء ما  

السياق السعودي، مما ʇسلط الضوء عڴʄ وجود فجوة بحثية تحتاج  زالت تفتقر ࢭʏ الغالب إڲʄ التفعيل العمڴʏ داخل  

  ). Yousef, 2023إڲʄ دراسة معمقة وتحليل مٔڈڋʏ لمعاݍݨة أȊعادɸا المتعددة (

الأداء        ومستوى  التحف؈قية  الاس؅فاتيجيات  تنوع  ب؈ن  العلاقة  تناولت  الۘܣ  الدراسات  قلة  Ȗعد  سبق،  ما   ʄإڲ إضافة 

تحولات   من  الإداري  المشɺد  ʇشɺده  ما  ظل   ʏࢭ خصوصا  اݝݰلية،  البʋئة   ʏࢭ اݍݵاص  القطاع  مؤسسات  داخل  الوظيفي 

ܣ Ȗستحق التعمق فٕڈا، وȘʈيح ɸذا النقص فرصة بحثية ثمينة  رقمية وɸيɢلية مȘسارعة، من أبرز الفجوات المعرفية الۘ

ٮڈدف إڲʄ تطوʈر فɺم أوسع للآليات التحف؈قية الفاعلة، والعمل عڴʄ صياغة توصيات تطبيقية Ȗسɺم ࢭʏ إعادة تصميم  

تحقيق   نحو  الشرɠات  طموحات  ذاتھ  الوقت   ʏࢭ وʈدعم  العامل؈ن،  تطلعات  مع  يتلاءم  بما   ʏالداخڴ التحف؈ق  سياسات 

) ʏالسوق اݝݰڴ ʏا التنافؠۜܣ ࢭɺالتم؈ق المؤسؠۜܣ وضمان استدامة موقعAl-Qahtani, 2023 .(  

الاس؅فاتيجيات        تأث؈ف  مدى  وتحليل  استكشاف   ʄإڲ اݍݰاجة  من  الدراسة  مشɢلة  تɴبع  السياق،  ɸذا  من  انطلاقا 

  ʄسڥȖتحس؈ن الأداء الوظيفي للعامل؈ن، و ʄية السعودية عڴȋات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرɠشر ʏالتحف؈قية المعتمدة ࢭ

خصائص بʋئة العمل اݝݰلية، من أجل التعرف عڴʄ أبرز العوامل    الدراسة إڲʄ تقوʈم مدى توافق ɸذه الاس؅فاتيجيات مع 

يواكب   متɢامل  تحف؈قي  نموذج  بناء   ʄإڲ الٔڈاية   ʏࢭ وٮڈدف  الأداء،  مستوʈات  Ȗعزʈز   ʏࢭ بفعالية  Ȗسɺم  الۘܣ  التحف؈قية 

  ة تنافسية متغ؈فة. التحولات الاقتصادية والإدارʈة المȘسارعة، وʉعزز من قدرة المؤسسات عڴʄ التطوʈر والاستمرار ࢭʏ بʋئ

  أɸمية الدراسة: 1.3
  الأɸمية العلمية:  1.3.1

تظɺر الأɸمية النظرʈة لɺذه الدراسة ࢭʏ مساɸمْڈا ࢭʏ توسيع نطاق المعرفة العلمية المرتبطة بمفɺوم التحف؈ق الوظيفي       

ب؈ن   العلاقة  تناولت  الۘܣ  المعاصرة  النظرʈة  الأطر  اسȘثمار   ʄعڴ Ȗعتمد  حيث  اݍݵاص،  القطاع   ʏࢭ العمل  بʋئات  داخل 

الأداء ومخرجات  للعامل؈ن  الذاتية  الإدارʈة    الدافعية  الأدبيات   ʏࢭ واܷݰة  فجوة  سد   ʄإڲ الدراسة   ʄسڥȖو المؤسؠۜܣ، 

العرȋية الۘܣ غالبا ما ركزت عڴʄ البعد الماڲʏ للتحف؈ق وأغفلت بدرجة كب؈فة الأȊعاد النفسية والتنظيمية الۘܣ تؤثر Ȋشɢل  

يات التحف؈ق وتقييم مدى  مباشر ࢭʏ تحس؈ن الإنتاجية، ومن خلال ما تتضمنھ ɸذه الدراسة من تحليل عميق لاس؅فاتيج 

فاعليْڈا ࢭʏ رفع كفاءة الأداء، فإٰڈا تضيف إڲʄ البɴية النظرʈة المعرفية ࢭʏ حقل الإدارة والموارد الȎشرʈة، وتؤسس لمرجعية  
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أɠاديمية قابلة للاستخدام ࢭʏ أبحاث مستقبلية قد Ȗسْڈدف قطاعات أخرى أو بʋئات مشا٭ڈة للوضع اݝݰڴʏ ࢭʏ المملكة  

  العرȋية السعودية.

  الأɸمية العملية:  1.3.2
أما من اݍݨانب التطبيقي، فتتجڴʄ أɸمية ɸذه الدراسة ࢭʏ ارتباطɺا الوثيق بالتحديات الفعلية الۘܣ تواجɺɺا إدارات       

الشرɠات اݍݵاصة داخل المملكة، خصوصا مع تزايد صعوȋة جذب الكفاءات المؤɸلة والاحتفاظ ٭ڈا ࢭʏ ظل بʋئة تنافسية 

ɸذ  تȘيح  إذ  المستمر،  والتغ؈ف  بالȘسارع  السياسات  تȘسم  وتطوʈر  تحس؈ن   ʄعڴ Ȗساعد  ميدانية  مؤشرات  الدراسة  ه 

التحف؈قية المعمول ٭ڈا، كما تمثل نتائجɺا أداة يمكن الاعتماد علٕڈا لȘܨݵيص مستوى فعالية برامج التحف؈ق اݍݰالية، 

زʈز أدا٬ڈم، وȖسڥʄ  بما يȘيح لمتخذي القرار فرصة إعادة تقييم ممارسات التحف؈ق وتوجٕڈɺا نحو تحقيق رضا الموظف؈ن وȖع

القدرات   وتطوʈر  العمل  بʋئة  تحس؈ن   ʄإڲ الرامية  الوطنية  اݍݨɺود  دعم   ʏࢭ الإسɺام   ʄإڲ الدراسة  تقدمɺا  الۘܣ  التوصيات 

عملية   قيمة  الدراسة  ɸذه  يمنح  ما  وɸو  المملكة،  بھ  تمر  الذي  الاقتصادي  التحول  متطلبات  مع  يتماءۜܢ  بما  الȎشرʈة 

داعم مرجعا  تمثل  ڈا  ɠوٰ القطاع حقيقية  مؤسسات  داخل  الأداء  بمستوʈات  والارتقاء  الإدارʈة  السياسات  تطوʈر   ʏࢭ ا 

  اݍݵاص السعودي. 

  : أɸداف الدراسة 1.4
الɺدف الأسا؟ۜܣ من ɸذا البحث ɸو دراسة تأث؈ف اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات المقاولات 

  بمدينة الدمام . 

  الأɸداف الفرعية : 

  ولتحقيق الɺدف الرئʋؠۜܣ س؈فكز البحث عڴʄ عدة أɸداف فرعية محددة : 

اݍݵاص  - القطاع  شرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ والمعنوي)  المادي  (التحف؈ق  التحف؈قية  الاس؅فاتيجيات  أثر  بيان 

  بالمملكة العرȋية السعودية.

العرȋية   - بالمملكة  اݍݵاص  القطاع  شرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ والتعي؈ن  الاستقطاب  اس؅فاتيجيات  أثر  بيان 

  السعودية. 
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العرȋية  - بالمملكة  اݍݵاص  القطاع  شرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ والتطوʈر  التدرʈب  اس؅فاتيجيات  أثر  بيان 

  السعودية. 

بيان أثر اس؅فاتيجيات التمك؈ن الإداري للعامل؈ن عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية  -

  السعودية. 

  Ȗساؤلات الدراسة  1.5
اݍݵاص   - القطاع  شرɠات   ʏࢭ  ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ والمعنوي)  المادي  (التحف؈ق  التحف؈قية  الاس؅فاتيجيات  أثر  ما 

  بالمملكة العرȋية السعودية؟

العرȋية   - بالمملكة  اݍݵاص  القطاع  شرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ والتعي؈ن  الاستقطاب  اس؅فاتيجيات  أثر  ما 

  السعودية؟

العرȋية   - بالمملكة  اݍݵاص  القطاع  شرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ والتطوʈر  التدرʈب  اس؅فاتيجيات  أثر  ما 

  السعودية؟

ما أثر اس؅فاتيجيات التمك؈ن الإداري للعامل؈ن عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية   -

  السعودية؟

  فروض الدراسة:  1.6
-   ʄالفرضية الاوڲH1  تحس؈ن أداء العامل؈ن ʄي ذو دلالة إحصائية للاس؅فاتيجيات التحف؈قية عڴȌيوجد أثر إيجا :

  ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية. 

الثانية   - تحس؈ن  H2الفرضية   ʄعڴ والتعي؈ن  الاستقطاب  لاس؅فاتيجيات  إحصائية  دلالة  ذو  إيجاȌي  أثر  يوجد   :

  أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية.

: يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية لاس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر عڴʄ تحس؈ن أداء  H3الفرضية الثالثة   -

  العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية.

الراȊعة   - أداء  H4الفرضية  تحس؈ن   ʄعڴ الإداري  التمك؈ن  لاس؅فاتيجيات  إحصائية  دلالة  ذو  إيجاȌي  أثر  يوجد   :

  العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية.
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  النظرʈات العليمة المتبعة لإعداد البحث:  1.7
اس؅فاتيجيات   ب؈ن  العلاقة  لفɺم  المفاɸي׿ܣ  الأساس  Ȗشɢل  الۘܣ  النظرʈة  المرتكزات  من  مجموعة   ʄعڴ البحث  ɸذا  يقوم 

التحف؈ق ومستوى الأداء الوظيفي، حيث ينظر إڲʄ التحف؈ق بوصفھ عنصرا جوɸرʈا ࢭȖ ʏعزʈز الفاعلية التنظيمية، وت؄فز  

لكفاءة يتطلب توافر بʋئة عمل تدعم احتياجاتھ النفسية والمɺنية  الأدبيات الإدارʈة أن تحقيق الموظف لأعڴʄ درجات ا

اݍݰديثة  ȊAlzahrani, 2023شɢل متɢامل (  صيغتھ   ʏࢭ للتحف؈ق  الموسع  المفɺوم   ʄعڴ الدراسة  Ȗعتمد  ذلك،   ʄعڴ وȋناء   ،(

بالإح تتعلق  الۘܣ  والتنظيمية  المعنوʈة  اݍݨوانب  كذلك  Ȗشمل  بل  المالية،  اݍݰوافز   ʄعڴ تقتصر  لا  بالعدالة، الۘܣ  ساس 

  ). Yousef, 2023وتمك؈ن العامل من المشاركة الفاعلة، والشعور بالتقدير والاع؅فاف داخل بʋئة العمل ( 

واعتمدت ɸذه الدراسة ࢭʏ بنا٬ڈا النظري عڴʄ مجموعة من النماذج الكلاسيكية والمعاصرة ࢭʏ مجاڲʏ الإدارة والسلوك      

التنظي׿ܣ، حيث شɢلت نظرʈة العامل؈ن لـ "ɸرزȋر" أحد أبرز المرتكزات الۘܣ تم الاسȘناد إلٕڈا، إذ تفرق ɸذه النظرʈة ب؈ن 

وتؤكد أن الرضا الوظيفي لا يتحقق بمجرد توف؈ف الرواتب والمزايا، بل يرتبط Ȋشɢل    العوامل اݝݰفزة والعوامل الوقائية،

بالإنجاز وفرص النمو والتطور الوظيفي ( ɸرم  Herzberg, 1959جوɸري بالشعور   ʄندت الدراسة كذلك إڲȘكما اس ،(

تل أن  يظɺر  حيث  التحف؈ق،  لفɺم  المؤسسة  الأطر  من  ʇعد  الذي  الإɲسانية،  لݏݰاجات  النفسية  ماسلو  اݍݰاجات  بية 

والاجتماعية، مثل الانتماء والتقدير وتحقيق الذات، ۂʏ الرك؈قة الأساسية الۘܣ تبۚܢ علٕڈا أي اس؅فاتيجية تحف؈قية فعالة،  

  ). Maslow, 1943ما يرȋط ب؈ن التحف؈ق والاستجابة ݍݰاجات الفرد ࢭʏ بʋئة العمل Ȋشɢل عميق ومتدرج ( 

الموظف؈ن        أن   ʄإڲ Ȗش؈ف  الۘܣ  التنظيمية،  العدالة  نظرʈة   ʄإڲ الاسȘناد  خلال  من  المفاɸي׿ܣ  إطارɸا  الدراسة  Ȗعزز  كما 

يقيمون مدى عدالة ما يتلقونھ من حوافز من خلال مقارنْڈا بما يحصل عليھ زملاؤɸم، وʈؤثر ɸذا الإدراك Ȋشɢل مباشر  

للعمل،  ودافعيْڈم  الوظيفي  رضاɸم  مستوى   ʏشكيل    ࢭȖ  ʏࢭ اݍݰاسمة  العوامل  من  ʇعد  بالإنصاف  الشعور  إن  حيث 

 ) ʏالتحف؈ق الداخڴGreenberg, 1990  ݳ أن )، كما تتɢامل ɸذه الرؤʈة النظرʈة مع نموذج التوقعات لـ "فروم" الذي يوܷ

آت تȘناسب مع  الأفراد يɢونون أك؆ف ميلا إڲʄ بذل اݍݨɺد عندما ʇشعرون بأن ɸذا اݍݨɺد سيقود إڲʄ نتائج ملموسة ومɢاف

تطلعاٮڈم، مما يجعل التحف؈ق مرتبطا بتقدير الموظف لمدى ارتباط أدائھ بالعوائد المنتظرة، وɸو ما ʇعمق فɺم العلاقة  

  ). Vroom, 1964ب؈ن اݍݨɺد المبذول ومستوى الأداء ࢭʏ بʋئات العمل المعاصرة (

كما Ȗستفيد ɸذه الدراسة من التجارب التطبيقية المعاصرة الۘܣ أظɺرت أن فعالية اس؅فاتيجيات التحف؈ق ࢭʏ البʋئات       

وȋ؈ن  المادية،  اݍݰوافز  Ȗشمل  الۘܣ  الاقتصادية  الأȊعاد  ب؈ن  ديناميɢي  توازن  تحقيق   ʄعڴ Ȗعتمد  اݍݰديثة  التنظيمية 
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  ʏالتقدير والتمك؈ن والمشاركة، إذ أكدت الأدبيات أن النماذج التحف؈قية الناݦݰة ۂ ʄسانية الۘܣ تركز عڴɲاݍݨوانب الإ

)،  Anderson, 2024تلك الۘܣ تبۚܢ عڴʄ برامج مرنة وقابلة للتكيف مع ثقافة المنظمة وسياق السوق الذي Ȗعمل فيھ (

وȖش؈ف المنطلقات النظرʈة كذلك إڲʄ أن العلاقة ب؈ن التحف؈ق والأداء لا يمكن اخ؅قالɺا ࢭʏ معادلة مباشرة أو خطية، بل  

تȘسم بالتعقيد والتداخل، حيث تتأثر Ȋعوامل وسيطة متعددة مثل أسلوب القيادة المتبع، ومستوى التمك؈ن التنظي׿ܣ،  

ʈجانب جودة التدر ʄة تحليلية شودرجة رضا الموظف، إڲȋمقار ʏستدڤʇ ر الم۶ܣ، مماʈاݍݰسبان  ب والتطو ʏاملة تأخذ ࢭ

  ). ɸRodríguez, 2022ذه المتغ؈فات لفɺم التأث؈ف الفعڴʏ للتحف؈ق عڴʄ الأداء داخل المؤسسات (

       ʏالعمڴ التطبيق  وسياقات  للتحف؈ق  النظرʈة  الرؤى  ب؈ن  يجمع  تɢامليا  منظورا  البحث  ɸذا  يȘبۚܢ  سبق،  ما   ʄعڴ وȋناء 

  ʏساعد ࢭʇ متماسك ʏبناء إطار تحليڴ  ʄإڲ  ʄسڥʇ ية السعودية، حيثȋالمملكة العر ʏداخل مؤسسات القطاع اݍݵاص ࢭ

الاس؅فاتيجي ب؈ن  القائمة  العلاقة  طبيعة  وفɺم  مراعاة تفس؈ف   ʄعڴ اݍݰرص  مع  الوظيفي،  الأداء  ومستوى  التحف؈قية  ات 

اݍݵصوصيات الثقافية والتنظيمية الۘܣ تم؈ق بʋئة العمل السعودية، وٱڈدف ɸذا التوجھ إڲʄ تقديم حلول واقعية يمكن  

ة أدا٬ڈا من  تفعيلɺا ميدانيا وقياس أثرɸا بطرق منݤݨية، بما يدعم قدرة المؤسسات عڴʄ تحس؈ن كفاءٮڈا وȖعزʈز استدام

)  ʏاݝݰڴ السوق  واحتياجات  العامل؈ن  طموحات  مع  تتلاءم  Ȋعناية  مصممة  تحف؈قية  اس؅فاتيجيات   ,Al-Mutairiخلال 

2022 .(  
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  : مقدمة 

يȘناول ɸذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة بوصفھ الأساس العل׿ܣ الذي ȖسȘند إليھ الدراسة، حيث ʇعرض  

المفاɸيم المرتبطة باس؅فاتيجيات التحف؈ق والاستقطاب والتدرʈب والتمك؈ن الإداري وعلاقْڈا بأداء العامل؈ن داخل شرɠات 

والنظ النماذج  أɸم  يȘناول  كما  اݍݵاص،  استعراض  القطاع  جانب   ʄإڲ البحث،  بموضوع  الصلة  ذات  الإدارʈة  رʈات 

ݳ أوجھ الاتفاق والاختلاف وʉساعد   الدراسات السابقة اݝݰلية والعالمية وتحليل نتائجɺا، بما يȘيح بناء تصور عل׿ܣ يوܷ

 . ࢭʏ تحديد موقع الدراسة اݍݰالية ب؈ن تلك الدراسات وتوضيح الفجوة البحثية الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ معاݍݨْڈا

  ممارسات واس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة  2.1
  الاس؅فاتيجيات التحف؈قية   2.1.1

ۂʏ المɢافآت الۘܣ يحصل علٕڈا موظفو المنظمة، وۂʏ عبارة عن حوافز مالية ومعنوʈة بالإضافة إڲʄ المزايا مثل البدلات  

والنقل والإقامة وحۘܢ الراتب أو التعوʈض الإضاࢭʏ أو الوضع القانوɲي، وʈتم منح ɸذه المɢافآت مقابل اݍݨɺود الۘܣ بذلɺا 

  ). 2023(اݍݵطيب،   لأو سʋبذلɺا موظفو المنظمة ࢭʏ المستقب 

وȖعرف إجرائيا بأٰڈا مجموعة إجراءات تحف؈قية Ȋشقٕڈا المادي والمعنوي تȘبعɺا شرɠات القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية  

  .السعودية ٭ڈدف Ȗܨݨيع العامل؈ن عڴʄ تحقيق الأداء الأفضل حاليا ومستقبلا 

  من اɸم ممارسات تحف؈ق العامل؈ن: 

  : تحديد احتياجات العامل؈ن 

ʇعد تحديد احتياجات الموظف؈ن خطوة مɺمة ࢭʏ تطوʈر اس؅فاتيجيات تحف؈ق الموظف؈ن الفعالة لأنھ يتضمن فɺم ما يحفز  

الدراسات   خلال  من  المنظمات  موظفي  احتياجات  تحديد  وʈتم  العمل،  مɢان   ʏࢭ ڈا  يواجɺوٰ الۘܣ  والتحديات  الموظف؈ن 

  : نالاستقصائية، ومن ضمن عمليات تحديد احتياجات العامل؈

  :تحديد اɸداف واܷݰة وقابلة للقياس

وقابلة   واܷݰة  أɸداف  وضع  وʈمكن  واܷݳ،  Ȋشɢل  مɺامɺم  فɺم   ʄعڴ الموظف؈ن  الواܷݰة  والتوقعات  الأɸداف  Ȗساعد 

  للقياس ࢭʏ المنظمات من خلال 
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تحديد أɸداف أداء محددة يمكن تȘبعɺا وقياسɺا بمرور الوقت، وʈجب أن تɢون ɸذه الأɸداف قابلة للتحقيق وواقعية،  

الموظف؈ن   أن  من  التأكد  التم؈ق،  لتحقيق   ʏالسڥ  ʄعڴ الموظف؈ن  لتحف؈ق  ɠافية  بدرجة  طموحة  الوقت  نفس   ʏࢭ ولكٔڈا 

  . منتظمة مع الموظف؈ن لمناقشة تقدمɺم ومجالات التحس؈ن  يفɺمون ما ɸو متوقع مٔڈم، من خلال عقد اجتماعات فردية

  :توف؈ف فرص النمو

يمكن للمؤسسات توف؈ف ɸذه الفرص من خلال برامج التدرʈب والتوجيھ والاسȘشارات لأن ɸذه ال؄فامج Ȗساعد الموظف؈ن  

  . عڴȖ ʄعلم مɺارات ومعارف جديدة يمكن أن تفيد ɠل من الموظف؈ن والمنظمة

  : تقدير الأداء

أظɺرت العديد من الدراسات أنھ عندما ʇشعر الموظفون أن مساɸماٮڈم موضع تقدير وʈتم الاɸتمام ٭ڈا، فمن المرݦݳ  

أشɢالا والمɢافآت  التقدير  يتخذ  أن  يمكن  عملɺم،   ʏࢭ والمشاركة  تحف؈قɸم  يتم  بدءأن  عديدة،  وحۘܢ    العام  الثناء  من  ا 

  المɢافآت أو ال؅فقيات

  : خلق بʋئة عمل إيجابية

  :بʋئة العمل الإيجابية داعمة وشاملة وممتعة، يمكن إɲشاء ɸذه البʋئة من خلال

ا لتحقيق ɸدف مش؅فك، فمن المرݦݳ أن يتم  Ȗܨݨيع التعاون والعمل اݍݨماڤʏ، عندما ʇشعر الموظفون أٰڈم ʇعملون مع

  تحف؈قɸم لتحقيق النجاح 

توف؈ف فرص للتفاعل الاجتماڤʏ مثل أɲشطة بناء الفرʈق أو أحداث الشركة، يمكٔڈا المساعدة ࢭʏ خلق شعور باݝݨتمع  

  والدعم ب؈ن الموظف؈ن 

بالسلوك   والاع؅فاف  الفعل،  وردود  المفتوح  التواصل  Ȗܨݨيع  خلال  من  ذلك  تحقيق  وʈتم  والثقة  الاح؅فام  ثقافة  خلق 

  .الإيجاȌي ومɢافأتھ، وحل المشكلات ࢭʏ مɢان العمل Ȋسرعة وفعالية

  : التقييم والتكيف Ȋشɢل مستمر
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فعالة وذات   من أٰڈا تظل  من خلال التقييم المستمر وȖعديل اس؅فاتيجيات مشاركة الموظف؈ن، يمكن للشرɠات التأكد 

الكفاءة   وتحس؈ن  و୒نتاجية  مشاركة  أك؆ف  عاملة  قوة  إɲشاء   ʏࢭ ذلك  ʇساعد  أن  يمكن  حيث  موظفٕڈا،  باحتياجات  صلة 

  . )Anderson, 2024aالتنظيمية والنجاح (

  اس؅فاتيجية الاستقطاب والتعي؈ن:   2.1.2
المنظمة   رغبات  لتحقيق  خارجية  مصادر  من  المؤɸل؈ن  الموظف؈ن  باستقطاب  للمنظمة  Ȗسمح  الۘܣ  الاس؅فاتيجيات   ʏوۂ

  . للعمل ࢭʏ المنظمة وأɸدافɺا، ومن ثم تحديد من ب؈ن المرܧݰ؈ن اݝݰتمل؈ن الأك؆ف تأɸيلا 

وȖعرف اجرائيا بأٰڈا الإجراءات الۘܣ يتم من خلالɺا جذب أك؄ف عدد ممكن من الموارد الȎشرʈة المؤɸلة والقادرة عڴʄ أداء  

الأعمال المطلوȋة مٔڈا وتحف؈قɸا للتقدم بطلبات التوظيف لدى شرɠات القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية بما  

  .لغرض التعي؈ن ࢭʏ الوظائف المطلوȋة يȘيح للشركة اختيار الأك؆ف كفاءة مٔڈا

وȖشمل عملية توظيف الموظف؈ن ࢭʏ المنظمة الاختيار والتقييم والتعي؈ن، حيث توجد علاقة إيجابية ب؈ن معدل التوظيف  

الȎشرʈة  الموارد  أɲشطة  أن  حيث  المنظمة،  أرȋاح  ونمو  ونجاح  اݍݨيدة  التوظيف  إجراءات  وتطبيق  التوظيف  وفحص 

ا المɢان   ʏࢭ المناسب  الܨݵص  وضع   ʄإڲ ٮڈدف  الۘܣ  تحس؈ن  والأɲشطة   ʄعڴ Ȗساعد  الܶݰيح  التنظي׿ܣ  والɺيɢل  لمناسب 

  . الإنتاجية

التنظي׿ܣ   بالأداء  إيجاȌي  Ȋشɢل  يرتبط  وانتقائية  فعالة  توظيف  عملية  تنفيذ  أن  الأبحاث  أظɺرت  ذلك،   ʄإڲ بالإضافة 

)Alzahrani, 2023 .(  

  : خطوات عملية الاستقطاب والتعي؈ن

تبدأ العملية بوضع خطة اس؅فاتيجية للقوى العاملة تحدد الكمية والنوعية المطلوȋة، بالإضافة إڲʄ ذلك،    ݍݵطوة الأوڲʄ: ا

  عندما تحتاج أقسام وفروع المؤسسة إڲʄ موظف؈ن جدد، فإن ذلك يحدد مۘܢ نبدأ ࢭʏ إشراك الموارد الȎشرʈة Ȋشɢل فعال 

عڴʄ الوصف الوظيفي والمواصفات الوظيفية ومواصفات    إجراء التحليل الوظيفي وتحليل نتائجھ بناء  اݍݵطوة الثانية: 

  ومɺارات الموظف المناسب لɺذه الوظيفة 

يقوم قسم الموارد الȎشرʈة بدراسة الوضع وتحديد مصادر تلبية احتياجات المنظمة من الموارد الȎشرʈة   اݍݵطوة الثالثة:

  وۂʏ مصادر داخلية أو خارجية 
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أو ع؄ف ال؄فيد الإلك؅فوɲي، بما ࢭʏ ذلك الطلبات الۘܣ    أو تقليديا  استقبال طلبات الباحث؈ن عن عمل يدوʈا  اݍݵطوة الراȊعة: 

، وʈجب أن يحتوي الطلب عڴʄ صورة ܧݵصية  أو إلك؅فونيا  تɢون عبارة عن نموذج خاص يقوم مقدم الطلب بملئھ يدوʈا

الشɺادات   من  ɲܦݸ  وكذلك  الɺوʈة  بطاقة  أو  السفر  جواز  من  ɲܦݵة  مثل:  المطلوȋة  الرسمية  والمسȘندات  للمرܧݳ 

الطلب   ɠان  إذا  وما  المقدمة  المعلومات  دقة  من  التأكد   ʄإڲ بالإضافة  التوصية،  وخطابات  اݍݵ؄فة  وشɺادات  التعليمية 

، يمكن إرفاق المسȘندات المذɠورة أعلاه عڴʄ الماܥݰات الضوئية وʈمكن التأكد من دقة البيانات المقدمة  إلك؅فونيا   مقدما

  ). Singh, 2022عن طرʈق التوقيع الإلك؅فوɲي ( 

  : مصادر الاستقطاب

حددت مصادر الاستقطاب بمصدرʈن رئʋسي؈ن ومن المɺم أن نبدأ بالمصادر الداخلية ثم اݍݵارجية والۘܣ ينȎثق عن ɠل   

  مٔڈما مجموعتان رئʋسʋتان: 

  مصادر الاستقطاب الداخلية: 

 :ʏي مصادر الاستقطاب الداخلية من خلال ما يڴȖتأ  

  ال؅فقية: 

ال؅فقية Ȗعۚܣ نقل الموظف من وظيفة معينة إڲʄ وظيفة أخرى ࢭʏ مستوى إداري أعڴʄ، حيث السلطة أك؄ف والمسؤولية أك؄ف  

  وأوسع. وࢭɸ ʏذا الصدد، يɴبڧʏ التأكيد عڴʄ أن المعاي؈ف والقواعد الموضوعية ضرورʈة لل؅فوʈج العادل.

  النقل: 

النقل ɸو عملية نقل الموظف من وظيفة أخرى إڲʄ نفس المستوى الإداري، سواء ࢭʏ نفس الوحدة الإدارʈة أو ࢭʏ وحدة  

  إدارʈة أخرى، ࢭʏ نفس المديرʈة أو ࢭʏ مديرʈة أخرى ࢭʏ المنظمة. 

:ʏالإعلان الداخڴ  

أو   الداخلية،  الوظائف  لوحات   ʄعڴ محددة  مناصب   ʄإڲ مؤسستك  حاجة  ɲشر  المفيد  من  يɢون  قد  الأحيان  Ȋعض   ʏࢭ

السماح لرؤساء الأقسام بمعرفة ࢭʏ رسالة داخلية ما إذا ɠانت ɸناك حاجة إڲʄ ܧݵص ما لشغل ɸذا المنصب. ɸناك  

  مم؈قات للتوجھ إڲʄ مصادر التوظيف الداخلية، أɸمɺا:
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  معرفة الموظف بمنتجات المنظمة وعملا٬ڈا. 

  يقوم قسم الموارد الȎشرʈة بتأكيد المعلومات حول أداء مقدم الطلب وحضوره ونقاط القوة والضعف. 

  معرفة الموظف بموظف؈ن آخرʈن ࢭʏ المنظمة مما ʇسɺل التɴسيق وعمل الفرʈق.

  رفع معنوʈات الموظف؈ن من خلال فتح مجال ال؅فقية أمامɺم.

  يوفر تɢلفة وجɺد الإعلان والاختبار والاختيار، بالإضافة إڲȖ ʄعرʈف الموظف اݍݨديد بالمؤسسة ومنتجاٮڈا. 

الرتب  ذوي  اݍݨدد  الموظف؈ن  ب؈ن  صراعات  حدوث  احتمالية  وأɸمɺا  عيوب،  أيضا  لɺا  المصادر  ɸذه  نفسھ،  الوقت   ʏوࢭ

العليا، فضلا عن عدم القدرة عڴʄ جذب المواɸب الشابة واݍݵرʈج؈ن للعمل ࢭʏ منظمة أخرى. بمعۚܢ آخر، يمكن أن يؤدي  

  لإبداع. التوظيف الداخڴʏ إڲʄ رɠود الأفɢار و୒عاقة الابتɢار وا

  مصادر الاستقطاب اݍݵارجية: 

 :ʏتتمثل مصادر الاستقطاب اݍݵارجية فيما يڴ  

  الإعلان ࢭʏ الܶݰف واݝݨلات اݝݰلية والأجنȎية.

  الإعلان عڴʄ شبكة الإن؅فنت سواء من خلال موقع المنظمة أو من خلال المواقع المتخصصة لɴشر الوظائف. 

وɠالات التوظيف الۘܣ يتمثل دورɸا ࢭʏ العمل ɠوسيط ب؈ن المنظمة والباحث؈ن عن عمل، وɸذه الوɠالات إما أن تɢون جɺات  

  أو وɠالات خاصة تقدم خدماٮڈا مقابل رسوم معينة متفق علٕڈا.  حɢومية تقدم خدماٮڈا مجانا

النقابات العمالية: Ȗش؅فط Ȋعض النقابات ألا يتم Ȗعي؈ن أعضا٬ڈا إلا عن طرʈقɺا، حۘܢ أن ɸناك نقابات Ȗساعد أعضا٬ڈا  

  ࢭʏ العثور عڴʄ عمل وترغب ࢭʏ دفع جزء من راتبك لف؅فة من الوقت أثناء عملك. مستأجرة. 

  ا ما الشرɠات الكب؈فة الشرɠات عڴʄ إجراء مقابلات مع اݍݵرʈج؈ن اݍݨامعي؈ن المتفوق؈ن ٭ڈدف جذ٭ڈم. غالب

  ࢭʏ حالة عدم توفر العدد المطلوب من المتقدم؈ن يمكن التواصل مع أقارب وأصدقاء الموظف؈ن. 

معارض الوظائف: ࢭʏ الآونة الأخ؈فة، بدأت العديد من المنظمات ࢭʏ استضافة معارض الوظائف أو المشاركة فٕڈا، حيث  

اݍݨامعات   Ȋعض  Ȗستضيف  الطلبات.  و୒كمال  التقديم  فرصة  وغ؈فɸم  للطلاب  اݝݰليون  الȎشرʈة  الموارد  ممثلو  يقدم 
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ا معارض التوظيف ࢭʏ اݍݰرم اݍݨامڥʏ، تتم دعوة العديد من المنظمات ذات السمعة الطيبة للمساعدة ࢭʏ خلق  أحيان

  ). Singh, 2022فرص عمل ݍݵرʈجٕڈا (

  اس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر  2.1.3
الأɸداف   وفق  للعمل  اللازمة  والقدرات  والمɺارات  المعارف  الموظف؈ن  إكساب  ɸدفɺا  ومستمرة،  منظمة  عملية   ʏۂ

  . الموضوعة، وكذلك التطوʈر المستمر والضروري لݏݨوانب السلوكية من أجل تحقيق الأفضل النتائج 

وʉعرف التدرʈب بانھ عملية منظمة ومستمرة ٮڈدف إڲʄ إكساب الإɲسان معارف ومɺارات وقدرات جديدة أو Ȗغي؈ف آرائھ 

للفرد   المتخصصة  المعرفة  Ȗعميق   ʄإڲ التدرʈب،   ʏالتاڲȋو العمل،  بʋئة  Ȗغ؈فات  مع  يتوافق  بما  السابقة  وخلفياتھ  وأفɢاره 

  .لأداء مɺمة محددة أو أك؆ف أو ممارسة ɲشاط ما

ولا تقتصر أɸداف التدرʈب عڴʄ تنمية مɺارات العامل؈ن وتنمية قدراٮڈم الأدائية، بل تمتد إڲʄ تنمية جوانّڈم السلوكية  

  .ࢭʏ علاقاٮڈم مع فرʈق العمل ࢭʏ المنظمة ومع عملاء المنظمة

  ʄعڴ للتغلب  مفيدة  أداة  التدرʈب  ʇعت؄ف  ذلك،   ʄإڲ وȋالإضافة  للمنظمة،  الȎشرʈة  الموارد   ʏࢭ اسȘثمار  أيضا  ɸو  والتدرʈب 

  . التغ؈فات الناجمة عن الابتɢار التكنولوڊʏ والمنافسة ࢭʏ السوق 

موظفٕڈا   تدرب  الۘܣ  المنظمات  وȖسȘثمر  والتعلم والتطوʈر،  التدرʉس  رئʋسية:  أɲشطة  ثلاثة  والتطوʈر  التدرʈب  يتضمن 

  .) 2021مبالغ كب؈فة من المال ࢭʏ موظفٕڈا (الع؇قي،  

  أنواع التدرʈب: 

يوفر التدرʈب المتخصص للموظف مɺارات أو كفاءات محددة Ȗعمل فقط عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف :  التدرʈب اݍݵاص

  . ʏ لدى صاحب العمل اݍݰاڲ

التدرʈب العام: وʉساعد ɸذا النوع من التدرʈب عڴʄ تحس؈ن رأس المال الȎشري للعامل Ȋشɢل عام وزʈادة إنتاجية العامل،  

Ȋعد   الشركة  مغادرة  العمال  يقرر  قد  حيث  المنظمة  تواجɺɺا  الۘܣ  اݝݵاطر  من  يزʈد  أن  يمكن  التدرʈب  من  النوع  وɸذا 

  . التدرʈب للعثور عڴʄ وظيفة أفضل ࢭʏ منظمة أخرى 

  وɸنالك العديد من نظرʈات التدرʈب، مثل: 
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  النظرʈات السلوكية: 

وȖعتمد ɸذه النظرʈات عڴʄ العلاقة ب؈ن اݝݰفزات والاستجابات السلوكية للمحفزات، بمعۚܢ أن التعلم يحدث عندما  

  يصبح المث؈ف قادرا عڴʄ التحكم ࢭʏ الاستجابة السلوكية وȖغي؈فɸا.

  النظرʈات العقلية المعرفة الإدراكية: 

وأساس ɸذه النظرʈات ɸو أن التعلم ɸو عملية عقلية داخلية Ȗشɢل وȖعيد تنظيم البۚܢ المعرفية الناتجة عن التفاعل  

  ب؈ن الفرد والبʋئة التعليمية.

  النظرʈات الإɲسانية الɢلية: 

وأساس ɸذه النظرʈات ɸو أن التعلم عملية إɲسانية معقدة، لا تقتصر عڴʄ السلوك المرǿي أو البɴية العقلية للإɲسان،  

سلوكيا  وم؅فابط  شامل  وȌشɢل  الإɲسان  فيتطور  ܧݵصʋتھ،  أي   ،ʏوالاجتماڤ الفردي  جوɸره   ʄعڴ فتؤثر  تتعداɸا،    بل 

  تتفاعل مɢوناتھ وقيمھ واتجاɸاتھ وصراعاتھ الاجتماعية الفردية لإحداث ɸذا التطور والتغي؈ف.  وعقليا

ومن وجɺة نظر رواد النظرʈات الإɲسانية فإن التعلم والتدرʈب عملية معقدة تؤثر عڴʄ جسم الإɲسان وأعضائھ وعقلھ  

  وٮڈيئھ للتكيف والنجاح. 

  نظرʈات Ȗعليم الكبار: 

وترتكز ɸذه النظرʈة عڴʄ أن البالغ؈ن يتمتعون Ȋعدة خصائص يجب عڴʄ مطوري ال؄فامج التعليمية والتجرȎʈية مراعاٮڈا 

  عند تصميم مثل ɸذه ال؄فامج. 

  نظرʈة ديناميكية اݍݨماعة وتوظيفɺا ࢭʏ العملية الإدارʈة:

أساس ɸذه النظرʈة ɸو العلاقات والشروط النفسية التفاعلية الۘܣ من خلالɺا يصل أفراد اݝݨموعة إڲʄ فɺم مش؅فك  

  ). Al-Qahtani, 2023مبۚܣ عڴʄ القيم المش؅فكة ونظام العواطف الܨݵصية الذي يح׿ܣ أفراد اݝݨموعة (

  التمك؈ن الإداري للعامل؈ن:   2.1.4
اݍݵارجية   البʋئة   ʏࢭ السرʉعة  والتغ؈فات   ʏالتكنولوڊ التطور  وخاصة  اليوم،  عالمنا  ʇشɺده  الذي  السرʉع  التطور  إن 

يقود   أن  بالادارة  المنفرد  المدير   ʄعڴ الصعب  من  مسؤولياتھ،  وزʈادة  المدير  دور  Ȗعقيد   ʄإڲ أدى  للمنظمة،  والداخلية 
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المنظمات اݍݰديثة، وقد أج؄فت ɸذا الإدارات عڴʄ إشراك الموظف؈ن ࢭʏ عملية صنع القرار من أجل إدارة المنظمة Ȋشɢل  

مع مɺامɺم  الموظفون  يكمل  عندما  انھ  حيث  المتخذة،  القرارات  جودة  وتحس؈ن  الأɸداف  أفضل  وʈحققون  وكفرʈق  ا 

لمؤسسْڈم، وɸو    و୒خلاصا  التنظيمية، يصبحون قادرʈن عڴʄ التعامل مع المشكلات Ȋشɢل أفضل وʈجعلɺم أك؆ف إبداعا

  عڴʄ نجاح المنظمة. ما ينعكس أيضا

والتمك؈ن الإداري ɸو خلق بʋئة يتم فٕڈا Ȗܨݨيع الموظف؈ن عڴʄ المشاركة ࢭʏ حل المشكلات الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف  

  المنظمة، وɲستɴتج أن مشاركة الموظف؈ن Ȗش؈ف إڲʄ مشاركة الإدارة والموظف؈ن ࢭʏ القرارات ذات الاɸتمام المش؅فك. 

  اشɢال التمك؈ن الإداري ومشاركة العامل؈ن: 

 :ʏسة لمشاركة الموظف؈ن بما يڴʋال الرئɢوتتمثل الأش  

ا لمشاركة الموظف؈ن، حيث يقوم صاحب العمل بإبلاغ  الȘشاور المش؅فك: رȋما يɢون ɸذا النموذج ɸو الشɢل الأك؆ف شيوع

واق؅فاحاٮڈم،  مشاعرɸم  وقياس  آرا٬ڈم   ʄعڴ اݍݰصول  أجل  من  المنظمة  ونوايا  وخطط  بقرارات  باستمرار  الموظف؈ن 

تɢون   أن  الݏݨان  لɺذه  يمكن  ܵݰيح،  Ȋشɢل  إدارٮڈا  تمت  و୒ذا  اسشارʈة مش؅فكة،  ݍݨان  ذلك  تتطلب  ما  عادة  والعملية 

  لاستكشاف موضوعات وأدوات محددة لبناء جسر من الثقة ب؈ن الإدارة والموظف؈ن.  منتدى فعالا

ما  علم   ʄعڴ ولإبقا٬ڈم  الموظف؈ن،  مع  للȘشاور  وسيلة  ɸذه  Ȗعت؄ف  المعلومات:  Ȋعض   ʄعڴ واطلاعھ  العمل  بفرʈق  الاجتماع 

  تتخذه المؤسسة من قرارات وما تقوم بھ من عمليات.

  وʈتمثل الɺدف من ذلك ࢭʏ إيجاد قدر من الثقة واݍݰصول عڴʄ ال؅قام الموظف؈ن بخطط العمل الۘܣ يتم تقديمɺا.

دائرة اݍݨودة: وʈمكن اعتبار ɸذا النموذج مرحلة متقدمة من النموذج السابق وٱڈدف إڲʄ دراسة معارف وخ؄فات القوى  

العاملة ٭ڈدف تحس؈ن القدرة الإنتاجية واݍݨودة بما يحقق أك؄ف قدر من الال؅قام بأɸداف المنظمة، وتتɢون ɸذه الدوائر  

بأعمال ذات صلة وʈجتمعون بانتظام تحت إشراف المدرب لمناقشة   من مجموعات صغ؈فة من المتطوعون الذين يقومون 

  طرق تحس؈ن العمل. 

  خطط الاق؅فاح: من الممكن أن تمثل خطط الاق؅فاح طرʈقة مفيدة لإشراك الموظف؈ن ࢭʏ تحس؈ن تقنيات وطرق العمل. 
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خطط المشاركة ࢭʏ الارȋاح: قد يɢون من المفيد إعطاء الموظف؈ن جزءا من الأرȋاح ࢭʏ المؤسسة ومن ثم فان ارتفاع مستوى  

  الأداء ࢭʏ المؤسسة سوف ʇعود علٕڈم بالنفع. 

ا للتأكد من أن اݍݨميع  ا مɺم عديدة، أمر التواصل مع الموظف؈ن: ʇعد التواصل مع الموظف؈ن، والذي يمكن أن يتخذ أشɢالا

ا ɸو الاستخدام  عڴʄ دراية بأɸداف المنظمة وغاياٮڈا، مثل ɸذا التواصل يمكن أن يتخذ أشɢالا مختلفة والاك؆ف شيوع

  المٔڈڋʏ للسلسلة الإدارʈة والاجتماعات المنظمة. ب؈ن المديرʈن وزملا٬ڈم والرسائل الإخبارʈة.

  وȖشمل أشɢال الاتصال الأقل شɺرة استخدام أدوات الفيديو واستطلاعات المواقف.

واɸتمامات   أɸداف  تɢون  بحيث  المنظمة  عمل   ʏࢭ الموظف؈ن  إشراك  ɸو  المشاركة  من  الغرض  أن   ʄإڲ نخلص  ان  وʈمكن 

  ʄعڴ خلال مساعدٮڈم  من  أɸدافɺم  تحقيق  من  الموظفون  يتمكن  وحيث  ومتɢاملة،  مȘشا٭ڈة  والمنظمة  ɸؤلاء الموظف؈ن 

اتخاذ القرار، حيث يتم أخذ الاق؅فاحات والتوصيات    تحقيق أɸداف المنظمة، مما ʇعۚܣ توسيع دور المرؤوس؈ن ࢭʏ عملية

    ).Alzahrani, 2023والآراء الفردية واݍݨماعية الۘܣ يصوغɺا المرؤوسون Ȋع؈ن الاعتبار (

  أداء العامل؈ن  2.2
  مفɺوم أداء العامل؈ن:  2.2.1

ʇعت؄ف مفɺوم الأداء جزءا من مجموعة واسعة من المفاɸيم المتعلقة بنجاح الموظف وفشلھ، فɺو ʇعكس حالة المنظمات  

  ʏم ࢭɸساʇ يجة قيمة، مماȘتحقيق ن ʄمثل تفاعل الأعمال والإنجازات الرامية إڲʈمختلف اݝݨالات و ʏوالأفراد العامل؈ن ࢭ

  و التنظي׿ܣ وكذلك ما ɸو مخطط لھ ومرغوب فيھ من قبل الطرف؈ن. بقاء واستمرارʈة العمل عڴʄ المستوى الفردي أ 

القطاع  شرɠات   ʏࢭ الموظف؈ن  أداء  وتقييم  تحليل   ʄعڴ Ȗساعد  الۘܣ  البيانات  بأٰڈا  Ȗعرʈفɺا  يمكن  الإجرائية  الناحية  ومن 

والمسؤوليات   والمɺام  الواجبات  الاعتبار   ʏࢭ الأخذ  مع   ،ʏالفعڴ بأدا٬ڈم  يتعلق  فيما  السعودية  العرȋية  المملكة   ʏࢭ اݍݵاص 

  لعمل الذي سʋتم أداؤه، وتم قياسھ من خلال المتغ؈فات الآتية: المنوطة ٭ڈم والۘܣ Ȗشɢل طبيعة وطبيعة ا

  جودة العمل المنجز: 

إنھ Ȗعب؈ف عن العنصر الأسا؟ۜܣ للنمو والتقدم للعمل، وʈتطلب أن يɢون لدى المرء الرغبة ࢭʏ عملھ والقدرة عڴʄ إدراك  

  عڴʄ ذلك، ɸذان العنصران يحددان اݍݨودة.  أنھ يمكنھ إتقان عملھ بناء
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بالإضافة إڲʄ ظروف العمل المادية والاجتماعية واحتياجات الناس، لم Ȗعد اݍݨوانب المادية ۂʏ العوامل الوحيدة الۘܣ  

  ࢭʏ ذلك.  مɺما  تحدد جودة العمل، بل تلعب احتياجات الفرد النفسية والاجتماعية دورا

قواعد   مراعاة  مع  لھ،  اݝݵطط  الأداء  مع   ʏالفعڴ الأداء  مطابقة  ومدى  لعملھ  الموظف  اتقان  مدى  بأٰڈا  اجرائيا  وȖعرف 

  العمل وظروفھ والامɢانيات المتاحة ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية. 

  الال؅قام:

وأɸداف   وسياق  قوان؈ن  مع  تتوافق  معينة  إجراءات  وتȘبع  تحدد  الۘܣ  الرسمية  القواعد  من  مجموعة  عن  عبارة   ʏوۂ

المنظمة، وʈتم إبلاغɺا للموظف؈ن، وتحدد ما ɸو مسموح وما ɸو غ؈ف مسموح بھ ࢭʏ سلوك مɢان العمل، بحيث يتم الال؅قام 

  نظمة ومدى تخصصɺا. ٭ڈذه القوان؈ن والال؅قام ٭ڈا ʇعكس الطاȊع اݍݵاص للم

شرɠات  ولوائح  ونظم  السياسات  اتباعɺم  ومدى  وتوقيتاتھ،  العمل  بمواعيد  العامل؈ن  تقيد  مدى  بأٰڈا  اجرائيا  وȖعرف 

  القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية وما تفرضھ علٕڈم من سلوك وظيفي محدد. 

  كمية العمل المنجز: 

ɸو نȘيجة عمل مجموعة من الموظف؈ن، وʈتم تقييمھ ࢭʏ وحدة زمنية محددة وࢭʏ وقت محدد، وʈتم تحديده من خلال  

  عدد من العوامل الموضوعية والܨݵصية الۘܣ تؤدي إڲʄ الاستخدام الأمثل للموارد لتحقيق الɺدف تحديد الأɸداف. 

وȖعرف إجرائيا بأٰڈا مقدار العمل الذي ʇستطيع الموظف إنجازه ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية 

بظل الظروف العادية وسرعة ɸذا الإنجاز، مع مراعاة ظروف العمل المتاحة وتناسب المɺمات الموɠلة للموظف مع قدراتھ 

  . )Yousef, 2023وامɢانياتھ (

  أɸمية تقييم أداء العامل؈ن 2.2.2
Ȗعت؄ف عملية تقييم الأداء إحدى القضايا الأساسية للمنظمات، حيث Ȗساعد ࢭʏ تحديد مدى فعالية المشرف؈ن والمديرʈن  

ࢭʏ تنمية وتطوʈر الأفراد الذين ʇعملون تحت إشرافɺم وتوجٕڈاٮڈم، كما أٰڈا وسيلة لتقييم نقاط الضعف لدى الموظف؈ن  

و  التدرȎʈية  الاحتياجات  وتحديد  أدا٬ڈم  إڲʄ  وتحس؈ن  ونقلɺم   ʄأعڴ مناصب   ʄإڲ ترقيْڈم  أجل  من  الأفراد  قدرات  معرفة 

مؤشرا التقييم  عملية  Ȗعت؄ف  أفضل،  Ȋشɢل  تناسّڈم  الۘܣ  الموظف؈ن    الوظائف  عمل  ظروف  حول  ميداɲي  بحث  لإجراء 

  ومشاɠلɺم و୒نتاجɺم ومستقبل المنظمة. 
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  خطوات تقييم الأداء: 

أو   موظف  لɢل   ʏالفعڴ الأداء  لتقييم  استخدامھ  يمكن  للأداء  قيا؟ۜܣ  مقياس  أو  قياس  معدل  تحديد   :ʄالأوڲ اݍݵطوة 

ا وʈجب أن تɢون أɸداف ومعاي؈ف ɸذا القياس  مجموعة موظف؈ن ࢭʏ قسم مع؈ن، يجب أن ʇعرف الموظفون ذلك مسبق 

  واܷݰة ومحددة وقابلة للقياس وكمية بطبيعْڈا.

عڴʄ معلومات دقيقة عن أداء الفرد    اݍݵطوة الثانية: قياس الأداء الفعڴʏ وجمع المعلومات حول أداء الموظف الفعڴʏ بناء

  وȖغطية ɠامل مدة عملية التقييم.

اݍݵطوة   نتائج  مع   ʄالأوڲ اݍݵطوة  نتائج  ومقارنھ  الأداء،  قياس  بمعدل  للعامل؈ن   ʏالفعڴ الأداء  مقارنة  الثالثة:  اݍݵطوة 

  . )Thompson, 2021الثانية، وتحديد ɠل من ݯݨم الانحراف عن المعدل، أسبابھ، طرق معاݍݨْڈا ( 

  طرق لقاس أداء العامل؈ن: 

  :لقياس أداء الأفراد ࡩʏ المنظمة نذكر أɸمɺا ةɸناك طرق متعدد

طرʈقة المقالة او التقرʈر: Ȗعتمد ɸذه الطرʈقة عڴʄ وصف مكتوب لأداء الفرد عڴʄ شɢل مقال أو تقرʈر يصف عمل الفرد  

ومɺامھ وكذلك نقاط القوة والضعف لديھ ࢭʏ العمل ورأي المقيم فٕڈا، ومن اݍݵصائص الرئʋسية لɺذه الطرʈقة صعوȋة 

العوامل   ʄعڴ المقيم؈ن  Ȋعض  يركز  حيث  الاȖساق،  الܨݵص    ضمان  ɠان  إذا  أدائھ.  أو  بالܨݵص  المتعلقة  والعناصر 

  ا عما يركز عليھ الآخرون، فقد يؤثر أسلوب كتابة المراجع عڴʄ التقييم. مختلف 

عڴʄ الأداء العام ࢭʏ شɢل قائمة،   طرʈقة ال؅فتʋب: Ȗعتمد ɸذه الطرʈقة عڴʄ تصɴيف الأܧݵاص من الأفضل إڲʄ الأسوأ بناء

  ومن عيوب ɸذه الطرʈقة صعوȋة تطبيقɺا ࢭʏ الأقسام الۘܣ ٭ڈا عدد كب؈ف من الموظف؈ن. 

طرʈقة المقارنة الثنائية ب؈ن العامل؈ن: وȋناء عڴʄ ذلك، تم تقسيم العمال إڲʄ أزواج وقام المقيم بمقارنة أداء ɠل ܧݵص  

بأداء جميع الأܧݵاص ࢭʏ مجموعتھ، وتتم؈ق الطرʈقة بتوف؈ف مستوى مناسب من الموضوعية ʇعتمد عڴʄ مقارنة الموظف 

ڈ   ا غ؈ف عملية ومعقدة وتتطلب الكث؈ف من وقت القياس.بأفراد مجموعتھ، ومع ذلك، يتم انتقادɸا لɢوٰ

طرʈقة التوزʉع الإجباري: Ȗعتمد ɸذه الطرʈقة عڴʄ التوزʉع الطبيڥʏ أو المنحۚܢ الطبيڥʏ لمستوʈات الأداء، حيث يضطر  

% من ذوي الكفاءة العالية ࢭʏ  10المقيم إڲʄ مراعاة الɴسب عند تصɴيف الموظف؈ن حسب الكفاءة، وȋالتاڲʏ يضع ɲسبة  
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٪ من ذوي الكفاءة المنخفضة عڴʄ اݍݨانب الآخر، ورغم أن أداء ɲسبة كب؈فة من أܵݰاب 10أحد طرࢭʏ المقياس، ووضع  

  الكفاءة المتوسطة والمتوسطة ي؅فكز ࢭʏ منتصف المنحۚܢ، إلا أن ɸذه الطرʈقة تتم؈ق Ȋسɺولة الاستخدام وتحقيق النتائج. 

ʇ قائمة ɸذه الطرʈقة عڴʄ صياغة  Ȗعتمد  وʉسبق ɠل جملة  طرʈقة القوائم:  أو اݍݨمل الوصفية،  فٕڈا إڲʄ الفقرات  شار 

يتم    مرȌع اختيار (ɲعم) أو (لا)، وذلك حسب وجɺة نظر المقيم ࢭʏ سلوك المرؤوس وتصرفاتھ وفعاليتھ ࢭʏ العمل، وأخ؈فا

تحديد وزن ɠل إجابة وȖܦݨيل قيم الإجابة مع قيم الأداء الإجماڲʏ لɢل قائمة، وتتم؈ق الطرʈقة بȎساطْڈا، ودور المقيم  

  ʏة مسؤول عن تنظيم سلوك وتصرفات المرؤوس؈ن ࢭʈشرȎالمقيم. قسم الموارد ال ʄر إڲʈتقديم التقار ʄركز عڴʈمحدود و

  أمور الأداء.

ࢭʏ المنظمة وʉعتمد عڴʄ تقييم الموظف   وانȘشارا   طرʈقة التقييم البياɲي: ʇعت؄ف ɸذا الأسلوب ɸو الأسلوب الأك؆ف شيوعا

عڴʄ مجموعة من العناصر واݍݵصائص الضرورʈة للعمل الفعال، مثل: ݯݨم العمل، التعاون، المبادرة، المثابرة،    بناء

الال؅قام بالمواعيد، حسن السلوك. وغ؈فɸا، يليھ مقياس الاختيار من متعدد، وɸو يبدأ بتقدير ضعيف وɴʈتࢼܣ بتقدير  

  ʄسلط الضوء عڴʇ ذا الاسلوبɸ ل مناقشة أداء ممتاز من ب؈ن اݍݵصائص، وɺسʇ ذاɸالأداء و ʏنقاط القوة والضعف ࢭ

  . ) Greenberg, 1990الموظف؈ن (

  : الدراسات السابقة 2.3
) إڲʄ تحليل أثر الاس؅فاتيجيات التحف؈قية المستحدثة ࢭʏ رفع كفاءة الأداء الوظيفي  ɸAnderson  ،2024دفت دراسة (     

داخل شرɠات التكنولوجيا اݍݰديثة ࢭʏ ألمانيا، خصوصا ࢭʏ ظل التوجھ المȘسارع نحو بʋئات عمل رقمية وݠݨينة أثرت  

ع الدراسة  واعتمدت  التقليدية،  التحف؈قية  الأساليب  فاعلية   ʄعڴ مݏݰوظ  لتقديم  Ȋشɢل   ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ   ʄڴ

تصور دقيق حول أنماط التحف؈ق، حيث تم تصميم اسȘبانة إلك؅فونية شملت ستة محاور تناولت أȊعاد التحف؈ق المعنوي  

تم   وقد  الأداء،   ʄعڴ المعتمدة  والمɢافآت  التدرʈب،  فرص  الم۶ܣ،  التقدير  مثل  عناصر   ʄعڴ ال؅فك؈ق  مع  والإداري،  والمادي 

عينة من موظفي ثلاث شرɠات متوسطة اݍݱݨم Ȗعمل ࢭʏ مجالات تطوʈر ال؄فمجيات واݍݰلول الرقمية، وȋلغ عدد  اختيار ال

موظف، وأظɺرت النتائج أن الموظف؈ن الذين    1200موظفا ضمن مجتمع يبلغ عدده الإجماڲʏ    384المشارك؈ن ࢭʏ الدراسة  

م أبدوا  القرار  صنع   ʏࢭ و୒شراكɺم  بالتمك؈ن  تتعلق  بحوافز  بمن  حظوا  مقارنة  الأداء  وجودة  الال؅قام  من   ʄأعڴ ستوʈات 

بثقافة المنظمة ومستوى   مباشر  أن الأداء يتأثر Ȋشɢل  فقط، كما كشفت النتائج   ʏاݍݨانب الماڲ ʄم عڴɸاقتصر تحف؈ق

بما   التقنية  المؤسسات  داخل  اݍݰوافز  نظم  بناء  إعادة  بأɸمية  الدراسة  أوصت  وقد  والموظف؈ن،  الإدارة  ب؈ن  التفاعل 
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العدالة    ʄعڴ ترتكز  متɢاملة  تحف؈قية  سياسات  تطوʈر   ʄعڴ والعمل  العامل؈ن،  من  اݍݨديد  اݍݨيل  توجɺات  مع  يتوافق 

التنظيمية والشراكة المɺنية، مع التأكيد عڴʄ إجراء مراجعات دورʈة لقياس أثر تلك السياسات عڴʄ أداء الأفراد والفرق  

  داخل المؤسسة. 

) إڲʄ فɺم أثر تنوع اݍݰوافز الوظيفية ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن داخل شرɠات القطاع  2023كما سعت دراسة (الع؇قي،       

اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية، وذلك ࢭʏ ظل التغ؈فات التنظيمية السرʉعة الۘܣ فرضت ضغوطا م؅قايدة عڴʄ بʋئات  

من الك׿ܣ  المنݤݮ   ʄعڴ الدراسة  واعتمدت  تناولت    العمل،  محاور  أرȌعة  لتغطية  إعدادɸا  تم  تفصيلية  اسȘبانة  خلال 

اݍݰوافز المالية المباشرة وغ؈ف المباشرة، إڲʄ جانب اݍݰوافز المعنوʈة المتمثلة ࢭʏ تقدير اݍݨɺود وآليات المشاركة ࢭʏ اتخاذ  

ʏمجاڲ ʏشط ࢭɴات وطنية ك؄فى تɠمجتمع من موظفي ست شر ʄالمقاولات واݍݵدمات    القرار، وقد تم تطبيق الدراسة عڴ

موظفا تم اختيارɸم وفق أسلوب العينة العشوائية الطبقية بما يضمن تمثيلا عادلا    410اللوجسȘية، وشملت العينة  

الال؅قام   مستوʈات  رفع   ʏࢭ الأبرز  التأث؈ف  لɺا  ɠان  المعنوʈة  اݍݰوافز  أن  النتائج  ݰت  وأوܷ والمناصب،  الإدارات  ݝݵتلف 

؈ن الموظف؈ن، ࢭʏ ح؈ن ساɸمت اݍݰوافز المالية ࢭȖ ʏعزʈز الإنتاجية من حيث الكم دون إحداث  والانضباط وروح المبادرة ب

تحسن مݏݰوظ ࢭʏ جودة الأداء، كما تب؈ن وجود ارتباط قوي ب؈ن وضوح معاي؈ف التحف؈ق ومدى فعاليتھ، مما يؤكد أɸمية  

ملة تأخذ ࢭʏ الاعتبار الفروق الفردية ب؈ن  الشفافية داخل المؤسسات، وأوصت الدراسة بضرورة بناء برامج تحف؈قية متɢا

الموظف؈ن، وتفعيل نظام المɢافآت ال؅فاكمية كنموذج بديل ʇعزز الاستمرارʈة، إڲʄ جانب Ȗعزʈز مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ عملية  

  تقييم الأداء والتحف؈ق لضمان التفاعل الإيجاȌي معɺم ودعم انخراطɺم الفعال ࢭʏ بʋئة العمل. 

) إڲʄ تحليل أثر ال؄فامج التحف؈قية المبɴية عڴʄ الأداء ࢭʏ تحس؈ن كفاءة الموظف؈ن داخل  White  ،2023وسعت دراسة (     

تقديم    ʏࢭ التم؈ق  من  متقدمة  مستوʈات  لتحقيق  الشرɠات  ɸذه  جɺود  ضمن  وذلك  كندا،   ʏࢭ المالية  اݍݵدمات  شرɠات 

باستخدام اسȘبانة إلك؅فونية اشتملت  خدماٮڈا، وقد اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وجمعت بياناٮڈا  

عڴʄ محاور تناولت اݍݰوافز النقدية ومسارات ال؅فࢮʏ الوظيفي وفرص التطوʈر الم۶ܣ إڲʄ جانب التوازن ب؈ن اݍݰياة المɺنية  

وك والتأم؈ن،  والܨݵصية، واسْڈدفت الدراسة مجتمع العامل؈ن ࢭʏ ثماɲي مؤسسات كندية ك؄فى Ȗعمل ࢭʏ قطاعات البن

موظفا تم اختيارɸم بطرʈقة عشوائية Ȋسيطة، وقد أظɺرت النتائج أن الموظف؈ن الذين تلقوا    398حيث بلغ ݯݨم العينة  

تحف؈قا اسȘنادا إڲʄ معاي؈ف أداء محددة وواܷݰة أظɺروا مستوʈات أعڴʄ من الال؅قام والتنفيذ السرʉع للمɺام، كما ساɸمت  

دلات الرضا الوظيفي واݍݰد من دوران العمالة، بالمقابل كشفت النتائج أن أنظمة التحف؈ق  فرص التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ رفع مع 
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الۘܣ Ȗغيب عٔڈا العدالة أو تفتقر إڲʄ الشفافية أسɺمت ࢭʏ خلق بʋئة سلبية اɲعكست سلبا عڴʄ الأداء العام، وࢭʏ ضوء  

،  ɸKPIsذه المعطيات أوصت الدراسة بأɸمية اعتماد نظام تحف؈قي عادل وواܷݳ يقوم عڴʄ مؤشرات الأداء الرئʋسية  

عمل   بʋئة  بناء  أجل  من  المستمرة  الراجعة  التغذية  ثقافة  ترسيخ  ضرورة  مع  الذاȖي،  والتطوʈر   ʏال؅فࢮ بمسارات  ورȋطھ 

  تحفز عڴʄ الإنجاز وتدعم الاستقرار المؤسؠۜܣ. 

) إڲʄ استقصاء دور اݍݰوافز غ؈ف التقليدية ࢭʏ دعم الأداء الوظيفي لموظفي القطاع 2023كما سعت دراسة (اݍݵطيب،       

المصرࢭʏ ࢭʏ الأردن، وذلك ࢭʏ ظل التوسع المȘسارع ࢭʏ تقديم اݍݵدمات الرقمية وتزايد اݍݰاجة إڲʄ اݍݰفاظ عڴʄ الكفاءات 

تنافسية أك؆ف  أصبحت  الۘܣ  العمل  بʋئة  تصميم  داخل  تم  حيث   ،ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ   ʄعڴ الدراسة  واعتمدت   ،

فقرة غطت محاور متعددة تȘناول أنواع اݍݰوافز اݝݵتلفة وتأث؈فɸا عڴʄ أȊعاد الأداء مثل الال؅قام    52اسȘبانة مɢونة من  

مانية بنوك تجارʈة ࢭʏ موظفا تم اختيارɸم من ث  366والدقة والتطوʈر الم۶ܣ، وتم تطبيق الدراسة عڴʄ عينة مɢونة من  

عمان باستخدام أسلوب العينة الطبقية العشوائية، وأظɺرت النتائج أن اݍݰوافز المعنوʈة ɠان لɺا تأث؈ف أقوى مقارنة  

سيما لدى الفئات العمرʈة الۘܣ ت؅فاوح ب؈ن   ساɸمت ممارسات مثل الاع؅فاف    45و  30باݍݰوافز المادية، لا  عاما، حيث 

تɢليف الموظف؈ن بمɺام متخصصة، وتوف؈ف فرص تدرʈب م۶ܣ ࢭʏ رفع مستوى الأداء، كما أظɺرت باݍݨɺود أمام الزملاء، و 

الدراسة وجود ارتباط إيجاȌي ب؈ن وضوح سياسات التقييم الداخڴʏ ومدى فاعلية نظام اݍݰوافز، وأوصت بضرورة تبۚܣ  

تحف؈ق بما يتلاءم مع طبيعة أعمالɺم  أدوات تحف؈قية ذات طاȊع Ȗشارɠي Ȗسمح للموظف؈ن بالمساɸمة ࢭʏ تصميم برامج ال

وتطلعاٮڈم المɺنية، إضافة إڲʄ تدرʈب القيادات الإدارʈة عڴʄ أساليب التحف؈ق المعنوي لضمان تفعيلɺا بطرʈقة مستدامة  

  ومؤثرة. 

     ) دراسة  الموظف؈ن  Rodríguez  ،2022واسْڈدفت  أداء  تحس؈ن   ʏࢭ النفؠۜܣ  الطاȊع  ذات  اݍݰوافز  تأث؈ف  مدى  تحليل   (

  ʏات الضغط الم۶ܣ وتراجع ࢭʈمستو ʏذا القطاع من ارتفاع ࢭɸ دهɺشʇ ظل ما ʏإسبانيا، وذلك ࢭ ʏات البناء ࢭɠداخل شر

بندا    48اسȘبانة مɢونة من  مؤشرات الرضا الوظيفي، واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الك׿ܣ التحليڴʏ، حيث تم إعداد  

والمɢافآت الرمزʈة، وقد تم تطبيق الأداة    ʏوفرص ال؅فࢮ الوظيفي  والتقدير  شملت بʋئة العمل  موزعة عڴʄ أرȌعة محاور 

؄فى،  موظفا ʇعملون ࢭʏ ثلاث شرɠات إɲشاءات ك  950موظفا، تم اختيارɸم من مجتمع يضم    360عڴʄ عينة بلغ عددɸا  

وأظɺرت النتائج أن الموظف؈ن الذين يتلقون أشɢالا من الدعم النفؠۜܣ والتحف؈ق المعنوي من مديرٱڈم يتم؈قون بأداء أك؆ف  

استقرارا، كما أن البʋئة الداعمة تقلل من أخطاء العمل وتزʈد من الال؅قام بالمواعيد الٔڈائية، وكشفت البيانات أيضا أن  
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أنظمة  تقييم  بإعادة  الدراسة  وأوصت  العامل؈ن،  دوران  معدلات   ʏࢭ مݏݰوظ  ارتفاع   ʄإڲ يؤدي  النفسية  اݍݰوافز  غياب 

التحف؈ق التقليدية وال؅فك؈ق عڴʄ إدماج البعد الإɲساɲي والم۶ܣ ࢭʏ تصميم سياسات التحف؈ق، لا سيما ࢭʏ القطاعات الۘܣ 

ʄدا بدنيا مستمرا مثل قطاع البناء، إڲɺز    تتطلب جʈجانب اعتماد برامج دعم نفؠۜܣ مستدامة داخل مواقع العمل لتعز

  جودة اݍݰياة المɺنية وتحقيق استقرار وظيفي أك؄ف.

) إڲʄ استكشاف العلاقة ب؈ن مستوى التحف؈ق الوظيفي ومستوى الأداء داخل الشرɠات 2022وسعت دراسة (السالمي،       

العائلية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، وذلك انطلاقا من خصوصية ɸذه المؤسسات من حيث تركيبْڈا الإدارʈة وأنماطɺا  

قد اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وتم إعداد اسȘبانة التنظيمية الۘܣ تختلف عن غ؈فɸا من الشرɠات، و 

التقييم،   آليات  والإدارة،  العامل؈ن  ب؈ن  العلاقة  طبيعة  اݍݰوافز،  أنواع  تناولت  رئʋسية  محاور  خمسة  شملت  متɢاملة 

موظفا من    372دɸا  مستوʈات الرضا، ومدى اɲعɢاس ɠل ذلك عڴʄ أداء الأفراد، وقد تم تطبيق الأداة عڴʄ عينة بلغ عد

من   مɢون  مجتمع  وأظɺرت   980أصل  والصناعة،  التجزئة  قطاعات   ʏࢭ Ȗعمل  عائلية  شرɠات  ست   ʄعڴ موزع؈ن  موظفا 

النتائج أن العامل؈ن ࢭɸ ʏذه الشرɠات يتفاعلون Ȋشɢل أك؆ف إيجابية مع أشɢال التحف؈ق غ؈ف الرسمية مثل الثناء المباشر  

العليا، مقارنة باݍݰوافز الرسمية ɠالمɢافآت المالية، كما تب؈ن أن الأداء الوظيفي   وفرص التواصل مع المستوʈات الإدارʈة

شɺد تحسنا مݏݰوظا عند اعتماد ممارسات التمك؈ن والمشاركة ࢭʏ القرارات، بʋنما أدى غياب المعاي؈ف الواܷݰة للتحف؈ق  

تص بضرورة  الدراسة  وأوصت  الم۶ܣ،  الاستقرار   ʏࢭ وانخفاض  بالإحباط  شعور   ʄاݍݵصائص إڲ  ʏتراڤ تحف؈قية  نظم  ميم 

الاجتماعية والثقافية الۘܣ تم؈ق الشرɠات العائلية، وتبۚܣ أدوات مرنة تتلاءم مع البʋئة المؤسسية وتدعم تطوʈر العلاقات  

المɺنية ب؈ن الإدارة والموظف؈ن، إڲʄ جانب تدرʈب القيادات عڴʄ تطبيق أساليب تحف؈قية Ȗستجيب للاحتياجات النفسية  

  ع الفردية للعامل؈ن.والدواف

) التعرف عڴʄ تأث؈ف برامج التحف؈ق المؤسؠۜܣ ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي ضمن شرɠات Singh  ،2022واسْڈدفت دراسة (     

المقاولات ࢭʏ الɺند، وذلك ࢭʏ ظل التحديات الم؅قايدة الۘܣ تواجھ ɸذه الشرɠات من حيث ضغوط تنفيذ المشارʉع وتصاعد  

فقرة    55الك׿ܣ، وتم إعداد اسȘبانة شملت    المنافسة الداخلية ب؈ن الموظف؈ن، وقد اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي

بالبʋئة  المرتبط  والتحف؈ق  الإنجاز،   ʄعڴ القائم  والتحف؈ق  المالية،  اݍݰوافز  بئڈا  من  للتحف؈ق  متعددة  مجالات  تناولت 

مقاولا  شرɠات  عشر  موظفي  الدراسة  مجتمع  وشمل  التمك؈ن،  وفرص  القيادة  أنماط  مثل  الفئات  التنظيمية  من  ت 

موظف يمثلون إدارات مختلفة Ȗشمل الإدارة العامة والɺندسة    400المتوسطة والكب؈فة، وتم اختيار عينة عشوائية من  
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برنامج   باستخدام  التحليل  إجراء  وتم  الȎشرʈة،  الال؅قام،   SPSSوالموارد   :ʏۂ للأداء  رئʋسية  أȊعاد  ثلاثة   ʄعڴ ال؅فك؈ق  مع 

وʈحظون  منتظمة  راجعة  Ȗغذية  يتلقون  الذين  الموظف؈ن  أن  النتائج  وأظɺرت  المɺام،  إنجاز   ʏࢭ والمرونة  العمل،  وجودة 

يحققون مستوʈات أداء أعڴȊ ʄشɢل واܷݳ مقارنة بمن تقتصر حوافزɸم عڴʄ اݍݨ انب  بتقدير علۚܣ ودعم من إدارٮڈم 

الولاء  وتراجع  العمل  عن  الغياب  معدلات  بارتفاع  يرتبط  متɢاملة  تحف؈قية  منظومة  غياب  أن  تب؈ن  كما  فقط،   ʏالماڲ

مجال  المؤسؠۜܣ، وأوصت الدراسة بضرورة تبۚܣ نمط تحف؈قي شامل يأخذ ࢭʏ الاعتبار خصائص ɠل وظيفة وطبيعة ɠل  

عمل، بالإضافة إڲʄ إدماج نظم النقاط التحف؈قية واݍݰوافز المعنوʈة داخل سياسات الشرɠات، والاعتماد عڴʄ التقييم  

التعاوɲي كبديل أو مكمل للتقييم الفردي عند تخصيص المɢافآت لضمان Ȗعزʈز العدالة التنظيمية وتحقيق استدامة  

تأث؈ف اس؅فاتيجيات التحف؈ق ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي داخل شرɠات ) إڲʄ تحليل  2022الأداء سعت دراسة (اݍݰارȜي،  

الصناعات الغذائية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، مع ال؅فك؈ق عڴʄ طبيعة اݍݰوافز المقدمة للعامل؈ن من ذوي المؤɸلات  

ɢبانة مȘوتم تصميم اس ،ʏالمنݤݮ الوصفي التحليڴ ʄونة من ستة محاور تناولت  المتوسطة والعليا، واعتمدت الدراسة عڴ

أنماط اݍݰوافز اݝݵتلفة، والعلاقة التفاعلية ب؈ن الموظف ومديره المباشر، ونظام المɢافآت، ومستوʈات الرضا الوظيفي،  

العينة   وشملت  الثلاثية،  الأداء  قطاع   370ومؤشرات   ʏࢭ ك؄فى  وطنية  شرɠات  ثلاث  من  عشوائيا  اختيارɸم  تم  موظفا 

وأوܷ الغذاǿي،  يظɺرون  التصɴيع  والمعنوʈة  المالية  اݍݰوافز  من  مزʈج   ʄعڴ يحصلون  الذين  الموظف؈ن  أن  النتائج  ݰت 

الأداء،   بارتفاع  طرديا  ارتباطا  يرتبط  التحف؈ق  نظام  وضوح  أن  كما  العمل،   ʏࢭ والانخراط  اݍݰماس  من   ʄأعڴ مستوʈات 

الم۶ܣ   والتطوʈر  الابتعاث  فرص  مثل  المɺنية  اݍݰوافز  أن  أيضا  النتائج  معنوʈات وأكدت  Ȗعزʈز   ʏࢭ كب؈ف  Ȋشɢل  Ȗساɸم 

الموظف؈ن وتحقيق تحسʋنات واܷݰة عڴʄ الصعيد التنظي׿ܣ، وأوصت الدراسة بضرورة تحديث أنظمة اݍݰوافز بصورة  

واܷݰة   وظيفية  مسارات  ȖسȘند إڲʄ الأداء الفعڴʏ، مع اعتماد إدارة كفاءات مرنة تȘيح  دقيقة  بتقييمات  ورȋطɺا  دورʈة 

إڲʄ تدرʈب المشرف؈ن المباشرʈن عڴʄ أساليب التحف؈ق الفعالة وقيادة فرق العمل بكفاءة لضمان    وفرصا لل؅فࢮʏ، إضافة

  بʋئة تنظيمية محفزة ومستقرة. 

      ) دراسة  سعت  داخل  Martinez  ،2022كما  الأداء  جودة  Ȗعزʈز   ʏࢭ اݝݵتلفة  اݍݰوافز  برامج  أثر  استكشاف   ʄإڲ  (

مؤسسات تصɴيع الأدوʈة ࢭʏ إسبانيا، وذلك ࢭʏ سياق بʋئة تنظيمية معقدة تȘسم بارتفاع مستوى اݍݰساسية والانضباط،  

ࢭʏ خمس شرɠات دوائية رئʋسية،  واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الك׿ܣ من خلال اسȘبانة مفصلة تم توزʉعɺا عڴʄ العامل؈ن  

الأداء   ومؤشرات  الوظيفي،  التطور  فرص  الإداري،  الدعم  المɢافآت،  نظام  بئڈا  من  محاور  عدة  الاسȘبانة  وتناولت 
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موظف،   1200موظفا من مجتمع يضم    392المرتبطة بالدقة والابتɢار والانضباط، وقد بلغ عدد المشارك؈ن ࢭʏ العينة  

وأظɺرت نتائج الدراسة أن اݍݰوافز المالية وحدɸا لم تحدث الأثر المرجو ࢭʏ تحس؈ن الأداء، ࢭʏ ح؈ن أن اݍݰوافز المعنوʈة  

التنظيمية، والثقة ࢭʏ القيادة، لعبت دورا أك؆ف تأث؈فا ࢭʏ تحف؈ق العامل؈ن  مثل وضوح معاي؈ف التقييم، الإحساس بالعدالة  

وخلق بʋئة إيجابية تدعم الأداء المستدام، كما تب؈ن أن الموظف؈ن الذين ʇشعرون بالإنصاف ࢭʏ نظام التحف؈ق ɠانوا أك؆ف  

ال وأوصت  المؤسسة،  أɸداف  تحقيق   ʏࢭ بفاعلية  والمساɸمة  العمل  ضغوط  لتحمل  تبۚܣ  استعدادا  بضرورة  دراسة 

بناء أنظمة تقييم    ʄافآت المادية، والعمل عڴɢالنفسية والاجتماعية والم سياسات تحف؈قية متوازنة تجمع ب؈ن اݍݨوانب 

بالعامل؈ن  علنية  إشادة  برامج  اعتماد  جانب   ʄإڲ العمليات،   ʄعڴ اݍݰصري  ال؅فك؈ق  من  بدلا  الأداء  نتائج   ʄعڴ تركز  مرنة 

  المستقبڴʏ بما ʇعزز من التفاعل الإيجاȌي والانتماء المؤسؠۜܣ.  و୒شراكɺم ࢭʏ خطط التحس؈ن

(الɺاجري،        دراسة  ࢭʏ  2022وɸدفت  العامل؈ن  لدى  الأداء  ومستوʈات  الوظيفي  التحف؈ق  ب؈ن  العلاقة  فحص   ʄإڲ  (

الشرɠات العقارʈة بالمنطقة الشرقية من المملكة العرȋية السعودية، وذلك ࢭʏ ظل ما تواجɺھ ɸذه الشرɠات من تحديات 

درجات ا  ʄة وتحقيق أعڴʈشرȎوادر الɢال  ʄاݍݰفاظ عڴ ʏالمنݤݮ الوصفي  ࢭ ʄلكفاءة الإنتاجية، وقد اعتمدت الدراسة عڴ

التحليڴʏ، وتم تطوʈر أداة اسȘبانة مɢونة من خمسة محاور تناولت أنماط اݍݰوافز المالية، وأساليب التقدير المعنوي،  

الو  الأداء  بأȊعاد  اݝݰاور  ɸذه  رȋط  وتم  القرار،  اتخاذ   ʏࢭ الموظف؈ن  ومشاركة  الإداري،  التطوʈر  المتعلقة  وفرص  ظيفي 

العينة   أفراد  عدد  وȋلغ  العمل،  وجودة  والال؅قام  يتجاوز    385بالإنتاجية  مجتمع  أصل  من  اختيارɸم  تم    1000موظفا 

  ʏࢭ ʇعملون  اݍݰوافز   12موظف  أن  النتائج  وأظɺرت  الطبقية،  العشوائية  العينة  أسلوب  باستخدام  عقارʈة،  شركة 

رار وتɢليفھ بمɺام نوعية، ɠانت أك؆ف تأث؈فا ࢭʏ تحس؈ن جودة الأداء مقارنة  المعنوʈة، خصوصا إشراك الموظف ࢭʏ اتخاذ الق 

من   Ȗعزز  اݍݰوافز  نظام  وشفافية  عدالة  أن  النتائج  بيɴت  كما  نفسھ،  المستدام  الأثر  تحقق  لم  الۘܣ  المالية  باݍݰوافز 

دا  التحف؈قية  السياسات  تصميم  بإعادة  الدراسة  وأوصت  المؤسؠۜܣ،  والانتماء  الولاء  العقارʈة مشاعر  الشرɠات  خل 

الإنجاز   مع  مباشر  Ȋشɢل  اݍݰوافز  رȋط  تȘيح  الأداء  لتقييم  مرنة  أدوات  اعتماد  جانب   ʄإڲ وشمولا،  تنوعا  أك؆ف  لتɢون 

 ʏم ࢭɺسȖ ة فعالةʈممارسة التحف؈ق غ؈ف المباشر بوصفھ أداة إدار ʄن التنفيذي؈ن عڴʈب المديرʈتدر ʄكما دعت إڲ ،ʏالفعڴ

  ق استدامة الأداء.Ȗعزʈز بʋئة العمل وتحقي 

     ) دراسة  اسْڈدفت  العامل؈ن  Thompson  ،2021كما  نتائج  تحس؈ن   ʏࢭ الأداء   ʄعڴ المعتمدة  اݍݰوافز  أثر  استقصاء   (

 ʏتقديم اݍݵدمات الرقمية وتنامي حدة المنافسة ࢭ ʏظل التوسع الم؅قايد ࢭ ʏطانيا، وذلك ࢭʈبر ʏضمن قطاع الاتصالات ࢭ
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ɸذا القطاع، واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الك׿ܣ التحليڴʏ من خلال تطوʈر استȎيان شامل غطى ستة محاور رئʋسية،  

تناولت اݍݰوافز المالية المباشرة، التحف؈ق المعنوي، طبيعة البʋئة التنظيمية، جودة التواصل الداخڴʏ، الفرص المɺنية  

موظف؈ن تم اختيارɸم من مجتمع    407تنفيذ الدراسة عڴʄ عينة بلغت    المتاحة، إڲʄ جانب مؤشرات الأداء الفردي، وتم 

عدده   ب؈ن   1600يبلغ  قوʈة  طردية  علاقة  وجود  النتائج  وكشفت  ك؄فى،  اتصالات  شرɠات  خمس   ʄعڴ موزع؈ن  موظف 

داعمة وتقديم    تطبيق اݍݰوافز المبɴية عڴʄ التقييمات الدورʈة وȋ؈ن ارتفاع مستوى الإنجاز الم۶ܣ، لا سيما عند توافر بʋئة 

لدى   الذاȖي  اݍݰافز  تراجع   ʏࢭ ʇسɺم  التحف؈ق  معاي؈ف   ʏࢭ وضوح  غياب  أن  النتائج  أظɺرت  المقابل   ʏࢭ بناءة،  راجعة  Ȗغذية 

بنظام   ترتبط مباشرة  دقيقة  أداء  مؤشرات  تحديد  بضرورة  الدراسة  وأوصت  الدافعية،  مستوʈات  وʈضعف  الموظف؈ن 

يوفر    ʏمرحڴ تقدير  أسلوب  وتبۚܣ  إشراك اݍݰوافز،  جانب   ʄإڲ السنوʈة،  بالمɢافآت  الاكتفاء  من  بدلا  مستمرا  تحف؈قا 

  الموظف؈ن ࢭʏ وضع أɸدافɺم المɺنية ورȋط تلك. 

(النجدي،        دراسة  قطاع 2021واسْڈدفت  داخل  الموظف؈ن  كفاءة  تحس؈ن   ʏࢭ التنظيمية  اݍݰوافز  فاعلية  تحليل   (

التجزئة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، وذلك ࢭʏ ظل التحولات الاقتصادية اݍݨارʈة والتوجھ اݍݰɢومي نحو Ȗعظيم دور  

ݮ الوصفي التحليڴʏ، وتم تطوʈر اسȘبانة مɢونة من أرȌعة محاور  القطاع اݍݵاص ࢭʏ التنمية، واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤ 

أساسية شملت أساليب التحف؈ق الماڲʏ، الدعم الم۶ܣ، المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار، وفرص التطوʈر، إضافة إڲʄ محور خاص  

تم اختيارɸم  موظف    400بقياس الأداء من حيث الكفاءة والانضباط واݍݨودة، وطبقت الدراسة عڴʄ عينة بلغ قوامɺا  

بطرʈقة عشوائية Ȋسيطة من مجتمع يتɢون من العامل؈ن ࢭʏ عشر سلاسل تجارʈة ك؄فى، وقد بيɴت النتائج أن الأنظمة 

التحف؈قية المرتبطة برضا الموظف وتوفر لھ فرصا واܷݰة للتطور Ȗعد الأك؆ف تأث؈فا ࢭʏ ضمان استمرارʈة الأداء المرتفع،  

ࢭ الموظف  ثقة  أن  النتائج  كشفت  ࢭʏ  كما  وتفوقھ  الوظيفي  ال؅قامھ  Ȗعزʈز   ʄإڲ تؤدي  التحف؈قي  النظام  وشفافية  عدالة   ʏ

الأداء مقارنة بزملائھ الذين لا يحظون بنفس الدرجة من التحف؈ق، وأوصت الدراسة بضرورة تطوʈر برامج تحف؈قية دائمة 

المالية، إڲʄ جانب تصميم آليات    تركز عڴʄ عناصر التمك؈ن والتقدير المعنوي أك؆ف من الاعتماد اݍݰصري عڴʄ اݍݰوافز

ملاحظات منتظمة ب؈ن المديرʈن والموظف؈ن، وتحديث أنظمة المɢافآت لȘشمل إنجازات غ؈ف تقليدية مثل تقديم الأفɢار 

  الإبداعية وقيادة فرق العمل نحو تحقيق الأɸداف الȘشغيلية.

     ) دراسة  رفع  Kovács  ،2021وɸدفت   ʏࢭ  ʏالاصطناڤ بالذɠاء  المدعومة  اݍݰوافز  نظم  استخدام  أثر  استكشاف   ʄإڲ  (

الۘܣ   الرقمية  التحف؈ق  أدوات   ʄعڴ الاعتماد  تزايد  ظل   ʏࢭ اݝݨر،   ʏࢭ الذɠي  التصɴيع  شرɠات  ضمن  الوظيفي  الأداء  كفاءة 
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Ȗعتمد عڴʄ تحليل بيانات الأداء ࢭʏ الزمن اݍݰقيقي، واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الك׿ܣ التحليڴʏ، وتم تصميم اسȘبانة 

مستوى   الإدارة،  دعم  اݍݵوارزميات،  خلال  من  الأداء  تحف؈ق  تناولت  رئʋسية  محاور  خمسة   ʄعڴ اشتملت  إلك؅فونية 

بɴتائج  اݍݰوافز  ورȋط  التحف؈قية،  العدالة  شرɠات    الشفافية،  أرȌع  موظفي  الدراسة  اسْڈدفت  وقد  الفعلية،  الأداء 

موظف، وأظɺرت النتائج    1300موظفا تم اختيارɸم عشوائيا من مجتمع يضم    389صناعية متقدمة، وȋلغ ݯݨم العينة  

ال؅قام   Ȗعزʈز   ʏࢭ مباشر  Ȋشɢل  Ȗساɸم   ʏالاصطناڤ الذɠاء  نظم  عن  صادرة  آنية  تقييمات   ʄإڲ ȖسȘند  الۘܣ  اݍݰوافز  أن 

الموظف؈ن وسرعة إنجازɸم، حيث شعر المشارɠون بقدر أك؄ف من العدالة واݍݰيادية مقارنة بالأنظمة اليدوʈة التقليدية،  

وأوصت   القيادية،  القرارات   ʏࢭ الثقة  وزʈادة  الفردية  التح؈قات  تقليل   ʏࢭ أسɺم  الرق׿ܣ  التحف؈ق  أن  النتائج  بيɴت  كما 

لذɠي الۘܣ تتفاعل Ȋشɢل ݍݰظي مع الأداء وتوفر Ȗغذية راجعة فورʈة،  الدراسة بتوسيع نطاق استخدام نظم التحف؈ق ا

إڲʄ جانب دمج ɸذه الأنظمة ضمن سياسات إدارة المواɸب، والعمل عڴʄ ترسيخ ثقافة مؤسسية ترتكز عڴʄ الشفافية  

ولʋس   مستدام  م۶ܣ  تطوʈر  ɠوسيلة  الرق׿ܣ  التحف؈ق  مفɺوم  تبۚܣ   ʄعڴ العامل؈ن  تدرʈب  مع  النتائج،  أداة  وتحقيق  مجرد 

  رقابة تقليدية.

) تحليل أثر اس؅فاتيجيات التحف؈ق متعددة الأȊعاد ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي داخل  2021واسْڈدفت دراسة (المط؈في،       

الشرɠات الصغ؈فة والمتوسطة ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، وذلك ࢭʏ ظل ما تواجɺھ ɸذه الشرɠات من تحديات م؅قايدة  

الأسواق    ʏࢭ والاستمرارʈة  بالمنافسة  تطوʈر  تتعلق  وتم   ،ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ  الدراسة  استخدمت  وقد  اݝݰلية، 

من   مɢونة  التنظيمية،    60اسȘبانة  العدالة  العمل،  بʋئة  المعنوي،  التحف؈ق   ،ʏالماڲ التحف؈ق  شملت  محاور  غطت  فقرة 

واسْڈدف الباحث    والدعم الإداري، مع رȋط ɠل محور بمؤشرات أداء مختلفة تقʋس جودة العمل، الإنتاجية، والال؅قام،

من   مɢونة  ࢭʏ    370عينة  العامل؈ن  ب؈ن  من  عشوائيا  اختيارɸم  تم  عڴʄ مدن    15موظفا  موزعة  ومتوسطة  صغ؈فة  شركة 

الرʈاض وجدة والدمام، وأظɺرت النتائج أن ممارسات التحف؈ق ذات الطاȊع المعنوي والتقديري، مثل منح الموظف؈ن مرونة  

ت بمɺام  وتɢليفɺم  أوقاٮڈم  تنظيم   ʏافآت  ࢭɢبالم مقارنة  الإنتاجية  رفع   ʏࢭ أك؄ف  تأث؈ف  لɺا  ومɺاراٮڈم،  اɸتماماٮڈم  مع  Șناسب 

المادية التقليدية، كما بيɴت النتائج أن وجود بʋئة عمل قائمة عڴʄ الدعم والثقة ب؈ن أفراد الفرʈق ʇسɺم Ȋشɢل مباشر  

بيعة الشرɠات الصغ؈فة، وتفعيل مشاركة  ࢭʏ تحس؈ن الأداء، وأوصت الدراسة بȘبۚܣ نماذج تحف؈قية مرنة تȘناسب مع ط

يحققɺا   الۘܣ  المضافة  القيمة   ʄعڴ تركز  مɢافآت  أنظمة  اعتماد   ʄإڲ إضافة  والتقييم،  التخطيط  عمليات   ʏࢭ الموظف؈ن 
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الفرʈق   روح  بناء   ʏࢭ Ȗسɺم  جماعية  تحف؈قات  خلال  من   ʏاݍݨماڤ العمل  ثقافة  Ȗعزʈز  مع  الكمية،  فقط  ولʋس  الموظف 

 .ʏوالتعاون الداخڴ  

     ) دراسة  سعت  داخل  Farah  ،2021كما  الوظيفي  الأداء  تحس؈ن   ʏࢭ المعنوʈة  اݍݰوافز  نظم  فاعلية  مدى  تقييم   ʄإڲ  (

مصاɲع الإنتاج الذɠي ࢭʏ مال؈قيا، وذلك ࢭʏ ظل التحولات العميقة الۘܣ ʇشɺدɸا نمط العمل نȘيجة التحول الرق׿ܣ، وما  

راسة عڴʄ المنݤݮ اݝݵتلط الذي يجمع ب؈ن  نجم عنھ من Ȗغ؈فات ࢭʏ طبيعة العلاقة ب؈ن الإدارات والعامل؈ن، واعتمدت الد

بلغت   عينة   ʄعڴ اسȘبانة  توزʉع  تم  حيث   ،ʏوالنوڤ الك׿ܣ  يضم    360الأسلوȋ؈ن  مجتمع  أصل  من  موظف    1100موظفا 

إجراء   تم  كما  متطورة،  إلك؅فونيات  مصاɲع  ثلاث   ʏࢭ والمد  ʇ20عملون  الموظف؈ن  من  مجموعة  مع  فردية  يرʈن  مقابلة 

مثل   المادي،  غ؈ف  التحف؈ق  مɢونات  أثر  قياس   ʄعڴ الاسȘبانة  وركزت  الكمية،  النتائج  تدعم  تفس؈فية  رؤى   ʄعڴ لݏݰصول 

الاع؅فاف بجɺود الموظف، التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة، إشراك العامل؈ن ࢭʏ اتخاذ القرار، والمرونة ࢭʏ أداء المɺام، وتم رȋط 

الك׿ܣ   الأداء  بأȊعاد  اݝݰاور  واܷݳ  ɸذه  إداري  بتقدير  يحظون  الذين  الموظف؈ن  أن  النتائج  والسلوɠي، وأظɺرت   ʏوالنوڤ

يحققون أداء أعڴʄ من أولئك الذين تقتصر حوافزɸم عڴʄ اݍݨانب الماڲʏ فقط، كما أشارت نتائج المقابلات إڲʄ أن وجود  

ا التماسك  Ȗعزʈز   ʏࢭ كب؈ف  Ȋشɢل  ʇسɺم  المتبادل  الاح؅فام   ʄعڴ قائمة  مؤسسية  وأوصت  ثقافة  الولاء،  وزʈادة  لتنظي׿ܣ 

مɺارات    ʄعڴ الإدارʈة  القيادات  وتدرʈب  الأسا؟ۜܣ،  التنظي׿ܣ  الɺيɢل  ضمن  المعنوʈة  اݍݰوافز  دمج  بضرورة  الدراسة 

التحف؈ق التواصڴʏ، وتطبيق نماذج مرنة ࢭʏ تنظيم الوقت، بالإضافة إڲʄ تأسʋس ݍݨان داخلية Ȗعمل عڴʄ متاȊعة مؤشرات 

  بما يضمن اݍݰفاظ عڴʄ مستوʈات أداء مرتفعة Ȋشɢل مستدام.  الرضا الم۶ܣ بانتظام
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  الفصل الثالث: منݤݨية الدراسة 
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  : مقدمة 

وأسباب  حيث يȘناول المنݤݮ المستخدم  اتبعɺا الباحث،  منݤݨية الدراسة والإجراءات العلمية الۘܣ  ɸذا الفصل  ʇعرض 

اختياره، وʉشرح مجتمع الدراسة وعينْڈا وأدوات جمع البيانات مع توضيح مراحل إعداد الاسȘبانة والتحقق من صدقɺا 

المعت الإحصاǿي  التحليل  أساليب  يتضمن  كما  الذي  وثباٮڈا،  التطبيقي  الإطار  باعتباره  وذلك  البيانات،  معاݍݨة   ʏࢭ مدة 

  يرȋط ب؈ن اݍݨانب النظري والنتائج الميدانية، وʉساعد ࢭʏ الإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فروضɺا بصورة دقيقة. 

  منݤݮ الدراسة:  3.1
  ʄة عڴʈشرȎصورتھ المܦݰية لقياس مدى تأث؈ف اس؅فاتيجيات وممارسات إدارة الموارد ال ʏتم استخدام المنݤݮ الوصفي ࢭ
أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، وتم اختيار ɸذا النݤݮ لفɺم التعقيدات والفروق  

  حس؈ن أداء العامل؈ن والأداء Ȋشɢل شامل. الدقيقة لتأث؈ف إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ ت

  نوع البيانات:  3.2
  البيانات الأولية : 

  سʋتم جمع البيانات الأولية للدراسة عن طرʈق الاسȘبانة الالك؅فونية الۘܣ سʋتم توزʉعɺا عڴʄ افراد عينة الدراسة.

  البيانات الثانوʈة: 

  سʋتم جمع البيانات الثانوʈة للدراسة من:  

  أوراق العمل).  –الدراسات  –المراجع العلمية السابقة (الكتب   -1

  المواقع الالك؅فونية الرسمية لبعض شرɠات القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.  -2

  مجتمع وعينة الدراسة:  3.3
  مجتمع الدراسة: 

  جميع العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.  

  عينة الدراسة: 

من   الدراسة  عينة  وسʋتم    موظفا  300تتɢون  السعودية،  العرȋية  المملكة   ʏࢭ اݍݵاص  القطاع  شرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  من 
  مراعاة التنوع والشمولية ࢭʏ اختيار العينة، وذلك من حيث: 

  اݍݨɴس: تضم العينة موظف؈ن من اݍݨɴس؈ن.  -

  العمر: تم تقسيم العينة إڲʄ فئات عمرʈة متنوعة. -
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  المؤɸل العل׿ܣ: Ȗشمل العينة موظف؈ن بمؤɸلات علمية متفاوتة.  -

  اݍݵ؄فة العملية: تم التنوع ࢭʏ سنوات اݍݵ؄فة ب؈ن أفراد العينة.  -

  عڴʄ المسميات الوظيفية اݝݵتلفة.  المس׿ܢ الوظيفي: تم اختيار العينة بناء -

  :أدوات الدراسة 3.4
اعتمدت ɸذه الدراسة عڴʄ الاستȎيان الإلك؅فوɲي بوصفھ الأداة الأساسية ݍݨمع البيانات الأولية من عينة الدراسة، لما 

يتم؈ق بھ ɸذا الأسلوب من مرونة ࢭʏ التوزʉع وسرعة ࢭʏ الوصول إڲʄ المشارك؈ن، بالإضافة إڲʄ قدرتھ عڴȖ ʄغطية نطاق واسع  

ɸشار الم؅قايد للتقنيات الرقمية داخل مؤسسات القطاع من العامل؈ن ضمن ف؅فة زمنية قص؈فة، وȘو ما يتماءۜܢ مع الان

اݍݵاص، وقد تم إعداد الاستȎيان بناء عڴʄ منݤݨية علمية دقيقة، تضمن توافق بنوده مع أɸداف الدراسة ومحاورɸا  

الأ  مستوى   ʄعڴ والإدارʈة  التحف؈قية  للاس؅فاتيجيات   ʏالفعڴ الأثر  بقياس  ʇسمح  بما  للعامل؈ن الأساسية،  الوظيفي  داء 

  بطرʈقة كمية Ȗعزز من موثوقية النتائج ومصداقيْڈا. 

       ʏࢭ التاȊعة  أو  المستقلة  المتغ؈فات  أحد  محور  ɠل  ʇغطي  بحيث  رئʋسية،  محاور  عدة   ʄإڲ الاستȎيان  تقسيم  تم  وقد 

 :ʏب التاڲʋالدراسة، وفق ال؅فت  

افية   ) 2024(الدوسري،  اݝݰور الأول: البيانات الديموغر

مثل        العينة،  لأفراد  والمɺنية  الܨݵصية  السمات  عن  للكشف  المصممة  الأسئلة  من  مجموعة  اݝݰور  ɸذا  يتضمن 

اݍݨɴس والفئة العمرʈة والمستوى التعلي׿ܣ وعدد سنوات اݍݵ؄فة والمس׿ܢ الوظيفي، وʉسɺم ɸذا اݝݰور ࢭʏ تقديم تصور 

ʇساعد   مما  للمستجيب؈ن،  الديموغرافية  اݍݵلفية  عن  أدق،  شامل  Ȋشɢل  استجابْڈم  أنماط  وفɺم  توجɺاٮڈم  تحليل   ʏࢭ

مصداقية   من  ʇعزز  ما  وɸو  العينة،  داخل  اݝݵتلفة  الفئات  ب؈ن  اݝݰتملة  الفروق  دراسة  إمɢانية  اݝݰور  ɸذا  يȘيح  كما 

  التحليل الإحصاǿي.

  ) 2024(الدوسري،  اݝݰور الثاɲي: الاس؅فاتيجيات التحف؈قية (التحف؈ق المادي والمعنوي)

مثل        المادية  اݍݨوانب  يȘناول  حيث  المتنوعة،  التحف؈ق  لأنماط  الشرɠات  تطبيق  مدى  قياس   ʄعڴ اݝݰور  ɸذا  يركز 

المɢافآت والعلاوات وال؅فقيات، إڲʄ جانب اݍݨوانب المعنوʈة الۘܣ Ȗشمل التقدير والتمك؈ن و୒تاحة فرص الإبداع، وٱڈدف  

ݰوافز ࢭʏ بʋئة العمل، ومدى اɲعɢاسɺا عڴʄ ال؅قامɺم الوظيفي وحماسɺم  إڲʄ رصد مستوى إدراك الموظف؈ن لفعالية ɸذه اݍ
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منظور التحف؈ق، كما ʇستخدم   جوɸرʈا ࢭʏ تفس؈ف الفروق ࢭʏ الأداء من  ɸذا اݝݰور  وتوجɺɺم نحو التطوʈر الم۶ܣ، وʉعد 

للإجابة عن السؤال الأول ࢭʏ الدراسة الذي ʇستقظۜܣ أثر الاس؅فاتيجيات التحف؈قية ࢭʏ تحس؈ن مستوى الأداء الوظيفي  

  لدى العامل؈ن ࢭʏ القطاع اݍݵاص.

  ) 2024(الدوسري،  اݝݰور الثالث: اس؅فاتيجيات الاستقطاب والتعي؈ن

يȘناول ɸذا اݝݰور السياسات والممارسات المتبعة ࢭʏ الشرɠات لاستقطاب الكفاءات وتوظيف الموارد الȎشرʈة، وٱڈدف       

  ʄسڥʇ لة ومتماسكة، كماɸبناء قوة عمل مؤ ʏا ࢭɸإجراءات التوظيف ومدى تأث؈ف ʏم درجة الشفافية والعدالة ࢭʈتقو ʄإڲ

الاس؅فاتيجيات عڴʄ أداء الموظف؈ن، من خلال رصد مدى توافقɺم مع متطلبات  ɸذا اݝݰور إڲʄ قياس الأثر الناتج عن ɸذه  

الوظيفة وشعورɸم بالانتماء منذ بداية التحاقɺم بالمؤسسة، وʉعد ɸذا اݝݰور ذا صلة مباشرة بالسؤال الثاɲي من أسئلة 

اخل بʋئات العمل ࢭʏ القطاع الدراسة، إذ ʇسɺم ࢭʏ الكشف عن العلاقة ب؈ن ممارسات التوظيف وجودة الأداء الوظيفي د 

  اݍݵاص.

  )2024(الدوسري،  اݝݰور الراȊع: اس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر 

يركز ɸذا اݝݰور عڴʄ تقوʈم مدى فاعلية ال؄فامج التدرȎʈية والمبادرات التطوʈرʈة الۘܣ توفرɸا الشرɠات لموظفٕڈا، حيث       

ٱڈدف إڲʄ قياس شمولية ɸذه ال؄فامج ومدى انتظامɺا وتوافقɺا مع طبيعة المɺام الوظيفية ومتطلبات بʋئة العمل، كما  

ھ ɸذه ال؄فامج ࢭʏ رفع مستوى كفاءة العامل؈ن وتحس؈ن أدا٬ڈم ࢭʏ الواقع العمڴʇ  ،ʏسڥʄ إڲʄ التعرف عڴʄ الأثر الذي تحدث

الم۶ܣ   التطوʈر  ارتباط  مدى  ݳ  يوܷ إذ  البحث،  أسئلة  من  الثالث  السؤال  عن  للإجابة  أساسيا  محورا  اݝݰور  ɸذا  وʉعد 

  المستمر بتحقيق مستوʈات أداء وظيفي مرتفعة داخل مؤسسات القطاع اݍݵاص.

  ) 2024(الدوسري،  اݝݰور اݍݵامس: اس؅فاتيجيات التمك؈ن الإداري 

ʇسْڈدف ɸذا اݝݰور استكشاف طبيعة العلاقة ب؈ن الموظف والإدارة، من خلال ال؅فك؈ق عڴʄ مدى منح الصلاحيات،       

ومستوى المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار، والثقة ࢭʏ قدرات الموظف، إڲʄ جانب توفر المساحات الۘܣ تȘيح لھ المبادرة الفردية، 

  ʄعڴ التمك؈ن  سياسات  أثر  اݝݰور  ɸذا  وزʈادة  وʈقʋس  المɺام،  تنفيذ   ʏࢭ الاستقلالية  Ȗعزʈز  حيث  من  الوظيفي  الأداء 

الإحساس بالمسؤولية، ورفع مستوى التحف؈ق الذاȖي لدى العامل؈ن،     وʉعد ɸذا اݝݰور أساسيا ࢭʏ الإجابة عن السؤال 
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الراȊع من أسئلة الدراسة، لما لھ من دور ࢭʏ فɺم كيفية مساɸمة التمك؈ن الإداري ࢭȖ ʏعزʈز جودة الأداء وتحف؈ق الموظف 

  عڴʄ الانخراط الإيجاȌي ࢭʏ بʋئة العمل. 

  :الدراسة حدود 3.5
  اݍݰدود الموضوعية:

اس؅فاتيجيات        جانب   ʄإڲ والمعنوʈة)  (المادية  بأنواعɺا  التحف؈قية  الاس؅فاتيجيات  أثر  بتحليل  الدراسة  ɸذه  Ȗعۚܢ 

  الاستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر، والتمك؈ن الإداري، عڴʄ تحس؈ن الأداء الوظيفي للعامل؈ن. 

  اݍݰدود الȎشرʈة: 

       ʄالسعودية، مع ال؅فك؈ق عڴ العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع اݍݵاص داخل المملكة العرȋية   ʄيقتصر تطبيق الدراسة عڴ

  الموظف؈ن ࢭʏ مختلف المستوʈات الوظيفية دون استȞناء، ٭ڈدف تمثيل شامل لبʋئة العمل. 

  اݍݰدود الزمانية: 

  . 2025تم تنفيذ ɸذه الدراسة خلال العام الأɠادي׿ܣ 

  اݍݰدود المɢانية:

  ت؅فكز الدراسة ࢭʏ البʋئة السعودية، وتحديدا داخل شرɠات القطاع اݍݵاص المنȘشرة ࢭʏ المدن الرئʋسة.
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  الفصل الراȊع: النتائج والتوصيات
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  : مقدمة 

و  الدراسة  نتائج  الفصل  ɸذا  لمتغ؈فات  مناقشْڈاسيȘناول  وفقا  الدراسة  لعينة  الوصفية  التحليلات  عمل  سʋتم  حيث   ،

  .اݍݨɴس، العمر، المس׿ܢ الوظيف واݍݵ؄فة العملية

كما سʋتم الإجابة عڴʄ أسئلة الدراسة من خلال عرض نتائج المعاݍݨات الإحصائية اݍݵاصة Ȋعبارة اسȘبانة الدراسة، 

  . من ثم سʋتم اختبار فروض الدراسةو 

  .توصيات الباحث ɸذا الفصل أيضا عڴʄ مݏݵص ݝݨمل نتائج الدراسة و  ي ʈحتو و 

  التحليل الوصفي لعينة الدراسة  4.1
  )النوعوصف عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف ( 4.1.1

  ) وصف عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف النوع   1جدول رقم (  
  الɴسبة %  العدد النوع

  74.2  222  ذكر

 25.7  78 انۙܢ 

ʏ100  300 الإجماڲ 

  

مما ʇش؈ف إڲʄ أن عينة    25.7وۂɲ ʏسبة أعڴʄ بكث؈ف من ɲسبة الإناث الۘܣ بلغت    74.2يظɺر اݍݨدول أن ɲسبة الذɠور بلغت  

  الدراسة ʇغلب علٕڈا الطاȊع الذɠوري. 

مقارنة  الذɠور  لدى  أك؄ف  Ȋشɢل  الوظائف  وتركز  اݍݵاص  القطاع  شرɠات   ʏࢭ التوظيف  طبيعة  التوزʉع  ɸذا  ʇعكس  وقد 

  بالإناث. 
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  )  العمر وصف عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف ( 4.1.2

  ) وصف عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف النوع   2جدول رقم (  
  الɴسبة %  العدد العمر 

 20.6  62  سنة 30اڲʄ  20من 

 55.9  168 سنة 40اڲʄ  30من 

  23.5  70 سنة 40اك؄ف من 

ʏ100  300  الإجماڲ 

  

ݳ اݍݨدول أن الفئة العمرʈة من   مما ʇش؈ف إڲʄ أن أغلب أفراد العينة    55.9سنة تمثل الɴسبة الأك؄ف بواقع    40إڲʄ    30يوܷ

  يɴتمون إڲʄ المرحلة العمرʈة الأك؆ف خ؄فة و୒نتاجية ࢭʏ بʋئة العمل. 

من   الفئة  جاءت  من    20.6بɴسبة    30إڲʄ    20بʋنما  الأك؄ف  توازنا  23.5بɴسبة    40والفئة  ʇعكس  الفئات    ɲسȎيا  مما  ب؈ن 

  .العمرʈة الأصغر والأك؄ف داخل العينة

  وصف عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف اݍݵ؄فة العملية 4.1.3

  ) وصف عينة الدراسة تبعا لمتغ؈ف اݍݵ؄فة العملية   3جدول رقم (  
  الɴسبة   العدد اݍݵ؄فة العملية 

 19.1  57  سنوات 5اقل من 

 32.4  97 سنوات 10اڲʄ  5من 

 19.9  60 سنة 15اڲʄ  10من 

 28.7  86 سنة 15اك؆ف من 

ʏ100  300 الإجماڲ 

  

مما ʇعكس أن غالبية العينة    32.4سنوات يمثلون الɴسبة الأك؄ف بواقع    10إڲʇ5    ʄش؈ف اݍݨدول إڲʄ أن أܵݰاب اݍݵ؄فة من  

  تمتلك خ؄فة مɺنية متوسطة Ȗساعدɸا عڴʄ فɺم متطلبات العمل وتحمل مسؤولياتھ. 
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سنة وɸو ما يدل عڴʄ وجود شرʈحة ذات خ؄فة عميقة ترفد الدراسة    15لمن لدٱڈم خ؄فة تتجاوز    28.7كما تظɺر ɲسبة  

  . بآراء ناܷݨة وأك؆ف واقعية

مما ʇعكس وجود شرʈحة    32.4سنوات جاءت ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بɴسبة    10إڲʄ    5يب؈ن اݍݨدول أن فئة من لدٱڈم خ؄فة من  

  تمتلك خ؄فة مɺنية متوسطة Ȗسɺم ࢭʏ فɺم واقع العمل Ȋشɢل متوازن. 

سنة مما يدل عڴʄ حضور فئة ذات خ؄فة عالية تدعم موثوقية البيانات   15لمن تزʈد خ؄فٮڈم عن    28.7كما تظɺر ɲسبة  

  . وتحس؈ن جودة الاستجابات

  ثبات أداة الدراسة اختبار صدق و  4.2
  ثبات أداة الدراسة   4.2.1

تم حساب ثبات محاور الاستȎيان عن طرʈق مقياس الفا كرونباخ: حيث قام الباحث بحساب معامل الفا لɢل مقياس  

، حيث ان اق؅فاب القيمة ʇعۚܣ  1و    0ت؅فاوح قيمة معامل ب؈ن  ذلك ٭ڈدف معرفة ثبات المقياس، و مستخدم ࢭʏ الدراسة و 

ݳ نتائج اختبار الفا ݝݰاور الاستȎيان من برنامج    4جدول رقم (  اق؅فا٭ڈا من الصفر ʇعۚܣ عدم الثبات، و الثبات و  ) يوܷ

SPSS  

ݳ نتائج اختبار الفا كرونباخ لعبارات الاستȎيان  4جدول رقم (     ) يوܷ
  اݝݰور   عدد العبارات  ( مقياس الفا كرونباخ )

تحف؈ق  اتيجياتاس؅ف اݝݰور الأول (  5  0.873
  ) العامل؈ن

اس؅فاتيجيات استقطاب اݝݰور الثاɲي (  5  0.917
  ) العامل؈ن

اس؅فاتيجيات التدرʈب  اݝݰور الثالث (  5  0.936
  ) التطوʈر و 

اݝݰور الراȊع ( اس؅فاتيجيات التمɢي    5  0.938
  الإداري )

  اݝݰور اݍݵامس ( أداء العامل؈ن )   7  0.848

0.965  27  ʏالإجماڲ  
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وɸو ما    Ȗ0.84ش؈ف نتائج اختبار الثبات إڲʄ أن جميع محاور الاستȎيان حققت معاملات ألفا كرونباخ مرتفعة تجاوزت  

  من الاȖساق الداخڴʏ وموثوقية العبارات ࢭʏ قياس متغ؈فات الدراسة. يدل عڴʄ مستوى عال

بلغت   الɢلية  الثبات  قيمة  أن  الميدانية    0.965كما  الدراسة   ʏࢭ للاستخدام  صلاحيْڈا  وʈؤكد  الأداة  قوة  من  ʇعزز  مما 

  . وتحليل النتائج بثقة

  صدق الأداة  4.2.2
Ȍعد ان ابدى المشرف ملاحظاتھ ࢭʏ حذف Ȋعض عبارات الاستȎيان و دمج  تم عرض الاستȎيان عڴʄ مشرف الدراسة، و 

  . )1عبارات أخرى، تɢون الشɢل الأخ؈ف للاستȎيان (مرفق رقم 

  الانحرافات المعيارʈة ݝݰور ( اس؅فاتيجيات التحف؈ق ) ) قيم المتوسطات المرݦݰة و  5جدول رقم (  

  :عرض و مناقشة النتائج 4.3
  ممارسات تحف؈ق العامل؈ن ࡩʏ شرɠات المقاولات بمدينة الدمامتحليل مدى ممارسة اس؅فاتيجيات و  4.3.1

المعيارʈة اݍݵاصة بمحور الاستȎيان    الانحرافاتللإجابة عڴɸ ʄذا السؤال قام الباحث باحȘساب المتوسطات المرݦݰة و 

  :) كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول ادناهالأول (اس؅فاتيجيات تحف؈ق العامل؈ن
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افات المعيارʈة ݝݰور ( اس؅فاتيجيات التحف؈ق )  5جدول رقم (     ) قيم المتوسطات المرݦݰة و الانحر

 القيمة 
الانحراف  

  المعياري 
  المتوسط 

لا 
افق  أو
  Ȋشدة

لا 
افق   أو

افق  محايد    أو
افق  أو
  Ȋشدة

  المقياس 
عبارات اݝݰور الأول 

(اس؅فاتيجيات تحف؈ق 
  العامل؈ن) 

 3.56 1.01  موافق
تتوافق اݍݰوافز الۘܣ  تكرار 47 138 62 44 9

تقدمɺا الإدارة مع تطلعاȖي  
 ɲسبة %  15.6 45.9 20.7 14.8  3  وتوقعاȖي 

 3.84 0.94  موافق
 تكرار 71 152 42 31 4

اݍݰوافز المالية الۘܣ تقدمɺا  
الإدارة تزʈد من حما؟ۜܣ  

 ɲسبة %  23.5 50.7 14 10.3  1.5  ورغبۘܣ ࢭʏ العمل

 3.5 0.99  موافق
المقابل الماڲʏ الأسا؟ۜܣ الذي   تكرار 40 135 68 51 6

أحصل عليھ يكفي  
 ɲسبة %  13.2 44.9 22.8 17  2  احتياجاȖي 

 3.73 0.92  موافق
أتلقى المدح العام والإطراء   تكرار 49 165 53 24 9

 ɲسبة %  16.2 55.1 17.6 8  3  من رؤساǿي 

 3.55 0.93  موافق
تمنحۚܣ الشركة شɺادات  تكرار 35 146 80 31 8

 ɲسبة %  11.8 48.5 26.5 10.3  2.9  الشكر والتقدير لإنجازاȖي 
 اس؅فاتيجيات تحف؈ق العامل؈ن 3.63 0.78  موافق

  

ݳ نتائج اݍݨدول أن المتوسطات جاءت جميعɺا ضمن مستوى الموافقة، مما ʇعكس إدراɠا من قبل الموظف؈ن    إيجابيا  توܷ

وɸو مؤشر    3.63تجاه الاس؅فاتيجيات التحف؈قية المتبعة داخل شرɠات القطاع اݍݵاص، حيث بلغ المتوسط العام للمحور  

تقدمɺا   الۘܣ  المالية  اݍݰوافز  عبارة  أن  وʈلاحظ  العامل؈ن،  دافعية  Ȗعزʈز   ʄعڴ المطبقة وقدرٮڈا  اݍݰوافز  فعالية   ʄعڴ قوي 

مما ʇش؈ف إڲʄ أɸمية اݍݨانب الماڲʏ ࢭʏ تحف؈ق    3.84بلغ    مرتفعا   غبۘܣ ࢭʏ العمل حققت متوسطاالإدارة تزʈد من حما؟ۜܣ ور 

ݰت    2023الموظف؈ن وخاصة ࢭʏ بʋئات العمل الۘܣ تȘسم بالمنافسة، وɸو ما يتوافق مع ما أكدتھ دراسة الع؇قي   الۘܣ أوܷ

والإطراء   العام  المدح  أتلقى  عبارة  تظɺر  بʋنما  الكم،  حيث  من  الإنتاجية  رفع   ʏࢭ Ȗسɺم  المالية  اݍݰوافز  رؤساǿي أن  من 

مما ʇعكس تأث؈ف اݍݰوافز المعنوʈة ࢭȖ ʏعزʈز شعور الانتماء والرضا الوظيفي، وɸو ما يȘسق مع دراسة    3.73قدره    متوسطا

ࢭʏ رفع مستوى الال؅قام وجودة الأداء، كما أن    الۘܣ أبرزت أثر الاع؅فاف باݍݨɺود وتحف؈ق العامل؈ن معنوʈا  2023اݍݵطيب  

بمتوسط   جاءت  لإنجازاȖي  والتقدير  الشكر  شɺادات  الشركة  تمنحۚܣ  الرمزʈة   3.55عبارة  اݍݰوافز  حضور  يؤكد  مما 

الۘܣ أشارت إڲʄ أن المɢافآت    Rodríguez 2022ودورɸا ࢭʏ تحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ الإبداع والمبادرة، وɸو ما دعمتھ دراسة  
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المادي   Ȋشقٕڈا  اݍݰوافز  أن   ʄعڴ الɢلية  النȘيجة  وتدل  الدوران،  معدلات  من  واݍݰد  الأداء  استقرار   ʏࢭ Ȗسɺم  الرمزʈة 

  والمعنوي متوفرة Ȋشɢل ʇعزز الأداء الوظيفي وʈخلق بʋئة عمل داعمة ومحفزة. 

  التعي؈ن ࡩʏ شرɠات المقاولات بمدينة الدمامممارسات الاستقطاب و تحليل مدى ممارسة اس؅فاتيجيات و  4.3.2
المعيارʈة اݍݵاصة بمحور الاستȎيان    الانحرافاتللإجابة عڴɸ ʄذا السؤال قام الباحث باحȘساب المتوسطات المرݦݰة و 

  : ) كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول ادناهالتع؈نالثاɲي (اس؅فاتيجيات الاستقطاب و 

افات المعيارʈة ݝݰور () قيم المتوسطات المرݦݰة و   6جدول رقم (     )التع؈ناس؅فاتيجيات الاستقطاب و الانحر

 القيمة 
الانحراف  

  المعياري 
  المتوسط 

لا 
افق  أو
  Ȋشدة

لا 
افق   أو

افق  محايد    أو
افق  أو
  Ȋشدة

  المقياس 
عبارات اݝݰور الثاɲي 

(اس؅فاتيجيات  
  الاستقطاب والتعي؈ن) 

 3.44 0.96  موافق
 تكرار 30 135 77 51 7

عمليات الاستقطاب 
والتعي؈ن تتم بصورة 

سلسة ومستمرة وتملأ 
الوظائف الشاغرة 

 ɲسبة %  10.3 44.9 25.7 16.9  2.2  باستمرار

 3.7 0.86  موافق

 تكرار 48 141 88 18 5
Ȗساɸم عمليات 

الاستقطاب والتعي؈ن 
للموظف؈ن ࢭʏ تلبية 

الاحتياجات المستقبلية 
  للشركة

 ɲسبة %  16.2 47.1 29.4 5.9  1.5

 3.58 0.915  موافق
 تكرار 35 148 82 26 9

اس؅فاتيجيات 
الاستقطاب والتعي؈ن 
الۘܣ تقوم ٭ڈا الإدارة 
تقلل معدل دوران  

 ɲسبة %  11.8 49.3 27.2 8.8  2.9  العامل؈ن داخل الشركة 

 3.57 0.92  موافق
 تكرار 33 156 71 31 9

تقوم الإدارة باتخاذ 
اس؅فاتيجيات استقطاب 

وȖعي؈ن تضمن توسيع 
 ɲسبة %  11 51.9 23.7 10.4  3  الشبكة المɺنية 

 3.36 0.987  موافق
تمارس الشركة   تكرار 26 126 95 38 15

الاستقطاب والتعي؈ن 
 ɲسبة %  Ȋ  5.1  12.5 31.6 41.9 8.8شفافية

 اس؅فاتيجيات الاستقطاب والتعي؈ن  3.53 0.806  موافق
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مستوى   ضمن  جاءت  والتعي؈ن  الاستقطاب  اس؅فاتيجيات  ݝݰور  اݝݰسوȋة  المتوسطات  أن   ʄإڲ اݍݨدول  نتائج  Ȗش؈ف 

العام   المتوسط  بلغ  حيث  سياسات   3.53الموافقة،  فعالية  حول  الموظف؈ن  لدى  مناسب  رضا  وجود  ʇعكس  مما 

الاستقطاب   عمليات  Ȗساɸم  عبارة  وتظɺر  الشرɠات،  داخل  والتعي؈ن  تلبية  الاستقطاب   ʏࢭ للموظف؈ن  والتعي؈ن 

مما يدل عڴʄ إدراك الموظف؈ن لأɸمية ɸذه العمليات ࢭʏ بناء قوة   3.7الاحتياجات المستقبلية للشركة أعڴʄ متوسط بواقع  

الۘܣ أبرزت    2023عمل مؤɸلة تلۗܣ المتطلبات التنظيمية عڴʄ المدى البعيد، وɸو ما يتوافق مع ما أكدتھ دراسة الع؇قي  

ب اݍݨيد ࢭȖ ʏعزʈز التماسك الوظيفي وتحقيق استمرارʈة الأداء، كما أن عبارة اس؅فاتيجيات الاستقطاب  دور الاستقطا

مما ʇعكس أثر ɸذه    3.58والتعي؈ن الۘܣ تقوم ٭ڈا الإدارة تقلل معدل دوران العامل؈ن داخل الشركة حققت متوسطا قدره  

ʏز الاستقرار، وۂʈعزȖسرب الوظيفي وȘاݍݰد من ال ʏيجة تتماءۜܢ مع دراسة    السياسات ࢭȘنMartinez 2022   الۘܣ أشارت

إڲʄ دور الشفافية والعدالة ࢭʏ جذب الكفاءات واݍݰفاظ علٕڈا، بʋنما أظɺرت عبارة تمارس الشركة الاستقطاب والتعي؈ن  

مما يدل عڴʄ أن الشفافية ࢭɸ ʏذه الإجراءات لا تزال بحاجة إڲʄ تحس؈ن وɸو ما أكده    Ȋ3.36شفافية أدɲى متوسط بلغ  

الداخڴWhite 2023    ،ʏأيضا   ال؇قاع  وتقليل  الوظيفي  الرضا  رفع   ʏࢭ التوظيف  معاي؈ف  وضوح  تأث؈ف  عن  اݍݰديث  عند 

لكٔڈا  والمستقبلية  الفعلية  الاحتياجات  تلبية   ʄإڲ تؤدي  توظيف  اس؅فاتيجيات  تطبق  الشرɠات  أن  النتائج  ɸذه  ݳ  وتوܷ

  ة أك؄ف ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ.بحاجة إڲȖ ʄعزʈز مستوى الشفافية وتوسيع الشبɢات المɺنية لتحقيق استدام

  التطوʈر ࡩʏ شرɠات المقاولات بمدينة الدمامتحليل مدى ممارسة اس؅فاتيجيات التدرʈب و  4.3.3
المعيارʈة اݍݵاصة بمحور الاستȎيان    الانحرافاتللإجابة عڴɸ ʄذا السؤال قام الباحث باحȘساب المتوسطات المرݦݰة و 

  : ) كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول ادناهالتطوʈرالثالث (اس؅فاتيجيات التدرʈب و 
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افات المعيارʈة ݝݰور () قيم المتوسطات المرݦݰة و   7جدول رقم (     ) التدرʈباس؅فاتيجيات التدرʈب و الانحر

ݳ نتائج اݍݨدول أن متوسطات اس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر جاءت جميعɺا ضمن مستوى الموافقة حيث بلغ   توܷ

وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ أن المشارك؈ن يرون أن بʋئة العمل توفر فرصا تدرȎʈية مقبولة Ȗساɸم ࢭʏ تنمية    3.56المتوسط العام  

بالت أشعر  عبارة  وتظɺر  الم۶ܣ،  الأداء  وتحس؈ن  أتلقاɸا  المɺارات  الۘܣ  التدرȎʈية  والفعاليات  للدورات  نȘيجة   ʏعمڴ  ʏࢭ طور 

مما ʇعكس إدراɠا إيجابيا لأثر التدرʈب عڴʄ النمو الم۶ܣ وȖعزʈز الكفاءة الفردية، وɸو ما يȘسق مع ما    3.57متوسطا بلغ  

الۘܣ أكدت أن التدرʈب الممنݤݮ ʇسɺم ࢭʏ رفع جودة الأداء وȖعزʈز التفاعل داخل    Anderson 2024أشارت إليھ دراسة  

بʋئات العمل الرقمية والݤݨينة، كما أن عبارة Ȗستخدم إدارة الموارد الȎشرʈة أساليب ونظرʈات مختلفة لتدرʈب وتطوʈر 

ڤʏ اختلاف الاحتياجات الوظيفية  مما يدل عڴʄ اعتماد برامج تدرȎʈية متنوعة ترا  3.59العامل؈ن حققت متوسطا قدره  

ݰت أن التدرʈب المبۚܣ عڴʄ تنوع الأساليب   Singh 2022وتنوع المɺارات، وۂʏ نȘيجة Ȗعزز ما توصلت إليھ دراسة   الۘܣ أوܷ

ʇܨݨع عڴʄ التكيف الم۶ܣ وʈزʈد من الال؅قام الوظيفي، بʋنما جاءت عبارة تمنح الشركة الدورات التدرȎʈية للعامل؈ن بصورة  

 القيمة 
الانحراف  

  المعياري 
  المتوسط 

لا 
افق  أو
  Ȋشدة

لا 
افق   أو

افق  محايد    أو
افق  أو
  Ȋشدة

  المقياس 
عبارات اݝݰور الثالث 

(اس؅فاتيجيات  
  التدرʈب والتطوʈر)

 3.56 0.911  موافق
إمɢانية الوصول لفرص  تكرار 30 156 71 36 7

التدرʈب والتطوʈر  
 ɲسبة %  10.4 51.9 23.7 11.9  2.2  جيدة

 3.59 0.991  موافق
 تكرار 33 153 78 29 7

Ȗستخدم إدارة الموارد 
الȎشرʈة أساليب 
ونظرʈات مختلفة  
لتدرʈب وتطوʈر  

 ɲسبة %  11.1 51.1 25.9 9.6  2.2  العامل؈ن

 3.57 0.952  موافق
 تكرار 35 157 58 43 7

 ʏعمڴ ʏأشعر بالتطور ࢭ
نȘيجة للدورات 

والفعاليات التدرȎʈية 
 ɲسبة %  11.9 52.2 19.4 14.2  2.2  الۘܣ أتلقاɸا 

 3.55 0.967  موافق
 تكرار 35 156 55 47 7

الدورات الۘܣ أتلقاɸا 
تȘناسب مع المس׿ܢ 

الوظيفي والوظيفة الۘܣ  
 ɲسبة %  11.9 51.9 18.5 15.6  2.2  أعمل ٭ڈا 

 3.49 1.01  موافق
 تكرار 35 141 74 34 16

تمنح الشركة الدورات 
التدرȎʈية للعامل؈ن  

 ɲسبة %  11.9 47 24.6 11.2  5.2  بصورة منتظمة ودورʈة 
 اس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر  3.56 0.85  موافق
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مما ʇش؈ف إڲʄ أن انتظام ال؄فامج التدرȎʈية قد لا يɢون بالمستوى المطلوب مما قد    3.49منتظمة ودورʈة بأدɲى متوسط بلغ  

الۘܣ أكدت أɸمية الاستمرارʈة التدرȎʈية    Farah 2021يؤثر عڴʄ استدامة أثر تلك ال؄فامج، وɸو ما يتوافق مع نتائج دراسة  

ࢭʏ دعم التحف؈ق غ؈ف المادي وتحقيق الأداء المستدام، وȖش؈ف ɸذه النتائج Ȋشɢل عام إڲʄ أن التدرʈب يمثل أحد اݝݰرɠات 

ع  الأساسية للأداء لكنھ بحاجة إڲʄ تطوʈر ࢭʏ جانب الانتظام والدورʈة لضمان التأث؈ف طوʈل المدى وتحقيق مواءمة أدق م 

  الاحتياجات الوظيفية. 

  تحليل مدى ممارسة اس؅فاتيجيات التمك؈ن الاداري ࡩʏ شرɠات المقاولات بمدينة الدمام 4.3.4
الانحرافات المعيارʈة اݍݵاصة بمحور الاستȎيان  للإجابة عڴɸ ʄذا السؤال قام الباحث باحȘساب المتوسطات المرݦݰة و 

  :) كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول ادناهالراȊع (اس؅فاتيجيات التمك؈ن الاداري 

افات المعيارʈة ݝݰور () قيم المتوسطات المرݦݰة و   8جدول رقم (     ) اس؅فاتيجيات التمك؈ن الاداري الانحر

 لقيمة ا
الانحراف  

  المعياري 
  المتوسط 

لا 
افق  أو
  Ȋشدة

افق افق  محايد   لا أو   أو
افق  أو
  Ȋشدة

  المقياس 
عبارات اݝݰور الراȊع 

(اس؅فاتيجيات  
  التمك؈ن الإداري) 

 3.51 0.97  موافق
 تكرار 33 146 74 36 11

Ȗسڥʄ الإدارة بانتظام 
لݏݰصول عڴȖ ʄعليقات 
الموظف؈ن للتحس؈ن من  
السياسات والقرارات 

 ɲسبة %  %11.20 %48.50 %24.60 %11.90  %3.70  الإدارʈة

 3.6 0.95  موافق
الإدارة تقوم بمنح   تكرار 40 150 69 31 9

سلطات للعامل؈ن ذوي 
 ɲسبة %  %13.40 %50.00 %23.10 %10.40  %3.00  الكفاءة العالية 

 3.72 0.949  موافق
 تكرار 54 153 60 24 9

الإدارة تمنحۚܣ  
صلاحيات اتخاذ 

القرارات ࢭʏ حدود 
 ɲسبة %  %17.80 %51.10 %20.00 %8.10  %3.00  مɺامي الوظيفية 

 3.47 1.1  موافق
 تكرار 43 141 49 49 18

الإدارة تȘشارك مع  
العامل؈ن وضع اݍݵطط 

 ɲسبة %  %14.20 %47.00 %16.40 %16.40  %6.00  المستقبلية للشركة 

 3.63 0.97  موافق
الإدارة تمنحۚܣ السلطة   تكرار 49 144 62 38 7

الɢافية الۘܣ تناسب 
 ɲسبة %  %16.30 %48.10 %20.70 %12.60  %2.20  وظيفۘܣ

 اس؅فاتيجيات التمك؈ن الإداري  3.59 0.88  موافق
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وɸو مستوى ʇعكس موافقة إيجابية   Ȗ3.59ش؈ف نتائج اݍݨدول إڲʄ أن متوسط محور اس؅فاتيجيات التمك؈ن الإداري بلغ  

من أفراد العينة عڴʄ أن بʋئة العمل توفر قدرا مناسبا من الصلاحيات والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار، وتظɺر عبارة الإدارة  

مɺام حدود   ʏࢭ القرارات  اتخاذ  صلاحيات  بقيمة  تمنحۚܣ  متوسط   ʄأعڴ الوظيفية  الموظف؈ن    3.72ي  شعور  ʇعكس  مما 

الۘܣ أشارت إڲʄ    2022بالاستقلالية والثقة الممنوحة لɺم داخل بʋئة العمل، وɸو ما يتوافق مع ما أكدتھ دراسة السالمي  

السلطات منح  أن  كما  أدائھ،  جودة  وترفع  الوظيفي  ال؅قامھ  Ȗعزز  القرار  اتخاذ   ʏࢭ الموظف  مشاركة  ذوي    أن  للعامل؈ن 

بلغ   متوسطا  حققت  العالية  بمستوى    3.6الكفاءة  الصلاحيات  ورȋط  الفردية  للمɺارات  الإدارة  تقدير   ʄعڴ يدل  مما 

دراسة   مع  تتماءۜܢ  نȘيجة   ʏوۂ ࢭThompson 2021    ʏالكفاءة،  الأداء   ʄعڴ المبۚܣ  الإداري  التحف؈ق  أɸمية  ݰت  أوܷ الۘܣ 

تحس؈ن نتائج العامل؈ن وترسيخ ثقافة الإنجاز، بʋنما ܥݨلت عبارة الإدارة تȘشارك مع العامل؈ن وضع اݍݵطط المستقبلية  

يتفق مع نتائج  مما ʇش؈ف إڲʄ أن مستوى المشاركة التخطيطية لا يزال محدودا، وɸو ما    3.47للشركة أدɲى متوسط بقيمة  

الۘܣ أبرزت حاجة بʋئات العمل السعودية إڲȖ ʄعزʈز دور الموظف ࢭʏ صياغة الأɸداف المؤسسية    2021دراسة النجدي  

لضمان استدامة الأداء، Ȋشɢل عام Ȗعكس النتائج إدراɠا إيجابيا لمفɺوم التمك؈ن الإداري لكن تحتاج الشرɠات إڲʄ تطوʈر 

يع نطاق اتخاذ القرار لضمان رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية وتحقيق القدر الأعڴʄ من  آليات المشاركة المستقبلية وتوس 

  الولاء والانتماء المؤسؠۜܣ. 

  تحليل مستوى أداء العامل؈ن ࡩʏ شرɠات المقاولات بمدينة الدمام  4.3.5
الانحرافات المعيارʈة اݍݵاصة بمحور الاستȎيان  للإجابة عڴɸ ʄذا السؤال قام الباحث باحȘساب المتوسطات المرݦݰة و 

  : ) كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول ادناهاݍݵامس (أداء العامل؈ن
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افات المعيارʈة ݝݰور () قيم المتوسطات المرݦݰة و   9جدول رقم (     ) أداء العامل؈نالانحر

 القيمة 
الانحراف  

  المعياري 
  المتوسط 

افق  لا أو
  Ȋشدة

افق افق  محايد   لا أو   أو
افق  أو
  Ȋشدة

  المقياس 
عبارات اݝݰور  
اݍݵامس (أداء  

  العامل؈ن) 

 3.94 0.904  موافق

 تكرار 75 162 38 18 7
أنجز المɺام  

والأعمال الۘܣ  
 ʏࢭ ʏل إڲɠتو

الوقت اݝݰدد  
  وȋجودة عالية

 ɲسبة%  25.20% 54.10% 12.60% 5.90%  2.20%

 3.85 0.939  موافق
أشعر بحماس   تكرار 71 151 49 22 7

 ʏوطاقة إيجابية ࢭ
 ɲسبة%  %23.70 %50.40 %16.30 %7.40  %2.20  أداء مɺامي

 3.84 1.07  موافق
 تكرار 89 148 31 16 16

لا أماɲع أن أعمل  
Ȋعد   إضافيا وقتا

الدوام الرس׿ܣ  
لإٰڈاء الأعمال  

 ɲسبة%  %26.50 %49.30 %10.40 %5.20  %5.20  المتعلقة

 3.89 0.998  موافق
  أمتلك ولاء تكرار 79 150 43 14 14

 ɲسبة%  %26.50 %50.00 %14.40 %4.50  %4.50  لشركۘܣ وظيفيا

موافق 
  Ȋشدة

0.804 4.21 
أمتلك المɺارات   تكرار 116 149 24 7 4

الفنية الɢافية  
 ɲسبة%  %38.50 %49.60 %8.10 %2.20  %1.50  لأداء مɺامي

موافق 
  Ȋشدة

0.76 4.25 
 تكرار 119 153 18 9 1

  أل؅قم دائما
بالامتثال للوائح  

والمعاي؈ف اݍݵاصة 
 ɲسبة%  %39.30 %51.10 %5.90 %3.00  %0.30  بالمنظمة 

 3.97 0.867  موافق
 تكرار 87 140 52 21 0

أل؅قم باݍݰضور  
 ʏوالانصراف ࢭ
 ɲسبة%  %29.10 %46.50 %17.40 %7.00  %0  الوقت اݝݰدد 

 أداء العامل؈ن  3.98 0.697  موافق

 

بلغ   العامل؈ن  أداء  متوسط  أن   ʄإڲ اݍݨدول  نتائج  الال؅قام    Ȗ3.98ش؈ف  من  إيجاȌي  مستوى  ʇعكس  مرتفع  متوسط  وɸو 

والال؅قام   4.21والكفاءة داخل بʋئة العمل، وʈتܸݳ أن أعڴʄ العبارات جاءت ࢭʏ امتلاك المɺارات الفنية اللازمة بمتوسط 

بمتوسط   والمعاي؈ف  أن    4.25باللوائح   ʄعڴ يدل  العمل  مما  سياسات  وʈطبقون  جيدة  مɺنية  بقدرات  يتمتعون  الموظف؈ن 

الۘܣ أشارت إڲʄ أن وضوح اللوائح وتوف؈ف بʋئة   Thompson 2021التنظيمية بدقة، وۂʏ نȘيجة تȘسق مع ما أكدتھ دراسة  



53 
 

المɺام   أنجز  عبارة  تظɺر  كما  الم۶ܣ،  الال؅قام  معاي؈ف  وتحقيق  الأداء  جودة   ʄعڴ مباشر  Ȋشɢل  ينعكس  داعمة  تنظيمية 

مما ʇش؈ف إڲʄ أن العامل؈ن قادرون عڴʄ إدارة الوقت   3.94والأعمال الۘܣ توɠل إڲʏ ࢭʏ الوقت اݝݰدد بجودة عالية بمتوسط  

م  يتوافق  ما  وɸو  بكفاءة،  الإنتاجية  دراسة  وتحقيق  ذكرتھ  ما  والدعم    Anderson 2024ع  التمك؈ن  أن  أكدت  الۘܣ 

Ȋعد الدوام    إضافيا  التحف؈قي ʇعزز من جودة أداء الموظف؈ن وسرعة الإنجاز، كذلك نجد أن عبارة لا أماɲع أن أعمل وقتا

مما يدل عڴʄ وجود دافعية داخلية لدى الموظف؈ن واستعداد للمبادرة وتحمل المسؤولية،    3.84الرس׿ܣ جاءت بمتوسط  

دراسة   مع  يتماءۜܢ  ما  والتܸݰية    Singh 2022وɸو  الال؅قام  مستوى  رفع   ʏࢭ والتقدير  المعنوي  التحف؈ق  أثر  أبرزت  الۘܣ 

وɸو    3.89بالوقت لصاݍݳ متطلبات العمل، كما أن ɲسبة مرتفعة من الموظف؈ن ع؄فوا عن امتلاكɺم ولاء وظيفي بمعدل  

ݰت أن مشاركة    2022مؤشر ʇعكس الارتباط بالمؤسسة والثقة ࢭʏ بʋئة العمل، وɸو ما أكدتھ دراسة السالمي   الۘܣ أوܷ

الموظف ࢭʏ صنع القرار وȖعزʈز الانتماء المؤسؠۜܣ ʇسɺم ࢭʏ رفع مستوى الولاء والاستقرار الوظيفي، وȖش؈ف ɸذه النتائج  

ب؈ن الال؅قام والكفاءة واݍݰماس وʉسȘند إڲʄ بʋئة    مجتمعة إڲʄ أن الأداء الم۶ܣ داخل الشرɠات محل الدراسة ʇعكس توازنا

  تنظيمية داعمة ومحفزة. 

  اختبار الفرضيات 4.4
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  بيان قبول أو رفض فروض الدراسة  )10( جدول رقم 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  رقم الفرضية   نص الفرضية   قرار الفرضية  التفس؈ف 

جاءت نتائج المتوسطات المرتفعة لاس؅فاتيجيات 
التحف؈ق ومؤشرات أداء العامل؈ن لتؤكد وجود  

علاقة إيجابية ب؈ن التحف؈ق وتحس؈ن الأداء، مما  
 ʏة ࢭʈلݏݰوافز المالية والمعنو ʏتأث؈ف فعڴ ʄيدل عڴ

  رفع مستوى الال؅قام والكفاءة 

  قبول الفرضية

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة  
إحصائية للاس؅فاتيجيات 

التحف؈قية عڴʄ تحس؈ن أداء 
العامل؈ن ࢭʏ شرɠات القطاع  

اݍݵاص بالمملكة العرȋية 
  السعودية

H1  

أظɺرت النتائج أن اس؅فاتيجيات الاستقطاب 
والتعي؈ن Ȗسɺم ࢭʏ تلبية احتياجات الشرɠات  

وتقليل معدل الدوران الوظيفي، مما ʇعزز جودة 
  الأداء الوظيفي وʈدعمھ بصورة مستدامة

  قبول الفرضية

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة  
إحصائية لاس؅فاتيجيات 

عڴʄ الاستقطاب والتعي؈ن 
 ʏتحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭ
شرɠات القطاع اݍݵاص  
  بالمملكة العرȋية السعودية

H2  

أظɺرت النتائج أن التدرʈب ʇسɺم ࢭʏ تنمية 
المɺارات الفنية ورفع مستوى الكفاءة، كما ترتب  
عليھ تحسن واܷݳ ࢭʏ الال؅قام وجودة الإنجاز،  

  مما ʇعكس أثره الإيجاȌي عڴʄ الأداء

  قبول الفرضية

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة  
إحصائية لاس؅فاتيجيات 
  ʄر عڴʈب والتطوʈالتدر

 ʏتحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭ
شرɠات القطاع اݍݵاص  
  بالمملكة العرȋية السعودية

H3  

أظɺرت نتائج التمك؈ن الإداري وجود أثر إيجاȌي  
عڴȖ ʄعزʈز الولاء وتحس؈ن جودة الأداء، من  

خلال منح الصلاحيات وȖعزʈز المشاركة ࢭʏ اتخاذ 
  القرار مما اɲعكس إيجابا عڴʄ النتائج

  قبول الفرضية

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة  
إحصائية لاس؅فاتيجيات 

 ʄالتمك؈ن الإداري عڴ
 ʏتحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭ
شرɠات القطاع اݍݵاص  
  بالمملكة العرȋية السعودية

H4  
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  مݏݵص النتائج 4.5
والمعنوʈة   - المالية  اݍݰوافز  ب؈ن  تجمع  الشرɠات  تطبقɺا  الۘܣ  التحف؈قية  الاس؅فاتيجيات  أن  النتائج  أظɺرت 

والرمزʈة، وقد أسɺمت ɸذه الممارسات ࢭʏ رفع مستوى الرضا والشعور بالانتماء لدى الموظف؈ن، كما عززت من  

  حماسɺم وأدا٬ڈم ࢭʏ بʋئة العمل 

بيɴت النتائج أن اس؅فاتيجيات الاستقطاب والتعي؈ن يتم تنفيذɸا بأسلوب مقبول ʇسɺم ࢭʏ تلبية الاحتياجات  -

اݍݰالية والمستقبلية للشرɠات، غ؈ف أن عنصر الشفافية ࢭɸ ʏذه العمليات لا يزال بحاجة إڲʄ تحس؈ن لضمان  

  استقطاب كفاءات أك؆ف استقرارا وانتماء

ركنا - يمثلان  والتطوʈر  التدرʈب  أن   ʄإڲ النتائج  الموظفون    أشارت  شعر  حيث  الم۶ܣ،  الأداء  تحس؈ن   ʏࢭ أساسيا 

تلك   انتظام   ʄإڲ أك؄ف  حاجة  أبدوا  لكٔڈم  العمل،  داخل  وفاعليْڈم  مɺاراٮڈم   ʄعڴ للتدرʈب   ʏڋʈتدر أثر  بوجود 

  ال؄فامج واستمرارʈْڈا

كشفت النتائج أن اس؅فاتيجيات التمك؈ن الإداري Ȗعكس مستوى متوسطا من الثقة والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار،   -

  وقد وجد الموظفون أن الإدارة تمنح صلاحيات متعددة لكن مشاركْڈم ࢭʏ اݍݵطط المستقبلية ما زالت محدودة 

أظɺرت النتائج ارتفاعا مݏݰوظا ࢭʏ مستوى أداء العامل؈ن، حيث يمتلك الموظفون مɺارات فنية مناسبة وʈل؅قمون   -

  بالأنظمة والمعاي؈ف، كما يتمتعون بدرجة من الولاء والانضباط Ȗعكس وجود بʋئة تنظيمية محفزة وداعمة

  التوصيات 4.6
العمل عڴʄ تطوʈر حزمة تحف؈قية متوازنة تجمع ب؈ن اݍݰوافز المالية والمعنوʈة والرمزʈة وتقديمɺا Ȋشɢل مستمر   -

  بما يضمن Ȗعزʈز مشاعر التقدير والدافعية لدى العامل؈ن 

مع  - الكفاءات،  لاختيار  واܷݰة  آليات  وتطبيق  والتعي؈ن،  الاستقطاب  عمليات   ʏࢭ الشفافية  مستوى  Ȗعزʈز 

  الاɸتمام بجذب موارد Ȋشرʈة ذات مɺارات عالية واسȘبقاء الموظف؈ن ذوي اݍݵ؄فة 

مع   - الم۶ܣ،  والتطوʈر  التدرʈب  ب؈ن  وترȋط  الوظيفة  احتياجات   ʄعڴ Ȗعتمد  دورʈة  تدرȎʈية  برامج  تنظيم  ضرورة 

  متاȊعة أثر ɸذه ال؄فامج عڴʄ أداء الموظف؈ن Ȋشɢل منتظم 
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توسيع نطاق التمك؈ن الإداري من خلال منح الموظف؈ن فرصا أك؄ف للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار والمساɸمة ࢭʏ وضع   -

  اݍݵطط المستقبلية بما ʇعزز الشعور بالمسؤولية والانتماء

إɲشاء بʋئة عمل داعمة ȖسȘثمر ࢭʏ تحس؈ن ولاء العامل؈ن وال؅قامɺم من خلال Ȗعزʈز التواصل الداخڴʏ والاع؅فاف   -

  بالأداء المتم؈ق وتحس؈ن جودة اݍݰياة المɺنية داخل بʋئة العمل 
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  المرفقات 

  

الاس؅فاتيجيات التحف؈قية واثرɸا عڴʄ تحس؈ن الاداء الوظيفي، بالتطبيق عڴʄ شرɠات اݍݵاص ࡩʏ المملكة 
 العرȋية السعودية 

افية   البيانات الديموغر

  النوع   ذكر  أنۙܢ 

 40اك؄ف من 
  سنة 

  العمر   سنة 30اڲʄ  20من   سنة 40اڲʄ  30من 

 15اك؆ف من 
  سنة 

اڲʄ  10من 
  سنة 15

  5من 
 ʄ10اڲ 

  سنوات 
  اݍݵ؄فة العملية  سنوات 5اقل من 

  اݝݰور الأول ( اس؅فاتيجيات تحف؈ق العامل؈ن )

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

تتوافق اݍݰوافز الۘܣ تقدمɺا الادارة مع تطلعاȖي  
  1  و توقعاȖي  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

الۘܣ تقدمɺا الادارة تزʈد من   اݍݰوافز المالية 
  2  حما؟ۜܣ و رغبۘܣ ࢭʏ العمل  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

المقابل الماڲʏ الاسا؟ۜܣ الذي احصل عليھ يكفي  
  3  احتياجاȖي  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

  4  اتلقى المدح العام و الاطراء من رؤساǿي 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

تمنحۚܣ الشركة شɺادات الشكر و التقدير  
  5  لإنجازاȖي 
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  اݝݰور الثاɲي (اس؅فاتيجيات الاستقطاب و التع؈ن )

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

عمليات الاستقطاب و التع؈ن تتم بصورة  
سلسة و مستمرة وتملء الوظائف الشاغرة  

  باستمرار 
6  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

Ȗساɸم عمليات الاستقطاب و التعي؈ن 
للموظف؈ن عڴʄ تلبية الاحتياجات المستقبلية 

  للشركة 
7  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

اس؅فاتيجيات الاستقطاب و التع؈ن الۘܣ تقوم ٭ڈا  
الإدارة Ȗعمل عڴʄ تقليل معدل دوران العامل؈ن  

  داخل الشركة 
8  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

تقوم الإدارة باتخاذ اس؅فاتيجيات استقطاب و  
  Ȗ  9عي؈ن تضمن توسيع الشبكة المɺنية 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

 10 تمارس الشركة الاستقطاب و التعي؈ن Ȋشفافية  

  اݝݰور الثالث (اس؅فا تيجيات التدرʈب و التطوʈر) 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

إمɢانية الوصول لفرص التدرʈب و التطوʈر  
 11  جيده

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

Ȗستخدم إدارة الموارد الȎشرʈة أساليب و  
 12  نظرʈات مختلفة لتدرʈب و تطوʈر العامل؈ن 
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غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

اشعر بالتطور ࢭʏ عمڴʏ نȘيجة للدورات و  
 13  الفعاليات التدرȎʈية الۘܣ اتلقاɸا 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

الدورات الۘܣ اتلقاɸا تȘناسب مع المس׿ܢ 
 14  الوظيفي والوظيفة الۘܣ اعمل ٭ڈا  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

تمنح الشركة الدورات التدرȎʈية للعامل؈ن  
 15  بصورة منتظمة و دورʈة  

  اݝݰور الراȊع ( اس؅فاتيجيات التمك؈ن الاداري ) 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

Ȗسڥʄ الادارة بانتظام لݏݰصول عڴȖ ʄعليقات 
الموظف؈ن للتحس؈ن من السياسات و القرارات  

  الإدارʈة  
16 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

الإدارة تقوم بمنح سلطات للعامل؈ن ذوي 
 17  الكفاءة العالية 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

 ʏالإدارة تمنحۚܣ صلاحيات اتخاذ القرارات  ࢭ
 18  حدود مɺامي الوظيفية

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

الإدارة تȘشارك مع العامل؈ن وضع اݍݵطط 
 19  المستقبلية للشركة 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

الإدارة تمنحۚܣ السلطة الɢافية الۘܣ تناسب 
 20  وظيفۘܣ

  اݝݰور اݍݵامس ( أداء العامل؈ن ) 
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غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

انجز المɺام و الاعمال الۘܣ توɠل اڲʄ ࢭʏ الوقت  
 21  اݝݰدد و بجودة عالية

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

 22  اشعر بحماس و طاقة إيجابية ࢭʏ أداء مɺامي

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

لا اماɲع ان اعمال وقت إضاࢭȊ ʏعد الدوام 
 23  الرس׿ܣ لإٰڈاء الاعمال المتعلقة  

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

 24  امتلك ولاء وظيفي لشركۘܣ 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

 25  امتلك المɺارات الفنية الɢافية لاداء مɺامي 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

ال؅قم دائما بالامتثال للوائح و المعاي؈ف اݍݵاصة 
 26  بالمنظمة 

غ؈ف موافق 
  جدا

غ؈ف 
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  جدا

 27  ال؅قم باݍݰضور و الانصراف ࢭʏ الوقت اݝݰدد  

 


