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 :المقدمة

الۘܣ تدفع ɠل إɲسان    العوامل والرɠائزأحد أɸم    عدʇ  اݍݰافز أن ʇعمل وʈحقق ɸدفه وغايته  ࢭʏ مɢان العمل 

 سواء ɠان Ȋشɢل فردي أو داخل مجموعات. 

 ɸو أحد أɸم مفاتيح النجاح للمنظمات واݍݰفاظ عڴʄ استمرارʈة العمل بأعڴʄ جودة، 
ً
  وȖساعد والتحف؈ق أيضا

 المنظمات عڴʄ البقاأي
ً
  ء. ضا

ذا يظل  العامل؈ن  تحف؈ق  فإن  الواقع،   ʏن    ࢭ
ّ

يمك الذي  التوجيࢼܣ  المبدأ  وɸو  الوظيفي  والأداء  الرضا   ʏࢭ أɸمية 

 الاستمرار ࢭʏ العطاء وال؅فك؈ق عڴʄ طرʈق النجاح Ȋغض النظر عن التحديات الۘܣ قد تواجɺɺم خلال ف؅فة   عڴʄ  العامل؈ن 

  ومعرفة احتياجه  والتحف؈ق ɸو إيجاد حاجة ماسة داخل الموظف   .زالعمل والإنجا 
ً
  مع احتياجات جنب    ڲʄا ووضعɺا جنبا

وسوف تɢون القوة الدافعة موجودة داخل    لɢل عامل سواءً ܧݵصية أو مɺنيةوɸذا ʇشمل الأɸداف والغايات    المنظمة.

الܨݵص ȊسȎب وجود محفز لɺا، ولولا وجود التحف؈ق لɢان الناس ʇعʋشون ࢭʏ رتابة ولم تكن لتحدث أي اكȘشافات أو  

 .تٔڈض بالأمم عظيمة  واخ؅فاعات ابتɢارات 

القطاع اݍݵاص يمثل  المقدرة عڴʄ العمل، فإن التحف؈ق ࢭʏ  إڲʄ جانب    و୒ذا ɠان الأداء ɸو محصلة رغبة واجْڈاد

القيادات  ʏ تحقيق  ن ࢭالعامل؈لتوظيف المقدرة عند    واݍݰماس للرغبة    أثر وأداة  ʄعڴ 
ً
إذ أصبح لزاما الأɸداف اݝݰددة، 

ɸذا يتوقف عڴʄ  ،  اݍݰوافز لɺمالإدارʈة ࢭʏ القطاع اݍݵاص أن Ȗسڥʄ إڲʄ توليد اݍݰماس لدى أفرادɸا من خلال تقديم  

   .للوصول إڲʄ النتائج المطلوȋة أدا٬ڈم  لزʈادةوضع نظام تحف؈ق فعال 

  ʏالفعڴ الواقع  Ȗܨݵيص  الدراسة  تحاول  المنطلق  ɸذا  ࢭʏ   قللتحف؈ ومن  للعامل؈ن  الوظيفي  الأداء   ʄعڴ وأثره 

لمقابل للأداء المتم؈ق سواء ɠان  يتܸݳ أن اݍݰوافز  الايجابية بمثابة ا ومن ɸنا  القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية.

تحف؈ق    بوضع نظام ن المنظمة الناݦݰة تقومإو التɢاليف وʈمكن القول أو الوفرة ࢭʏ وقت العمل أ   اݍݨودة  أوࢭʏ الكمية 

 قادر   سواءً فعال  
ً
 أو معنوʈا

ً
 ماديا

ً
العامل؈ن أصبح من  فالعلاقة ب؈ن التحف؈ق وأداء  ،  عڴʄ التأث؈ف الإيجاȌي عڴʄ أداء العامل؈ن  ا

المنظمات،  ʏࢭ المɺمة     فالعامل  الدراسات 
ً
إيجابيا ينعكس  تحقيق  عڴʄ  اݝݰفز    ʏࢭ ʇساɸم  مما  عمله  عن  الموظف  رضا 

يجعل الموظف؈ن   ضع نظام تحف؈قي ملائمو وɸذا يلزم  ،  الأداء وȖعزʈز القيم الإيجابية ࢭʏ المنظمة     الأɸداف المرجوة وزʈادة

  ڲʄ تحف؈ق الطاقات الإيجابية الإبداعية لدٱڈم. إبالإضافة   إمɢانيات ومɺارات ࢭʏ أداء أعمالɺميقدمون أفضل ما لدٱڈم من  
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  وʈف؅فض أن اݍݰافز ɸو العملية المغذية للأداء الۘܣ تفسر اجْڈاد الموظف واستمراره ࢭʏ اݍݨɺد نحو تحقيق الɺدف والغاية.

  ʏا الܨݵص ࢭɺود الۘܣ يبذلɺعۚܣ أن اݍݰافز يحدد مقدار اݍݨʇ ذاɸود، ومقياسɺعمله، والاتجاه الذي تتجه إليه تلك اݍݨ 
ً
  ا

   للمدة الۘܣ يمكن أن يبذلɺا الܨݵص ࢭʏ بذل ذلك اݍݨɺد.

اݍݰافز يɢون  أن     يمكن 
ً
خارجي  داخليا  أو 

ً
العلاقة   ،ا  ʄإڲ وʉش؈ف  الܨݵص،  داخل  من   ʏالداخڴ التحف؈ق  وɴʈبع 

 ، وعادة ما يتم تطبيقه ذاتيوالعملالمباشرة ب؈ن الموظف 
ً
من تلقاء نفسه. ومن الأمثلة عڴʄ التحف؈ق الداخڴɸ ʏو الإنجاز    ا

ʈأȖي التحف؈ق اݍݵارڊʏ ࢭʏ بʋئة العمل من  و  المباشر عڴʄ أداء الوظيفة Ȋشɢل جيد.  واɲعɢاسه والتحدي والكفاءة المستمدة  

المقدمة  المنظمة  المزايا الإضافية بɢل أشɢالɺا اݝݵتلفة من أɸم اݍݰوافز  ال،  من قبل   ʄتحف؈قومن الأمثلة عڴ    ʏاݍݵارڊ

 .والرواتب اݍݨيدة المɢافآت المالية 

الȎشري وذلك الɢادر  القطاع اݍݵاص أعماله بواسطة  أɸدافه يمارس  والبعيد،    لتحقيق  القرʈب  المدى   ʄعڴ

ʄإڲ ا  هɠان لابد لإليه  الɺدف المراد والمرجو الوصول   ولɢي يصل القطاع اݍݵاص  إيجاد  لɢادر الوظيفي القادر عڴʄ  من 

  تحف؈ق الموظف   لأن ،  من أولوʈاته  لقطاع اݍݵاص أن يضع التحف؈ق للابد    لذلكإيصال القطاع اݍݵاص إڲʄ ذلك الɺدف،  

 مخرجات القطاع اݍݵاص.  عڴʄ جودةداء اݍݨید والفعال الذي ينعكس عڴʄ الاستمرارʈة ࢭʏ الأ  ʇساعد

التحف؈ق Ȋشۘܢ أنواعه المادية   المنظمات ولعل السȎب ࢭʏ ذلك Ћو أنحظي موضوع التحف؈ق باɸتمام من   ولقد

الإيجابية المتغ؈فات  أɸم  من  واحدة  مثل  ،  والمعنوʈة  المباشرة  التعوʈضات  بأنظمة  علٕڈا  يطلق  ما   ʏۂ المادية  فاݍݰوافز 

والأجور والعلاوات المعنوʈة  ،  الرواتب  وʈرتكز  و ومٔڈا  مباشرة،  الغ؈ف  التعوʈضات  علٕڈا  ࢭʈ ʏطلق  اݍݵاص  القطاع  نجاح 

  ʄية السعودية عڴȋاالمملكة العرɺتمامɸل    اɢا بالشɸسابق المنظمات لتوف؈فȘعت؄ف ال؆فوة الۘܣ تʇ شري، الذيȎبالعنصر ال

الۘܣ   العوامل  السوق ࢭʏ ظل المنافسة الشديدة، ومن   ʏا والبقاء ࢭɺاحȋأر الذي يزʈد من فعاليْڈا وأدا٬ڈا Ȋغرض Ȗعظيم 

دراسة ذلك   ʄعڴ علٕڈم    Ȗساعد  التأث؈ف  وكيفية  الأفراد  أداء   ʄعڴ أثره  و  وأدا٬ڈم    بما التحف؈ق  ورضاɸم  ولا٬ڈم  من  يزʈد 

 .  باستخدام ɠل الطرق والوسائل المتاحة
ً
للإدارات ࢭʏ القطاع اݍݵاص لتوف؈ف جميع العوامل    وʈمثل تحف؈ق الموظف؈ن تحديا

 بʋئة محفزة للعمل.   وخلقالمساعدة لتحف؈ق الموظف  

ݰفزة يجب أن Ȗسمح للعامل أن ʇشعر بالمسؤولية الܨݵصية عن جزء ذي مغزى من العمل المنجز،  الوظيفة اݝ   

 وʈجب أن توفر أيض 
ً
إنجازاته.  ا  يجب أن تقدم ملاحظات الموظف حول 

ً
وʉعتقد أن   نتائج لɺا معۚܢ داخڴʏ للفرد وأخ؈فا
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   ۂʏ  والعملمسألة العلاقة ب؈ن اݍݰافز  
ً
 بطرʈقة معينة لدفع الموظف لإخراج    إثبات أن الاثن؈ن مرتبطان ارتباطا

ً
إيجابيا

من ب؈ن أمور  و  عامل؈ن.لوالدافع مɺم للغاية بالɴسبة ل،  الموظف السعيد ɸو موظف جيد فه بأرض الواقع،  لديأفضل ما  

يؤدي إڲʄ تحقيق  بالإضافة إڲʄ أنه    ،ثȎت مستوى كفاءة الموظف؈نأخرى، فإنه يضع الموظف؈ن موضع التنفيذ، كما أنه يُ 

التنظيمية،   اڲʄ استقرار  و الأɸداف  ʈبۚܣ علاقة ودية وʈؤدي ࢭʏ الٔڈاية إڲʄ استقرار قوة العمل ࢭʏ بʋئة العمل مما يؤدي 

 القطاع اݍݵاص.  

الأ   اختياروتم    ʄعڴ التحف؈ق  أɸمية  اݍݵاص  دراسة  بالقطاع  الوظيفي  ٰڈضة    لأɸميتهداء   ʏالمملكة    اقتصادࢭ

 ألعرȋية السعودية  ا
ً
  ولا

ً
  إأɸميته ࢭʏ  ، ومن ثم ثانيا

ً
حينما ينݬݳ القطاع اݍݵاص  فإنه  يصال المنظمة لتحقيق أɸدافɺا، وثالثا

 فراد اݝݨتمع. أȊشɢل مباشر عڴʄ رفاɸية ذلك ࢭʏ خلق بʋئة مناسبة سوف ينعكس 

 مشɢلة الدراسة:

الة لإرساء قاعدة إنتاجية واعدة  ʇُعد القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية من أبرز القطاعات   الفعَّ

أرȋاح   Ȗعظيم   ʄعڴ المملكة   ʏࢭ اݍݵاص  القطاع  نجاح  وʉعتمد  الوطۚܣ،  الاقتصاد  ودعم  التنمية  ܿݨلة  دفع   ʄعڴ Ȗعمل 

 
ً
ارتباطا ذلك  وʈرتبط  أɸدافɺا،  وتحقيق  بأداء  المنظمة   

ً
لتحقيق    وثيقا الɺامة  العوامل  من  التحف؈ق  وʉعد  العامل؈ن، 

 ن الأداء والإنجاز لدى العامل؈ن ࢭʏ القطاع اݍݵاص.مستوʈات عالية م

 عڴʄ أدا٬ڈم وتنخفض إنتاجيْڈم وȋالتاڲʏ قد يقلص 
ً
 سلبيا

ً
إنَّ عدم تقديم حوافز مناسبة للعامل؈ن قد يؤثر تأث؈فا

 ذلك من فرص تحقيق أɸداف المنظمة. 

الوظيفي للعامل؈ن    التحف؈ق والأداءدراسة العلاقة ب؈ن  ɸذا البحث والۘܣ ٮڈدف إڲʄمن ɸذا المنطلق تبلورت فكرة  و 

 بالقطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.

 أɸمية الدراسة:

 وطرحت الأɸمية عڴʄ نوع؈ن وɸما:

 الأɸمية النظرʈة.  -

 الأɸمية التطبيقية.  -
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 الأɸمية النظرʈة:  

 لما لɺا من أثر عڴʄ سلوك العامل؈ن ࢭʏ المنظمات    سواءً   المقدمة وۂʏ تتمحور حول نوعية اݍݰوافز  
ً
 أو معنوʈا

ً
ماديا

 اݍݵاصة وȋما ينعكس عڴʄ أدا٬ڈم الوظيفي. 

 الأɸمية التطبيقية: 

    ʏأداء العامل؈ن وتقديم التوصيات للقائم؈ن ࢭ ʄأثر نتائج عملية التحف؈ق المادي والمعنوي عڴ ʄالوصول إڲ ʏوۂ

Ȗعدي  ʏࢭ مٔڈا  الأداء  المنظمات والاستفادة  تحس؈ن  من  المرجوة  الفائدة  يحقق  بما  المنظمات  Ȋعض   ʏࢭ اݍݰوافز  نظام  ل 

 الوظيفي للعامل؈ن وتحقيق أɸداف المنظمة. 

وأɸميته مزدوجة فࢼܣ Ȗسڥʇ  ، ʄعت؄ف التحف؈ق أساس أي إدارة ناݦݰة، وɸو عبارة عن قوة داخلية للمنظمات

Ȗܨݨيع العامل؈ن  تحاول من خلالɺا  ليب تحف؈قية مختلفة  من جɺة إڲʄ تحقيق الأɸداف حيث Ȋعض المنظمات لدٱڈا أسا

 بأن اݍݰوافز إن  
ً
عڴʄ العمل بكفاءة أعڴʄ لتمكٔڈم من كسب المزʈد من اݍݰوافز المادية وتحقيق الٔڈوض للمنظمة، علما

.
ً
 سلبيا

ً
التحف؈ق فوائد  وʈحقق نظام    لم تنݬݳ ࢭʏ تحقيق دافع إيجاȌي Ȗسڥʄ الشركة إڲʄ تحقيقه ستɢون قد أزالت دافعا

وشعور   الذات،  و୒ثبات  والتقدير  أنواعɺا،  بمختلف  العامل؈ن  ورغبات  حاجات  إشباع  وأɸمɺا  والمنظمة  للفرد  عديدة 

 العامل؈ن بالعدالة والمساواة داخل المنظمة، وȋالتاڲʏ تتܸݳ أɸميته للمنظمات. 

 الدراسة:أɸداف  

المادية والمعنوʈة المعمول ٭ڈا ࢭʏ القطاع اݍݵاص ودورɸا ࢭʏ تحس؈ن  ɸدفت الدراسة إڲʄ الاطلاع عڴʄ نظام اݍݰوافز  

 الوصول للأɸداف التالية:  أداء العامل؈ن من خلال

 التعرف عڴʄ سياسة التحف؈ق الۘܣ تقدم للعامل؈ن ࢭʏ القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية. -١

 ࢭʏ القطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية.التعرف عڴʄ نوعية اݍݰوافز المادّية والمعنوʈة المقدمة للعامل؈ن  -٢

 بالقطاع اݍݵاص بالمملكة العرȋية السعودية. التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن نظام اݍݰوافز وأداء الموظف؈ن -٣

 من أجل إيجاد نظام حوافز فعّال.  ومق؅فحاتالتوصل إڲʄ توصيات  -٤
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 أسئلة الدراسة:

 بالسؤال الرئʋس التاڲʏ:وࢭʏ ضوء ما سبق تتجڴʄ أسئلة الدراسة 

 ما أثر التحف؈ق عڴʄ الأداء الوظيفي للعامل؈ن بالقطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟  -

 وʈتفرع من السؤال الرئʋؠۜܣ الأسئلة الفرعية التالية: 

 ما ɸو التحف؈ق وماۂʏ أنواعه؟  -

- ɸ الأداء الوظيفي؟   وما 

 العامل؈ن ࢭʏ القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟كيف يؤثر التحف؈ق المادي والمعنوي عڴʄ أداء   -

 ما مدى اɸتمام القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية بتقديم اݍݰوافز للعامل؈ن لدٱڈا؟  -

 الدراسات السابقة والإطار النظري: 

 السابقة: الدراسات 

التحف؈ق ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن داخل   -١ (أثر  المؤسسة: دراسة حالة مؤسسة الاتصالات اݍݨزائر)  دراسة Ȋعنوان 

 .٢٠١٧قلال ɲسيمة 

 ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ تأث؈ف اݍݰوافز ࢭʏ مؤسسة اتصالات اݍݨزائر توصلت الدراسة إڲʄ عدد من النتائج أɸمɺا: 

 وجود نظام داخڴʏ جيد مبۚܣ عڴʄ النقاش ب؈ن الرئʋس والمرؤوس؈ن. -

حرص المؤسسة عڴʄ توفر اݍݰوافز المعنوʈة واݍݰفاظ عڴʄ عمالɺا وتطوʈر قدراٮڈم ومɺاراٮڈم وخلق جو مناسب   -

 ࢭʏ اتخاذ القرار.  و୒شراكهʇسوده الرضا لإعطاء العامل فرصة لإثبات وجوده 

 العمل عڴȖ ʄܨݨيع العمال لتحقيق أɸدافɺم الܨݵصية وتنمية روح الولاء للمنظمة.  -

 .وȋموضوعيةالتقييم عادل ب؈ن جميع العمال اݍݰرص عڴʄ أن يɢون  -
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 .٢٠١٦دراسة Ȋعنوان (أثر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات المشروȋات الفلسطيɴية) أبو علان   -٢

المادية والمعنوʈة وأثرɸا عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شرɠات المشروȋات  إڲʄ التعرف عڴʄ أنظمة اݍݰوافز  الدراسة  ɸدفت 

ولتحقيق ɸدف الدراسة تم الاعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي الذي ʇعتمد عڴʄ جمع البيانات الظاɸرة، وقد تم    الفلسطيɴية.  

   الاعتماد عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة ݍݨمع البيانات. 

الدراسة إڲʄ عدة نتائج ɠان أɸمɺا، وجود علاقة ارتباطية طردية ب؈ن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ومستوى أداء    توصلت

العامل؈ن، ɸناك علاقة ارتباطية طردية ب؈ن فاعلية نظام اݍݰوافز ومستوى أداء العامل؈ن، درجة مستوى اݍݰوافز المادية  

 ࢭʏ شرɠات المشروȋات الفلسطيɴية متوسطة. 

اق؅فاح برنامج  د  -٣ بالفنادق المصرʈة مع  العامل؈ن  أداء  ࢭʏ رفع مستوى  المادية والمعنوʈة  اݍݰوافز  Ȋعنوان (دور  راسة 

 .٢٠١٥ وأحمد لتقييم طرق تحف؈ق العامل؈ن ࢭʏ الفنادق) سلامة 

رʈة،  ٱڈدف البحث إڲʄ إلقاء الضوء عڴʄ مفɺوم اݍݰوافز وأنواعɺا وأɸمية تطبيقɺا داخل المؤسسات الفندقية المص 

 داخل المؤسسات الفندقية وذلك من خلال إعطاء صورة  
ً
 عڴʄ نظم حوافز العامل؈ن المطبقة فعليا

ً
مع إلقاء الضوء أيضا

واقعية عن نظم اݍݰوافز المطبقة داخل المؤسسات الفندقية و أوصت الدراسة بصرف اݍݰوافز حسب اݍݨɺد والأداء،  

ف اݝݨْڈد، بالإسراع بإعطاء اݍݰوافز ࢭʏ وقْڈا دون تأخ؈ف، متاȊعة تطبيق  بحيث تɢون ɸناك تفرقة ب؈ن اݝݨْڈد ࢭʏ العمل وغ؈

  ʏا للاستخدام الأمثل ࢭɺر برامجʈة وضرورة تطوʈالفنادق المصر ʏاݍݰوافز بتفعيل ال؄فنامج لتقييم طرق تحف؈ق العامل؈ن ࢭ

 تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات الفندقية. 

ࢭʏ تحس؈ -٤ ودورɸا  (اݍݰوافز  Ȋعنوان  ورقلة  دراسة  مرȋاح)  سونلغاز ورقلة، جامعة قاصدي  العامل؈ن Ȋشركة  أداء  ن 

 .٢٠١٣سليماɲي وȋالݏݰية 

نظام   نجاح  مدى   ʄعڴ التعرʈف  ومحاولة  الأفراد  أداء  تحس؈ن   ʄعڴ التحف؈ق  نظام  تأث؈ف  بيان   ʄاڲ الدراسة  ɸدفت 

دراسة المنݤݮ الوصفي، وتوصلت  التحف؈ق ࢭʏ التوفيق ب؈ن أɸداف مؤسسة سونلغاز وأɸداف أعمالɺا، استخدمت ɸذه ال

  ʄلݏݰفاظ عڴ ʄسڥȖ النتائج التالية: أن المؤسسة ʄالعامل؈ن إڲ    ʄسڥȖ مية كب؈فة لأٰڈاɸاراٮڈم وتولٕڈا اɺر قدراٮڈم ومʈوتطو

 إڲʄ توظيف الكفاءات. 
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(دراسة    -٥ الصناعية  Ȋعنوان  للسيارات  الوطنية.  المؤسسة   ʏࢭ العامل؈ن  أداء  تحس؈ن   ʏࢭ اݍݰوافز  ورقلة  دور  وحدة) 

٢٠١٦ . 

إذ ʇعت؄ف نظام اݍݰوافز أداة   العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة،  أداء  إڲʄ معرفة دور اݍݰوافز ࢭʏ تحس؈ن  الدراسة  ɸدفت ɸذه 

فعالة من خلالɺا يتم الرفع من أداء العامل؈ن وتحسʋنه من أجل الوصول إڲʄ تحقيق أɸدافɺا ومن النتائج الۘܣ تم التوصل  

:ʏإلٕڈا ما يڴ 

- ʏناك عدالة ࢭɸ .اɺة لتحس؈ن أداء عمالʈافآت الدورɢمنح العلاوات والم 

   اɸتمام من طرف المؤسسة باݍݰوافز المعنوʈة. -

  توجد علاقات Ȗعاون قوʈة فيما ب؈ن العمال ࢭʏ أداء العمل.  -

 الإطار النظري: 

افز    :اݍݰو

إيجاȌي وذلك لما ت؅فكه لدٱڈم من انطباعات جيدة    Ȗعمل اݍݰوافز عڴʄ أداء العامل؈ن لمɺامɺم وواجباٮڈم Ȋشɢلٍ    

وȋالأخص عند شعورɸم بأنه قد تم تقديم التقدير لɺم وۂʏ لɺا العديد من النتائج الإيجابية   مثل رضاɸم عن إدارة العمل

؈ق ورفع  تحف التطور ࢭʏ أɲشطة المɴشأة، تقوم برȋط العامل بمɴشأته،  عڴʄ القطاع اݍݵاص ومٔڈا زʈادة إنتاجية العامل؈ن،

 .الروح المعنوʈة للعامل؈ن، دعم العامل؈ن المتم؈قين، نمو التقدير الذاȖي الداخڴʏ لدى العامل؈ن

 زʈادة إنتاجية العامل؈ن: 

عندما ʇشعر العامل بالرضا تجاه عمله سيɢون لديه الدافع القوي واݍݰرص العاڲʏ عڴʄ زʈادة ɲسبة  أنه  حيث  

 كب؈ف عڴʄ تحقيق النتائج المطلوȋة بنجاح. إنتاجيته ࢭʏ عمله مما ʇساɸم Ȋشɢل 

 المɴشأة:التطور ࡩʏ أɲشطة 

Ȗساɸم اݍݰوافز بصورة كب؈فة ࢭʏ جعل العمل ࢭʏ القطاع اݍݵاص أك؆ف تطور وɸذا يɢون له مردود قوي و୒يجاȌي  

 ود عليه بالنفع برȋط العامل بمɴشأته من خلال استفادته من زʈادة إنتاجɺا وȋالتاڲʏ زʈادة أرȋاحɺا مما سيع للغاية تقوم
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 فيصبح أك؆ف ارتباطا ٭ڈا وȋنجاحɺا.

  تحف؈ق ورفع الروح المعنوʈة للعامل؈ن:

جزء أسا؟ۜܣ ʇعتمد  م  حيث أٰڈا سوف Ȗعمل عڴʄ زʈادة شعور العامل؈ن بأن لɺم قيمة كب؈فة ࢭʏ مɢان عملɺم، وأٰڈ 

 علٕڈم القطاع اݍݵاص ࢭʏ نجاحه. 

   دعم العامل؈ن المتم؈قين:

ʏ القطاع اݍݵاص يقومون بتحس؈ن وتطوʈر أدا٬ڈم حۘܢ يصبح لدٱڈم الفرصة ࢭʏ اݍݰصول  مما يجعل العاملون ࢭ

عڴʄ مɢافأة مالية أو معنوʈة مثل حصولɺم عڴʄ ال؅فقيات الوظيفية وȋالتاڲʏ يقدم ɠل مٔڈم أحسن ما لديه من طاقات  

 إنتاجية إيجابية. 

   نمو التقدير الذاȖي الداخڴʏ لدى العامل؈ن:

 نمو العمل ورفع مستواه لما يحظون به من تقدير داخله.يزʈد من اɸتمامɺم ب

افز:   أنواع اݍݰو

 اݍݰوافز المادية.  -١

 اݍݰوافز المعنوʈة.  -٢

Ȗعتمد طبيعة اݍݰوافز الۘܣ يقدمɺا القطاع اݍݵاص عڴʄ طبيعة عملɺا أو ɲشاطɺا وذلك تقوم إدارة العمل باختيار  

 وخ؄فٮڈا السابقة حول طبيعة العامل؈ن ٭ڈا، وذلك حۘܢ  نوع اݍݰافز المقدم مٔڈا إڲʄ العامل؈ن ٭ڈا عڴʄ فكرɸا  
ً
الإداري أيضا

 تتمكن من الوصول إڲʄ أɲسب وأفضل أنواع اݍݰوافز المناسبة. 

افز المادية:  اݍݰو

 إذ أٰڈا Ȗساɸم ࢭʏ اݝݰافظة عڴʄ كفاءة  
ً
 واستخداما

ً
Ȗعت؄ف اݍݰوافز المادية من أقدم وأك؆ف أنواع اݍݰوافز شيوعا

وتق  ʏاݍݰاڲ يɢون  الأداء  اݍݰوافز  من  النوعية  تلك  مثل   ʏوࢭ  
ً
لاحقا تطوʈره   ʄوعڴ للعمل  المناسبة  الطرق   ʏࢭ بالبحث  وم 

 Ȋشɢل  
ً
 ماليا

ً
استخدام الأمور المادية والۘܣ تتعلق بوجود زʈادة ࢭɲ ʏسبة الراتب أو الدخل للعامل أو أن يتم تقديم مبلغا
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اتب إضاࢭʏ ࢭʏ ٰڈاية العام للعامل؈ن بالمؤسسة، حيث Ȗعد  عن الراتب الأسا؟ۜܣ للعامل أو أن يɢون اݍݰصول عڴʄ ر   منفصل

 تلك النوعية من اݍݰوافز ذات مردود مؤثر وقوي لدى العامل؈ن. 

افز المعنوʈة:   اݍݰو

وۂʏ من أحد أشɢال اݍݰوافز والۘܣ يɢون اسْڈدافɺا الأسا؟ۜܣ نفسية العامل ورفع معنوʈاته ࢭʏ بʋئة عمله مثل  

 من الصلاحيات الوظيفية الأعڴʄ مثل متاȊعة الآخرʈن أو القيام  ترقية العامل المتم؈ق ذو اݍݨɺد ا
ً
لعاڲʏ أو حۘܢ منحه Ȋعضا

  بتوجٕڈɺم حيث يɢون مردود تلك النوعية من اݍݰوافز جيدا للغاية.

 أɸمية الأداء:

ɸاما  يحتل الأداء الوظيفي مɢانة مرموقة داخل المنظمة، فɺو الناتج الٔڈاǿي ݝݰصلة جميع أɲشطْڈا فɺو يلعب دورا 

 
ً
    ࢭʏ استقرارɸا اذ انه مفتاح بقا٬ڈا حيث تحدد درجة منافسْڈا ࢭʏ السوق لذلك فان القطاع اݍݵاص ٱڈتم اɸتماما

ً
كب؈فا

لمستوى الأداء فٕڈا، وȖسڥʄ إڲʄ تطوʈر أدا٬ڈا بصورة مستمرة للوصول إڲʄ أɸدافɺا، وترجع أɸمية الأداء الوظيفي لما يحققه  

   من الفوائد ومٔڈا:

 الوظيفي مؤشر لدرجة تحقيق رؤʈة ورسالة المنظمة.   ʇعت؄ف الأداء .١

 ʇعت؄ف الأداء الوظيفي وسيلة لتحقيق أɸداف المنظمة.   .٢

ʇع؄ف الأداء الوظيفي عن مستوى نجاح الافراد و୒دارة المنظمة ࢭʏ تنفيذ المɺام الموɠلة إلٕڈم، ودرجة تنفيذ ɸذه   .٣

 المɺام. 

ࢭʏ السوق من خلال استمرارʈة تطوʈر وتحس؈ن أداء المنظمة  ʇسɺم الأداء الوظيفي ࢭʏ استمرارʈة بقاء المنظمة   .٤

 لمواكبة التغ؈فات البيȁية.

 ʇسɺم الأداء الوظيفي ࢭʏ معرفة الطاقات والقدرات الɢامنة لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمة.  .٥

 لعمليات التطوʈر الإداري داخل المنظمة.  .٦
ً
 جوɸرʈا

ً
 ʇعت؄ف تقوʈم الأداء الوظيفي أساسا
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افز عڴʄ الأداء الوظيفي: فعالية نظام   اݍݰو

وفيما يڴʏ  كفاءٮڈم مما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا وتطوʈرɸا    زʈادة  لموظفٕڈا Ȋغرض  المنظمة تقوم بمنح اݍݰوافز 

 أɸم النقاط الۘܣ تب؈ن لنا فعالية نظام اݍݰوافز عڴʄ الأداء والآليات الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تحسʋنه. 

  تخطيط ووضع الأɸداف: 

وخاصة إذا ɠانت ɸذه  افعية ذلك الفرد ن دوالعمل عڴʄ تحقيقɺا س؈قيد م   ɸدافالأ إن مشاركة الفرد ࢭʏ وضع 

  وذات قيمة.  طموحه  الأɸداف واܷݰة، ومحددة، وقابلة للقياس، ترعۜܣ

 المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات: 

حماسɺم وانتما٬ڈم وال؅قاماٮڈم ومن أɸم  إن مشاركة العامل؈ن ࢭʏ القرارات والأمور ذات العلاقة Ȋعملɺم يزʈد من  

النتائج الم؅فتبة عن ذلك ترشيد عملية اتخاذ القرارات وأن مشاركة الأفراد تتفق مع ميل النفس لɺم ليعملوا من خلال  

تأȖي أعمالɺم Ȗعكس مدى رضاɸم عڴʄ   وʈفرضه  ما يقررونه لأنفسɺم ولʋس من خلال ما يطلبه   الآخرون علٕڈم لذلك 

 قام بأدائه بأحسن وجه.عملɺم والال؅ 

 Ȗعديل السلوك: 

 . صبتغي؈ف أفعال العامل؈ن وسلوكɺم من خلال الȘܨݨيع المنتظم من رؤساء القطاع اݍݵا

 المنطلقات النظرʈة للدراسة:

التحف؈ق بالأداء الوظيفي لدى موظفي القطاع    الفرضية والنظرʈةتم صياغة      التالية لمعرفة علاقة  الرئʋسية 

 ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ القطاع اݍݵاص.وʈلعب الت  اݍݵاص،
ً
 ورئʋسيا

ً
 ɸاما

ً
 حف؈ق دورا

 وʈندرج عن ɸذه الفرضية عدة فرضيات: 

الأرɠان   أحد  التحف؈ق   :ʄالأوڲ ࢭʏالفرضية  ʇعتقد    الأساسية  مما  أك؆ف  الȎشري"  "المورد  إنتاج  ࢭʏ قوة  التحكم   ʄالقدرة عڴ

 الكث؈ف. 
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الفرضية الثانية: شعور الموظف بالتقدير من خلال اݍݨوائز التحف؈قية سʋسɺم ࢭʏ رفع كفاءة الموظف وخلق سلوك ولاǿي  

 وعزʈمة كب؈فة ࢭʏ بʋئة العمل.

 سȎب ࢭʏ خسارة المɴشأة. الفرضية الثالثة: عدم الاɸتمام بالتحف؈ق قد يɢون 

الفرضية الراȊعة: تحف؈ق الموظف؈ن من الممكن أن ʇغ؈ف صورة بʋئة العمل السائدة وʈجعل ساعات العمل ࢭʏ بʋئة العمل  

 ا. أمرا راǿعً 

 الفرضية اݍݵامسة: قد يɢون التحف؈ق المعنوي ࢭȊ ʏعض المواقف أك؆ف دافعية للموظف من التحف؈ق المادي. 

 والاداء الوظيفي للعامل؈ن.  الفرضية السادسة: يوجد
ً
 تأث؈ف إيجاȌي ذو دلالة إحصائية ب؈ن التحف؈ق ماديًا أو معنوʈا

 المنݤݨية وطرق البحث: 

البحث لتجميع المعلومات اللازمة   التحليڴʏ، لأنه المنݤݮ المناسب لمثل ɸذا  اخت؈ف لɺذا البحث المنݤݮ الوصفي 

 . لتحقيق أɸداف البحث اݍݰاڲʏ والإجابة عڴȖ ʄساؤلاته

أثر   وصف   ʄعڴ قادرة  المنݤݨية  ɸذه  لأن  وذلك  تحقيقɺا   ʄإڲ  ʄسڥȖ الۘܣ  والأɸداف  الدراسة  طبيعة  ضوء   ʏࢭ

  ʏة وۂɺالوج ʄإڲ التحليل ترسم للباحث طرق أك؆ف دقة للوصول  التحف؈ق عڴʄ منظومة القطاع اݍݵاص كما أن عملية 

 وذلك  والذي ʇعتمد عڴʄ دراسة الواقع أو الظاɸ   الموظف؈ن،التم؈ق ࢭʏ أداء  
ً
 دقيقا

ً
رة كما ۂʏ ࢭʏ الواقع، وٱڈتم بوصفɺا وصفا

التنفيذ   من خلال الاستخدام الأمثل للتحف؈ق لتطوʈر رأس المال الȎشري، وعڴʄ ذلك فࢼܣ تضع الطرق الأمثل لتطبيق 

 الفعال ࢭʏ إطار محدد وࢭʏ الأخ؈ف تحقيق التوقعات المرجوة.

النوڤʏ الذي يتض  البحث  إڲʄ استخدام طرق  المنݤݮ  بالإضافة  (الملاحظات والمقابلات) يحتوي    راࢭʏغالاثنو من 

الغاية   لتحقيق  اتباعɺا  الضروري  من  الۘܣ  الܶݰيحة  المعاي؈ف   ʄإڲ الوصول   ʏࢭ Ȗساعد  ومعمقة  غنية  ملاحظات   ʄعڴ

 ࢭʏ القطاع اݍݵاص.  ؈نالمɴشودة من عنصر تحف؈ق العامل

  استȎيان ومقابلات ܧݵصية. كما سʋتم استخدام طرʈقة قياس المواقف ع؄ف عمل  
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وسȎب   والفرد  الباحث  ب؈ن  مباشرة  علاقة  يتضمن  لا  والذي  السلوك  قياس  طرʈقة  استخدام  سʋتم  كما 

تقʋس   الۘܣ  الدراسات   ʏࢭ الإجابات  بصدق  المتعلقة  المنݤݨية  الإشɢاليات  من  العديد  لتجنب  الأسلوب  ɸذا  استخدام 

 المواقف والآراء. 

 أدوات الدراسة:

 لضرورة  
ً
اسȘناد البحث عڴʄ أدوات ݍݨمع البيانات وكشف أدق التفاصيل وشرح الأسباب والوصول لتفس؈ف Ȋعض  نظرا

 النقاط والعقبات الۘܣ ۂʏ سȎب كتابة ɸذا البحث، حددت أدوات جمع البيانات لɺذا البحث وۂɠ ʏالآȖي:

 الاستȎيان المزدوج:  -١

 لنوعية البحث فإنه يتطلب دمج طرʈقت؈ن من 
ً
 الاستȎيان: نظرا

 الاستȎيان المغلق. -

   الاستȎيان المفتوح. -

البحث يحتاج    وذلك لأناعتمدنا عڴʄ الاستȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات ٭ڈدف كشف العلاقة ب؈ن المتغ؈فات الواردة،  

إڲʄ شرح جانب مع؈ن بالتفصيل وʈكتفي ببعض المعلومات ࢭȖ ʏساؤلات أخرى. وسيطبق الاستȎيان عڴʄ عينة من موظفي  

 القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية.

 لܨݵصية: المقابلة ا -٢

أɸمية عن الاستȎيان ࢭʏ طرق جمع البيانات، ولتم؈قɸا بالوصول    للا تقسيقوم البحث Ȋعمل مقابلات ܧݵصية لأٰڈا  

 المباشر إڲʄ عينة البحث، ومعرفة آرا٬ڈم تجاه أسئلة البحث. 

وة  أسئلة لɢل مقابلة لتغطية جانب مختلف من البحث يتمحور حول ق  وصياغةوسʋتم ذلك من خلال المقابلات  

المال   أرɠان الأساس لتطوʈر رأس  ࢭʏ وضع  المساɸمة  ٭ڈا  إجابات يمكن  الȎشر، وȋذلك وضع  سلوك   ʄتأث؈ف اݍݰوافز عڴ

 الȎشري من خلال تحف؈ق الموظف وتأث؈فه عڴʄ منظومة القطاع اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. 
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 الملاحظة:  -٣

  ʄاݍݰصول عڴ ʏمية استخدام الملاحظات تكمن ࢭɸا، ولما يتطلبه  أɺأساس ʄمعلومات مبدئية لبناء محاور البحث عڴ

 البحث فإنه سʋتم استخدام ɸذه الأداة طوال عملية كتابة البحث.

 اݍݨانب النظري:   -٤

 الكتب المتخصصة ࢭʏ موضوع البحث.  -

 الأطروحات والرسائل اݍݨامعية.  -

 مجالات الدراسة:

 الإدارʈ؈ن. ࢭʏ موظف؈ن القطاع اݍݵاص من المديرʈن ورؤساء الأقسام والموظف؈ن   : تتمثلالȎشرʈةاݍݰدود 

 . ٢٠٢٢إن موضوع البحث استحوذ اɸتمام الباحث؈ن من خلال مجال عملɺم خلال عام   اݍݰدود الزمانية:

 : القطاع الوظيفي اݍݵاص ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. اݍݰدود المɢانية

 لدى العامل؈ن. عڴʄ الاداء البحث ࢭʏ تناول التحف؈ق وأثره ينحصر ɸذا   : اݍݰدود الموضوعية

 التبوʈب المق؅فح وفق اݍݵطة الزمنية: 

  :الدراسة الاستطلاعية

  وʈكون  م٢٠٢٢/ ١٢/ ٢٢ -م  ١٣/١١/٢٠٢٢سوف يقوم الباحثون بإجراء الدراسة الاستطلاعية ࡩʏ الف؅فة من 

  :الɺدف مٔڈا

  .لتحديد المش؅فك؈ن ࡩʏ البحثجراء مقابلات مع أفراد العينة  إ -١

  .توف؈ف الأجɺزة والأدوات المستخدمة ࡩʏ البحث والتأكد من صلاحيْڈا -٢

  :النتائج المتوقعة

  .موظف من القطاع اݍݵاص ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية ٢٥٠تحديد  -١
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 تحديد محاور استمارة الاستȎيان لقياس الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࡩʏ القطاع اݍݵاص.  -٢

 جع والمصادر المبدئية:قائمة المرا

الأداء الوظيفي. دراسة حالة: موظفي ɠلية  )٢٠١٧-٢٠١٦(حدي حمايدية، مرʈم مزʈاɲي   -١  ʄالتحف؈ق وأثره عڴ  .

العرȌي التȎؠۜܣ قسم    ةأɠادي׿ܣ. جامعوالعلوم التجارʈة وعلوم الȘسي؈ف. مذكرة ماجست؈ف    الاقتصاديةالعلوم  

 علوم الȘسي؈ف فرع إدارة أعمال المؤسسات.

.  الاقتصاديةالعلوم    ʏماجست؈ف ࢭ). دور التحف؈ق ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن. مذكرة  ٢٠١٩  –  ٢٠١٨بوزʈان أسماء ( -٢

 والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف.  الاقتصاديةɠلية العلوم 

. دراسة ميدانية  ني وأثره ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈).  الرضا الوظيف٢٠١٩-٢٠١٨بن يوب دلال، لبيض خ؈فه  ( -٣

لمؤسسة "عمر بن عمر". مذكرة ماجست؈ف. ɠلية العلوم الإɲسانية والاجتماعية قسم العلوم الاجتماعية فرع  

 علوم الاجتماع. 

). مساɸمة اس؅فاتيجية التحف؈ق ࢭʏ تحقيق الأداء الوظيفي المتم؈ق.  ٢٠٢١  –  ٢٠٢٠(ɸاجر  دمان أم؈فة، بوعفار   -٤

محمد   جامعة  أɠادي׿ܣ.  ماجست؈ف  رسالة  الاقتصادية.  العلوم  ɠلية  أساتذة  من  عينة   ʄعڴ ميدانية  دراسة 

 عمال. بوضياف بالمسيلة قسم علوم الȘسي؈ف فرع إدارة الأ 

حمدي   -٥ أسامة  ا)٢٠٢١(الناظر  نف؈ن  مديري  تحف؈ق  مدارس  .  معل׿ܣ  لدى  الوظيفي  بالرضا  وعلاقته  لمدارس 

 ʏة نظر المعلم؈ن. رسالة الماجست؈ف ࢭɺعليم اݍݵليل من وجȖية وȋة ترʈجامعة اݍݵليل. الإدارةمدير . 

ɸشام   -٦ سʋته،   ʏفتڍ لبيࢼܣ،  ࢭʏ ٢٠١٨  –  ٢٠١٧(عʋشوش  عبدالملك  العامل؈ن  أداء  ࢭʏ تحس؈ن  التحف؈ق  دور   .(

العمومية   "الوɠالة  -المؤسسة  الوادي. دراسة حالة  الشباب فرع  لدعم Ȗشغيل  الوطنية  الوɠالة  دراسة حالة 

ݍݵضر قسم   الشɺيد حمه  أɠادي׿ܣ. جامعة  رسالة ماجست؈ف  الوادي.   الشباب" فرع  لدعم Ȗشغيل  الوطنية 

 قتصاد وȖسي؈ف المؤسسات. العلوم الاقتصادية تخصص ا

وائل   -٧  ʏشاڲ الدين،  زʈن  التومي  بالمؤسسة  )٢٠٢٢  –  ٢٠٢١(بن  العامل؈ن  أداء  كفاءة  رفع   ʏࢭ التحف؈ق  دور   .

محمد   جامعة  أɠادي׿ܣ.  ماجست؈ف  مذكرة  المسيلة.  بمقرة  الاسȘشفائية  المؤسسة  حالة  دراسة  العمومية. 

 علوم الȘسي؈ف. بوضياف قسم علوم اقتصادية تجارʈة وعلوم الȘسي؈ف فرع
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. أثر التحف؈ق عڴʄ أداء العامل؈ن. دراسة حالة ديوان ال؅فقية والȘسي؈ف العقاري  )٢٠٢١  –  ٢٠٢٠(لعشاش مو؟ۜܢ   -٨

 المسيلة. مذكرة ماجست؈ف أɠادي׿ܣ. جامعة محمد بوضياف بالمسيلة. قسم علوم الȘسي؈ف تخصص إدارة أعمال.

الطحيطاح   -٩ ناصر   ʏالدكتور عڴ العطية،  الوظيفي  ٢٠٢١(ج؄ف عبدالله  التنظي׿ܣ والأداء  التحف؈ق والال؅قام   .(

والعلاقة بئڈم. دراسة عڴʄ عينة من موظفي قسم الموارد الȎشرʈة ࢭʏ وزارة البلدية والبʋئة ࢭʏ دولة قطر. مجلة  

 العلوم الإɲسانية والطبيعية. 

 الأوڲʄ.دار ثمرات القاɸرة الطبعة  التحف؈ق.. قوة )٢٠١١إبراɸيم (الفقࢼܣ  -١٠


