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  :مقدمة

-  ʏل مباشر ࢭɢشȊ مɺسʇ المستوى العالمي، حيث ʄم القطاعات الاقتصادية عڴɸعد قطاع المقاولات من أʇ

التنمية العمرانية والبɴية التحتية، مما يجعله عنصرًا أساسيًا ࢭʏ تحف؈ق الاقتصاد. ࢭʏ المملكة العرȋية 

 ʏا ࢭʈًذا القطاع دورًا محورɸ ة السعودية، يلعبʈع الܸݵمة الۘܣ تتطلب  2030تحقيق رؤʉمن خلال المشار

أيدي عاملة ماɸرة ومؤɸلة. ʇعتمد نجاح ɸذا القطاع Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ كفاءة الأيدي العاملة، حيث تمثل 

 .العمالة العمود الفقري لنجاح مشارʉع المقاولات من خلال تنفيذ المɺام بجودة وكفاءة عالية

باستقطاب أعداد كب؈فة من العمالة من مختلف أنحاء العالم، حيث ʇعتمد عڴʄ يتم؈ق قطاع المقاولات  -

 إڲʄ العمال الميداني؈ن. وȖعد جودة الأداء 
ً

مجموعة واسعة من المɺني؈ن، بدءًا من المɺندس؈ن والفني؈ن وصولا

؅فك؈ق عڴʄ والإنتاجية العالية من العوامل الأساسية الۘܣ تضمن نجاح الشرɠات والمشارʉع، مما ʇستدڤʏ ال

 .تحف؈ق العمالة لضمان تحقيق أعڴʄ مستوʈات الإنتاجية واݍݨودة

 بʋئة ࢭʏ الإنتاجية وزʈادة الأداء تحس؈ن ࢭȖ ʏساɸم الۘܣ الإدارʈة الأدوات أɸم أحد العمالة تحف؈ق عملية Ȗعدو  -

 العمل

يًا ࢭʏ تحس؈ن الأداء نظرًا للطبيعة الديناميكية لمشارʉع المقاولات، فإن تحف؈ق العمالة يمثل عنصرًا رئʋسو  -

وزʈادة الإنتاجية. وʉعت؄ف التحف؈ق الماڲʏ أحد أك؆ف الأدوات فاعلية ࢭɸ ʏذا السياق، حيث يؤثر Ȋشɢل مباشر 

عڴʄ رضا العامل؈ن ومستوى ال؅قامɺم بأداء المɺام الموɠلة إلٕڈم بكفاءة. ولتحقيق أعڴʄ مستوʈات الإنتاجية، من 

 .لتحف؈ق الماڲʏ الۘܣ Ȗعزز الأداء وتحقق رضا العامل؈نالضروري دراسة وتطوʈر اس؅فاتيجيات ا

لقد تطورت مفاɸيم التحف؈ق الماڲʏ ع؄ف التارʈخ، حيث ɠانت تقتصر ࢭʏ الماعۜܣ عڴʄ الأجور الأساسية و  -

والمɢافآت التقليدية، لكٔڈا تطورت اليوم لȘشمل اس؅فاتيجيات أك؆ف Ȗعقيدًا مثل اݍݰوافز المتغ؈فة، والمɢافآت 

 .وȋرامج التقدير الماڲʏ، الۘܣ Ȗساɸم جميعɺا ࢭȖ ʏعزʈز الولاء الوظيفي وزʈادة الكفاءة الإنتاجيةعڴʄ الأداء، 

ٮڈدف إڲʄ تحليل العلاقة ب؈ن التحف؈ق الماڲʏ وزʈادة ومن ɸذا المنطلق تكمن اɸمية ɸذه الدراسة حيث  -

اعلية وتأث؈فɸا عڴʄ الأداء العام. الإنتاجية ࢭʏ شرɠات المقاولات، مع ال؅فك؈ق عڴʄ تحديد آليات التحف؈ق الأك؆ف ف

كما Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ تقديم توصيات عملية لأܵݰاب الشرɠات والمسȘثمرʈن لتحس؈ن بʋئة العمل وȖعزʈز 

 .إنتاجية العمالة

ȋالنظر إڲʄ الدراسات السابقة، نجد أن العديد مٔڈا تناولت موضوع التحف؈ق الماڲʏ ࢭʏ بʋئات عمل مختلفة، و  -

ستعمل ɸذه الدراسة عڴʄ سد ɸذه الفجوة من ولذلك ركز عڴʄ قطاع المقاولات بالتحديد. لكن القليل مٔڈا 

خلال تقديم تحليل ميداɲي ʇسȘند إڲʄ بيانات حقيقية يتم جمعɺا من عينة من موظفي إحدى شرɠات 

تطوʈر من خلال ɸذه المقارȋة، سȘتمكن الدراسة من تقديم نتائج دقيقة Ȗسɺم ࢭʏ و المقاولات الك؄فى ࢭʏ جدة. 

 .سياسات التحف؈ق الماڲʏ بما يخدم الشرɠات والعامل؈ن عڴʄ حد سواء



  

  :مشɢلة الدراسة

ʇُعدّ العمل ࢭʏ قطاع المقاولات والإɲشاءات من أك؆ف اݝݨالات الۘܣ يقغۜܣ فٕڈا العامل ساعات طوʈلة Ȋعيدًا عن م؇قله أو 

ودرجة ولائه للشركة. ونظرًا لأن طبيعة العمل ࢭʏ بلده، مما يؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ حياته الܨݵصية والمɺنية ومستقبله 

ɸذا القطاع غالبًا ما تɢون شاقة ومرɸقة، يصبح تحف؈ق العمال ضرورة مݏݰّة لضمان أدا٬ڈم لمɺامɺم بكفاءة وسرعة، 

 .مما ينعكس إيجابًا عڴʄ إنتاجيْڈم وعڴʄ جودة المشارʉع Ȋشɢل عام

داء وتحس؈ن كفاءته، مما يقلل اݍݰاجة إڲʄ الرقابة المستمرة الۘܣ قد تكمن أɸمية التحف؈ق ࢭʏ زʈادة رغبة العامل ࢭʏ الأ 

 من الاعتماد عڴʄ أساليب 
ً

ل عبئًا ماليًا عڴʄ الشرɠات، خاصة ࢭʏ المشارʉع الكب؈فة الۘܣ تضم آلاف العمال. فبدلا
ّ
ɢش

ُ
Ȗ

ستوى ال؅قام العمال وجودة الرقابة المɢلفة، يمكن Ȗعزʈز الإنتاجية من خلال اس؅فاتيجيات تحف؈قية فعالة ترفع من م

 .أعمالɺم

تنطلق مشɢلة الدراسة من تجرȋة الباحث المباشرة ࢭʏ إدارة مشارʉع المقاولات، حيث يتعامل Ȋشɢل يومي مع العمالة، 

 ʄسڥʇ ،ذا المنطلقɸ قياس إنتاجيْڈا وضمان تحقيق أفضل العوائد للشركة. ومن ʄام إلٕڈا إڲɺسناد الم୒ا وɺمن توظيف

ʄ دراسة تأث؈ف التحف؈ق ووسائله اݝݵتلفة عڴʄ كفاءة و୒نتاجية العمال ࢭʏ شرɠات المقاولات، مما ʇساɸم ࢭɸ ʏذا البحث إڲ

 .نجاح المشارʉع ورفع سمعة الشرɠات ࢭʏ السوق 

ʏالسؤال التاڲ ʏلة الدراسة ࢭɢذلك، يمكن تݏݵيص مش ʄناءً عڴȋو: 

ʏمستوى الإنتاجية ࡩ ʄللعمالة عڴ ʏو تأث؈ف التحف؈ق الماڲɸ ات المقاولات؟ ماɠشر 

  

  ة:أɸمية الدراس

تكȘسب ɸذه الدراسة أɸميْڈا من Ȗسليط الضوء عڴʄ أحد العوامل اݍݰيوʈة ࢭʏ إدارة المشارʉع الإɲشائية، حيث Ȗعتمد 

جودة وكفاءة التنفيذ Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ أداء العمالة ومدى تحف؈قɸا. ومن خلال تحليل دور التحف؈ق الماڲʏ، يمكن 

سياسات أك؆ف فاعلية Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل، ورفع مستوى الإنتاجية، وتقليل التɢاليف للشرɠات تبۚܣ 

  .الȘشغيلية الناجمة عن انخفاض الأداء أو اݍݰاجة إڲʄ المراقبة المستمرة

 :الأɸمية النظرʈة1 .

ساɸم ɸذه الدراسة ࢭʏ إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بإدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ قطاع
ُ
Ȗ  المقاولات، حيث تقدم إطارًا

ساعد ࢭʏ سد الفجوة البحثية حول تأث؈ف العوامل 
ُ
Ȗ ومستوى إنتاجية العمال. كما ʏم العلاقة ب؈ن التحف؈ق الماڲɺا لفʈًنظر

 ʏناد إليه ࢭȘا مرجعًا يمكن الاسɺيد، مما يجعلʋشȘئات العمل الشاقة، مثل قطاع البناء والʋب ʏالأداء الم۶ܣ ࢭ ʄالمالية عڴ

  .لأبحاث المستقبليةا

 



 :الأɸمية التطبيقية (العملية)2 .

 عملية Ȗساعد الشرɠات ࢭʏ تحس؈ن سياسات التحف؈ق اݍݵاصة ٭ڈا، مما ʇساɸم ࢭʏ زʈادة 
ً

قدم ɸذه الدراسة حلولا
ُ
ت

إنتاجية العمال وتحقيق كفاءة أعڴʄ ࢭʏ تنفيذ المشارʉع. كما يمكن أن Ȗساعد نتائج الدراسة ࢭʏ وضع اس؅فاتيجيات 

 .عالة لتقليل معدلات دوران العمالة وتحس؈ن بʋئة العمل، مما ʇعزز من ولاء الموظف؈ن واستقرار فرق العملف

 :إمɢانية فتح اݝݨال لدراسات مستقبلية

 :يمكن أن Ȗشɢل ɸذه الدراسة نقطة انطلاق لأبحاث مستقبلية تȘناول موضوع التحف؈ق من زوايا مختلفة، مثل

افز غ؈ف  .1 (كبʋئة العمل، والتطوʈر الم۶ܣ، وال؄فامج التحف؈قية الأخرى) عڴʄ إنتاجية  الماليةتحليل تأث؈ف اݍݰو

 .العمال ࢭʏ قطاع المقاولات

مثل العمالة الماɸرة وغ؈ف ) دراسة الفروقات ب؈ن تأث؈ف التحف؈ق الماڲʏ عڴʄ الفئات اݝݵتلفة من العمال .2

 .(الماɸرة، أو الموظف؈ن الإدارʈ؈ن والفني؈ن

، مثل الصناعة واݍݵدمات، لفɺم ما إذا ɠان تأث؈فه يختلف بناءً التحف؈ق الماڲʏ ࡩʏ قطاعات أخرى مقارنة تأث؈ف  .3

 .عڴʄ طبيعة القطاع

افز المالية .4  .عڴʄ استقرار العمالة ورضاɸم الوظيفي وأداء الشرɠات Ȋشɢل عام قياس الأثر طوʈل المدى لݏݰو

  

  

  :أɸداف الدراسة

أداء العمال وزʈادة إنتاجيْڈم، Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ تحليل دور اݍݰوافز المالية  نظرًا لأɸمية التحف؈ق الماڲʏ ࢭʏ تحس؈ن

ࢭʏ رفع كفاءة العمالة ࢭʏ قطاع المقاولات. كما ٮڈدف إڲʄ استكشاف الاس؅فاتيجيات المالية المستخدمة حاليًا ومدى 

وȖعزʈز الإنتاجية. ومن ɸذا فعاليْڈا، ٭ڈدف تقديم توصيات عملية Ȗساعد الشرɠات عڴʄ تحس؈ن سياسات التحف؈ق 

  :تتمثل أɸداف الدراسة فيما يڴʏ المنطلق،

 .المقاولات شرɠات ࢭʏ العمالة إنتاجية عڴʄ الماڲʏ التحف؈ق تأث؈ف تحديد .1

 

 .العمالة لتحف؈ق المستخدمة المالية الاس؅فاتيجيات تحليل .2

 

 .الإنتاجية النتائج أفضل يحقق بما الماڲʏ التحف؈ق آليات لتحس؈ن توصيات تقديم .3

  

  



  : Ȗساؤلات الدراسة

ٱڈدف البحث إڲʄ الإجابة عڴʄ مجموعة من الȘساؤلات المتعلقة بتأث؈ف التحف؈ق الماڲʏ عڴʄ إنتاجية العمالة ࢭʏ قطاع 

  المقاولات. 

 :وʉعد الȘساؤل الرئʋؠۜܣ للدراسة

 كيف يؤثر التحف؈ق الماڲʏ عڴʄ أداء العمالة ࡩʏ شرɠات المقاولات؟ .1

 :وʈتفرع من ɸذا السؤال الرئʋؠۜܣ مجموعة من الأسئلة الفرعية، مٔڈا

 ام؟ɺتحس؈ن سرعة وكفاءة تنفيذ الم ʄافز المالية عڴ  ما مدى تأث؈ف اݍݰو

 م الوظيفي؟ɸمستوى رضا العمال واستقرار ʄعڴ ʏل يؤثر التحف؈ق الماڲɸ 

 ؟ʏرة للتحف؈ق الماڲɸرة وغ؈ف الماɸاستجابة العمالة الما ʏما الفرق ࡩ 

 العمل؟ ʏتقليل معدلات الغياب والتأخ؈ف ࡩ ʄعڴ ʏل يؤثر التحف؈ق الماڲɸ 

 بفعالية؟ ʏتطبيق أنظمة التحف؈ق الماڲ ʏات ࡩɠالتحديات الۘܣ تواجه الشر ʏما ۂ 

 ما ۂʏ أفضل الأساليب المالية لتحف؈ق العمالة ࡩɸ ʏذا القطاع؟ .2

 :وʈتفرع من ɸذا السؤال مجموعة من الأسئلة الفرعية، مٔڈا

 ادة إنتاجية العمال؟ ماʈز ʏافز المالية فاعلية ࡩ  أك؆ف أنواع اݍݰو

 اتيجيات أخرى لتحس؈ن الأداء؟  كيف يمكن دمج التحف؈ق الماڲʏ مع اس؅ف

 أداء فرق العمل؟ ʄافآت اݍݨماعية عڴɢافآت الفردية مقابل المɢما تأث؈ف الم 

  ات عند تصميم أنظمةɠند إلٕڈا الشرȘسȖ المعاي؈ف الۘܣ يجب أن ʏافز المالية؟ما ۂ  اݍݰو

 اليف الشركة لضمان استدامته؟ɢوت ʏكيف يمكن تحقيق التوازن ب؈ن التحف؈ق الماڲ 

 ɸل يوجد علاقة ب؈ن مستوى التحف؈ق الماڲʏ ودرجة الإنتاجية؟ .3

 :وʈتفرع من ɸذا السؤال مجموعة من الأسئلة الفرعية، مٔڈا

 افز المالية ومستوى الإن  تاجية؟ما طبيعة العلاقة ب؈ن قيمة اݍݰو

 الأداء؟ ʄمؤثرًا عڴ ʏعود فٕڈا التحف؈ق الماڲʇ شبع لاȖ ناك نقطةɸ لɸ 

 نوع المشروع أو مدة تنفيذه؟ ʄوالإنتاجية بناءً عڴ ʏكيف تختلف العلاقة ب؈ن التحف؈ق الماڲ 

 الكمية فقط؟ ʄجودة العمل، أم أن تأث؈فه يقتصر عڴ ʄعڴ ʏل يؤثر التحف؈ق الماڲɸ 

 والإنتاجية؟ ما العوامل الأخرى الۘܣ قد ʏالعلاقة ب؈ن التحف؈ق الماڲ ʄتؤثر عڴ 



  فروض الدراسة:

بناءً عڴȖ ʄساؤلات الدراسة والأɸداف اݝݰددة، تم وضع الفرضيات التالية لاختبار العلاقة ب؈ن التحف؈ق الماڲʏ و୒نتاجية 

 :العمالة ࢭʏ قطاع المقاولات

1.  ʏي ذو دلالة إحصائية ب؈ن التحف؈ق الماڲȌات المقاولاتيوجد تأث؈ف إيجاɠشر ʏوأداء العمالة ࡩ. 

o لما زادت اݍݰوافز المالية، زاد مستوى الإنتاجية وتحسّن أداء العمالɠ. 

 .تؤثر اس؅فاتيجيات التحف؈ق الماڲʏ اݝݵتلفة Ȋشɢل متفاوت عڴʄ إنتاجية العمالة .2

o  تحف؈ق ʏࢭ (ةʈادات الدورʈافآت، العلاوات، الزɢمثل الم) العمال تختلف فعالية اݍݰوافز المالية

 .وتحس؈ن أدا٬ڈم

 .يوجد علاقة طردية ب؈ن مستوى التحف؈ق الماڲʏ ودرجة رضا العمالة عن وظائفɺم .3

o  أداء ʄارتفاع مستوى الرضا الوظيفي، مما ينعكس إيجابيًا عڴ ʄادة اݍݰوافز المالية تؤدي إڲʈز

 .العمال

 .يؤدي التحف؈ق الماڲʏ إڲʄ تقليل معدلات الغياب والتأخ؈ف ࡩʏ العمل .4

o ونون أك؆ف ال؅قامًا بالعمل وأقل عرضة للغياب العمɢحوافز مالية منتظمة ي ʄال الذين يحصلون عڴ

 .غ؈ف الم؄فر

 .تؤثر طبيعة المشروع (ݯݨمه، مدته، متطلباته) عڴʄ العلاقة ب؈ن التحف؈ق الماڲʏ والإنتاجية .5

o  لة الأمد مقارنةʈع طوʉالمشار ʏون تأث؈ف اݍݰوافز المالية أك؆ف وضوحًا ࢭɢع قص؈فة المدىقد يʉبالمشار. 

 .يمكن للتحف؈ق الماڲʏ تحس؈ن جودة العمل ولʋس فقط زʈادة الإنتاجية الكمية .6

o تحس؈ن دقته وجودته ʏم أيضًا ࢭɺسȖ ادة سرعة العمل، بل قدʈز ʄعڴ ʏلا تقتصر فوائد التحف؈ق الماڲ. 

 .إضاࡩʏ عڴʄ الإنتاجيةيوجد مستوى مع؈ن من التحف؈ق الماڲʏ يؤدي إڲʄ الȘشبع، حيث لا يكون له تأث؈ف  .7

o أداء العمال ʏࢭ ʏتحس؈ن إضاࢭ ʄد من اݍݰوافز المالية إڲʈعد نقطة معينة، قد لا يؤدي تقديم المزȊ. 

  

  

  

  

  



  :الدراسات السابقة

ࢭɸ ʏذا القسم، يتم استعراض وتحليل الدراسات السابقة الۘܣ تناولت موضوع التحف؈ق الماڲʏ وتأث؈فه عڴʄ إنتاجية 

ال؅فك؈ق عڴʄ الدراسات الۘܣ أجرʈت ࢭʏ قطاع المقاولات. سʋتم تصɴيف ɸذه الدراسات إڲʄ ثلاثة محاولة العمالة، مع 

، يلٕڈا Ȗعليق عام حول أبرز الدراسات اݝݰلية (السعودية)، الدراسات العرȋية، والدراسات الأجنȎية :مستوʈات

 .النتائج المستخلصة وما يم؈ق ɸذه الدراسة عن غ؈فɸا

 ݰلية (السعودية)الدراسات اݝ .1

 وغ؈ف المالية  اݍݰوافز المالية تحس؈ن جودة بʋئة العمل و تناولت العديد من الدراسات ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية دور 

الۘܣ ٮڈدف إڲȖ ʄعزʈز  2030ࢭʏ الاقتصاد السعودي ورؤʈة المملكة  الموضوعنظرًا لأɸمية ɸذا عامل؈ن ࢭʏ تحس؈ن أداء ال

 :. ومن أبرز ɸذه الدراساتولكٔڈا لم تتطرق Ȋشɢل خاص لقطاع المقاولات  ،ة العمل الإنتاجية وتحس؈ن بʋئ

 ) ئة العمل كمتغ؈ف  . :)2022، العنود العمري دراسةʋأثر جودة ب ʄالتعرف عڴ ʄذه الدراسة اڲɸ دفتɸ

(الدعم المعنوي، العلاقات الاجتماعية، مشاركة العامل؈ن، الامان الوظيفي، الاتصال  مستقل بأȊعاده

المفتوح، والظروف المادية للعمل) عڴʄ الاداء الوظيفي بأȊعاده (الال؅قام التنظي׿ܣ، الانضباط الوظيفي، انجاز 

نݤݮ الوصفي من خلال المɺام) كمتغ؈ف تاȊع عڴʄ موظفي جامعة جدة. كما اعتمدت الدراسة عڴʄ استخدام الم

توزʉع الاسȘبانة عڴʄ عينة من موظفي جامعة جدة تɢونت من ادارʈ؈ن واɠاديمي؈ن، اذ تم توزʉع الاسȘبانات 

) اسȘبانة صاݍݰة 62( ) اسȘبانة وقد ورد100ة وعددɸا (إلك؅فونيا عڴʄ موظفي وموظفات جامعة جد

 (spss ) نات اڲʄ اݍݰاسب الآڲʏ باستخدام برنامجللتحليل، كما تم تفرʉغ الاسȘبانات ثم ترم؈ق و୒دخال البيا

حيث تم استخدام التكرارات والɴسب المئوʈة والأوساط اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لوصف اتجاɸات 

مفردات الدراسة نحو متغ؈فات الدراسة و اظɺرت نتائج الدراسة عڴʄ وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند 

ستقل (جودة بʋئة العمل) وȋ؈ن المتغ؈ف التاȊع (الأداء الوظيفي) يؤكد وجود أثر ) ب؈ن المتغ؈ف الم0.05مستوى( 

 .لعمل عڴʄ الاداء الوظيفي بأȊعادهإيجاȌي ذو دلالة احصائية ݍݨودة بʋئة ا

 الدراسات العرȋية .2

الأبحاث أن عڴʄ مستوى الدول العرȋية، تمت دراسة تأث؈ف التحف؈ق الماڲʏ ࢭʏ بʋئات مختلفة،  حيث أظɺرت نتائج 

اݍݰوافز المالية تلعب دورًا رئʋسيًا ࢭʏ تحس؈ن الأداء، خاصة ࢭʏ ظل الظروف الاقتصادية والتحديات الۘܣ تواجه 

 :الشرɠات. ومن أɸم الدراسات العرȋية

 ) ׿ܣدراسةɺي جلال الدين محمود فɲاɸ ،2024(: ʏت ࢭʈية,  أجرȋة مصر العرʈورɺجم ʏدفت الدراسة إڲɸ

فز المالية و ظروف العمل ࢭʏ تحس؈ن الاداء المؤسؠۜܢ بقطاع التضامن الاجتماڤʄ التعرف عڴʄ أثراݍݰوا

اݍݰوافز والتعوʈضات  –بجمɺورʈة مصر العرȋية وذلك من خلال التعرف عڴʄ تحس؈ن بʋئة وظروف العمل 

سة من العامل؈ن ار وقد تɢون مجتمع الد-الاجتماڤʄ.  المالية ࢭʏ تحس؈ن الاداء المؤسؠۜܢ بقطاع التضامن

) موظف 119ديرʈة التضامن الاجتماڤʄ بمحافظة اݍݨ؈قة حيث طبق الباحث دراسته عڴʏ عينة قدرɸا (بم

ممثلة ݍݨميع المستوʈات الوظيفية بمجتمع الدراسة . وقد استخدام الباحث قائمة الاستقصاء ɠاداء ݍݨمع 



مل وحوافز سؤال ) موزعة عڴʄ محاور ( تحس؈ن بʋئة وظروف الع 23البيانات وقد تɢونت من عدد (

محور الاداء المؤسؠۜܢ ) وقد كشفت الدراسة عن النتائج الاتية قبول الفرض البديل  –والتعوʈضات المالية 

الذى ينص عڴʄ: يوجد أثر دال لتحس؈ن بʋئة وظروف العمل عڴʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ قطاع التضامن 

ݏݰوافز والتعوʈضات المالية عڴʏ تحس؈ن الأجتماڤʏ. قبول الفرض البديل الذى ينص عڴʄ : يوجد أثر دال ل

 : ʏمية خاصة للنواڌɸالمؤسسة أ ʄوقد اوصت الدراسة بأن توڲ ʏقطاع التضامن الاجتماڤ ʏالأداء المؤسؠۜܣ ࢭ

 .اݍݰوافز والتعوʈضات المالية -تحس؈ن بʋئة وظروف العمل

 

 الدراسات الأجنȎية .3

 الماڲʏ عڴʄ إنتاجية العمال، مع ال؅فك؈ق عڴʄ القطاعات اݝݵتلفة،قدمت الأبحاث الدولية رؤى واسعة حول تأث؈ف التحف؈ق 

  حف؈ق الموظف؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم.تناولت العديد من الدراسات تأث؈ف أنظمة المɢافآت المالية وغ؈ف المالية عڴʄ تو 

  :ɸذه الدراسات . ومن ب؈ن 

  البحث الذي أجرتهMeri Đula Ercegović (2024)   مجلة ʏشور ࢭɴوالمGlobal Journal والذي استعرض ،

 .كيفية تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰوافز المالية وغ؈ف المالية ࢭʏ بʋئات العمل اݍݰديثة

ݰت الدراسة أن أنظمة المɢافآت تنقسم إڲʄ نوع؈ن رئʋسي؈ن:  المɢافآت اݍݵارجية (مثل الرواتب، أوܷ

والمɢافآت الداخلية (مثل التقدير والاع؅فاف، الثقة اݍݰوافز المالية، الزʈادات السنوʈة، والɺدايا وال؅فقيات) 

 ʄذين النوع؈ن من اݍݰوافز يؤدي إڲɸ ر الم۶ܣ). وأكدت الدراسة أن الدمج ب؈نʈوالتمك؈ن، وفرص التطو

تحس؈ن رضا الموظف؈ن وزʈادة مستوى إنتاجيْڈم، حيث يختلف تأث؈ف ɠل نوع من اݍݰوافز وفقًا لتفضيلات 

 .الأفراد واحتياجاٮڈم

ا شددت الدراسة عڴʄ أɸمية تحقيق العدالة والشفافية ࢭʏ أنظمة المɢافآت لضمان شعور الموظف؈ن كم

بالإنصاف، مما ʇسɺم ࢭʏ تقليل معدل دوراٰڈم وزʈادة ال؅قامɺم تجاه المؤسسة. وخلصت النتائج إڲʄ أن التوازن 

 حاسمًا ࢭȖ ʏعزʈز بʋئات ال
ً
 .عمل وزʈادة فاعليْڈاب؈ن المɢافآت المالية وغ؈ف المالية ʇعد عاملا

يمكن الاستفادة من ɸذه الدراسة ࢭʏ دعم الإطار النظري للبحث اݍݰاڲʏ، حيث توفر رؤʈة واܷݰة حول 

 .أɸمية تصميم أنظمة مɢافآت فعالة تحقق أقظۜܢ فائدة للموظف؈ن والمؤسسات عڴʄ حد سواء

 

 عام و ʏشر 2017ࡩɲ ،M.A. Bawa عنوان "تحف؈ق الموظف؈ن والإنتاجيȊ ا
ً
ة: مراجعة للأدبيات وآثارɸا بحث

استعرض البحث النظرʈات  .عڴʄ ممارسات الإدارة" ࡩʏ اݝݨلة الدولية للاقتصاد والتجارة والإدارة

والدراسات التجرȎʈية المتعلقة Ȋعلاقة تحف؈ق الموظف؈ن بإنتاجية المنظمات، ٭ڈدف استخلاص دروس 

 .مɺمة لممارسات الإدارة

 



 :أبرز ما جاء ࡩʏ البحث

o  تحف؈ق  :العوامل اݝݰفزةتنوع ʏناك عوامل مختلفة يجب مراعاٮڈا ࡩɸ ݳ البحث أن أوܷ

 .الموظف؈ن، مٔڈا المالية مثل الرواتب، وغ؈ف المالية مثل التقدير والاع؅فاف والمɺام التحدّية

o ات التحف؈قيةʈات الأساسية للتحف؈ق،  :استعراض النظرʈعض النظرȊ قام الباحث بمراجعة

 :مثل

o  رمɸ ةʈرميًا، تبدأ  :ماسلو للاحتياجاتنظرɸ أن الأفراد لدٱڈم احتياجات مرتبة ʄش؈ف إڲȖ الۘܣ

بالاحتياجات الفسيولوجية وتصل إڲʄ تحقيق الذات، وʈجب تلبية الاحتياجات الأدɲى قبل 

ʄالأعڴ ʄالانتقال إڲ. 

o رغȋ؈فزɺة العامل؈ن لʈوالعوامل الۘܣ تم؈ق ب؈ن العوامل اݝݰفزة (مثل الإنجاز والتقدير)  :نظر

الܶݰية (مثل الراتب وظروف العمل)، حيث أن غياب العوامل الܶݰية قد ʇسȎب عدم 

 .الرضا، لكن وجودɸا لا يضمن الرضا ما لم تتوفر العوامل اݝݰفزة

 :استɴتاجات البحث

o افز المالية وغ؈ف المالية افز المالية وغ؈ف  :أɸمية التوازن ب؈ن اݍݰو أكد البحث أن اݍݨمع ب؈ن اݍݰو

 .المالية ʇعزز رضا الموظف؈ن وʈزʈد من إنتاجيْڈم

o التحف؈ق ʏم الإدارة لاحتياجات موظفٕڈا المتنوعة،  :دور الإدارة ࡩɺضرورة ف ʄشدد البحث عڴ

سواء ɠانت اقتصادية أو اجتماعية أو نفسية، وتطبيق اس؅فاتيجيات تحف؈قية مناسبة تلۗܣ ɸذه 

 .الاحتياجات

 :لتعليقا

ء عڴʄ أɸمية فɺم الإدارة للعوامل اݝݰفزة المتنوعة وتأث؈فɸا عڴʇ ʄسلط ɸذا البحث الضو

افز  .إنتاجية الموظف؈ن يتماءۜܢ ذلك مع دراسات سابقة Ȗش؈ف إڲʄ أن تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰو

المالية وغ؈ف المالية، وفɺم احتياجات الموظف؈ن اݝݵتلفة، يمكن أن يؤدي إڲʄ تحس؈ن رضاɸم 

إڲʄ ذلك، فإن استعراض النظرʈات التحف؈قية ʇساعد ࡩʏ توجيه بالإضافة  .وزʈادة إنتاجيْڈم

  .ممارسات الإدارة نحو اس؅فاتيجيات أك؆ف فعالية ࡩʏ تحف؈ق الموظف؈ن

  

  

  

 



 عام و ʏشر مقال2021ࢭ
ُ
ɲ ،  مجلة ʏࢭJournal of Economics and Sustainable Development.  عنوانȊ

  "تحف؈ق الموظف؈ن وتأث؈فه عڴʄ إنتاجية وأداء الموظف؈ن" 

Employee Motivation and its Effects on Employee Productivity/ 
Performance 

aGifty Naa Boafoa Okine, bGeorge Yaw Asare Addeh, bBabalola Emmanuel Olusola, cIsaac 
Asare 

 .تحف؈ق الموظف؈ن وأثره عڴʄ إنتاجيْڈم وأدا٬ڈم ࢭʏ مɢان العمل استعرض ɸذا المقال العلاقة ب؈ن

انه   :المقالɸذا أبرز ما جاء ࡩʏ و

 حيوʈًا يؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ إنتاجيْڈم وأدا٬ڈم  :أɸمية التحف؈ق
ً
أكد المقال أن تحف؈ق الموظف؈ن ʇُعت؄ف عاملا

 .الوظيفي

بما ࢭʏ ذلك اݍݰوافز المالية وغ؈ف المالية، وأثر ɠل مٔڈا  تناول المقال أشɢال التحف؈ق اݝݵتلفة، :أشɢال التحف؈ق

 .عڴʄ رضا الموظف؈ن وأدا٬ڈم

أشار المقال إڲʄ أن بʋئة العمل الإيجابية، الۘܣ Ȗشمل الدعم والتقدير، Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز  :تأث؈ف بʋئة العمل

 .تحف؈ق الموظف؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم

 :استɴتاجات المقال

ا خلص المقال إڲʄ أن اݍݨمع ب؈ن اݍݰوافز المالية وغ؈ف المالية يمكن أن يؤدي إڲʄ  :فزتحقيق التوازن ب؈ن اݍݰو

 .تحس؈ن رضا الموظف؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم

أكد المقال عڴʄ أɸمية دور القيادة ࢭȖ ʏعزʈز تحف؈ق الموظف؈ن من خلال توف؈ف بʋئة عمل داعمة  :دور القيادة

  .وتقدير اݍݨɺود المبذولة

 

يتماءۜܢ ذلك مع  .المقال أɸمية تحف؈ق الموظف؈ن كعامل أسا؟ۜܣ ࢭʏ تحس؈ن الإنتاجية والأداء الوظيفيي؄ُفز ɸذا 

دراسات سابقة Ȗش؈ف إڲʄ أن اݍݨمع ب؈ن اݍݰوافز المالية وغ؈ف المالية ʇساɸم ࢭȖ ʏعزʈز رضا الموظف؈ن وتقليل 

عت؄ف عنصرًا مɺمًا ࢭȖ ʏعزʈز التحف؈ق، بالإضافة إڲʄ ذلك، فإن توف؈ف بʋئة عمل إيجابية وداعمة ʇُ  .معدل دوراٰڈم

 .مما ينعكس إيجابًا عڴʄ أداء الموظف؈ن والمؤسسة كɢل

  

  

  

 



 Ȗعليق عام عڴʄ الدراسات السابقة .4

 :من خلال مراجعة الدراسات السابقة، يمكن استخلاص عدة نقاط رئʋسية

  إنتاجية ʄي عڴȌله تأث؈ف إيجا ʏس العامل الوحيد، إذ أكدت جميع الدراسات أن التحف؈ق الماڲʋالعمالة، لكنه ل

 .تلعب البʋئة الوظيفية والتحف؈ق غ؈ف الماڲʏ دورًا داعمًا

  الأداء ȃاࢭɢنظام واܷݳ وعادل ي ʄيًا عڴɴون مبɢالفعال يجب أن ي ʏعض الدراسات أن التحف؈ق الماڲȊ ݰت أوܷ

 .المتم؈ق وʉعزز الروح التنافسية الإيجابية ب؈ن العمال

 تختلف آليات التحف ʏمًا ࢭɺأخرى، حيث تلعب العوامل الاقتصادية والاجتماعية دورًا م ʄمن دولة إڲ ʏ؈ق الماڲ

 .تحديد مدى تأث؈ف اݍݰوافز عڴʄ العمالة

  

 ما يم؈ق دراسȘنا عن الدراسات السابقة

Ȋ ذه الدراسة تتم؈قɸ نتاجية العمال، إلا أن୒و ʏالرغم من وجود العديد من الدراسات حول التحف؈ق الماڲ ʄعدة عڴ

 :جوانب

  ʄا عڴɸئة العمل السعوديةترك؈قʋب ʏقطاع المقاولات ࡩ ʄأعمق للعوامل اݝݰلية الۘܣ تؤثر عڴ 
ً
، مما يȘيح فɺما

 .العمالة

  اɺتقديم  للاس؅فاتيجيات المالية اݝݵتلفةتحليل ʏساعد ࢭʇ مما ،ʏس فقط التأث؈ف العام للتحف؈ق الماڲʋول

 .توصيات عملية أك؆ف دقة للشرɠات

 اɺنتائج البحث، مما  مق؅فحات تطبيقية تقديم ʄات المقاولات بناءً عڴɠشر ʏلتحس؈ن أنظمة اݍݰوافز المالية ࢭ

 .يجعلɺا ذات فائدة مباشرة للقطاع

  ʄا إڲɸنادȘيانات الميدانيةاسȎج من الدراسات السابقة والمقابلات والاستʈلضمان دقة النتائج وتقديم  مز

 .ة عڴʄ إنتاجية العمالةرؤʈة شاملة حول تأث؈ف اݍݰوافز المالي

  

  

  

  

  

  



  المنطلقات النظرʈة للدراسة:

ʇُعد التحف؈ق الوظيفي أحد المفاɸيم الأساسية ࢭʏ علم الإدارة والموارد الȎشرʈة، حيث Ȗسڥʄ المنظمات إڲʄ فɺم العوامل 

اسȘندت ɸذه الدراسة الۘܣ تؤثر عڴʄ أداء الموظف؈ن ٭ڈدف تحس؈ن الإنتاجية وȖعزʈز الرضا الوظيفي. ومن ɸذا المنطلق، 

 ʄݳ كيفية تأث؈ف العوامل اݝݵتلفة عڴ فسر دوافع الأفراد داخل بʋئة العمل، وتوܷ
ُ
إڲʄ عدد من النظرʈات الإدارʈة الۘܣ ت

 .سلوكɺم وتحف؈قɸم لتحقيق الأɸداف المؤسسية والفردية

ساعد ɸذه النظرʈات ࢭʏ بناء إطار نظري متɢامل لفɺم العلاقة ب؈ن اݍݰوافز اݝݵتلف
ُ
Ȗ ة ومستوى إنتاجية الموظف؈ن، كما

Ȗساɸم ࢭʏ توجيه الإدارة نحو تبۚܣ اس؅فاتيجيات فعالة لتحقيق التوازن ب؈ن احتياجات الموظف؈ن وأɸداف المنظمة. 

 :وفيما يڴʏ عرض لأɸم النظرʈات الۘܣ تدعم ɸذه الدراسة

  )s Hierarchy of Needs’Maslow(نظرʈة ɸرم ماسلو لݏݰاجات1 .

سلو ɸذه النظرʈة الۘܣ تف؅فض أن الأفراد لدٱڈم مجموعة من الاحتياجات مرتبة ࡩɸ ʏرم تصاعدي، قدم أبراɸام ما

 قبل الانتقال إڲʄ المستوʈات الأعڴʄ. ينقسم الɺرم إڲʄ خمس مستوʈات 
ً
بحيث يجب إشباع اݍݰاجات الأساسية أولا

 :رئʋسية

 أساس بقاء: اݍݰاجات الفسيولوجية ʏالعمل مثل الغذاء والماء والراحة، وۂ ʄالموظف وقدرته عڴ. 

 وظروف العمل الآمنة: حاجات الأمان ʏشمل الأمان الوظيفي والاستقرار الماڲȖو. 

 ق: اݍݰاجات الاجتماعيةʈالفر ʄمثل العلاقات الإيجابية مع الزملاء والانتماء إڲ. 

 التقدير من الإدارة والزملاء: حاجات التقدير ʄالشعور بالإنجاز واݍݰصول عڴ. 

 نية والتطور المستمر: يق الذاتحاجات تحقɺداف الܨݵصية والمɸتحقيق الأ. 

فيد ɸذه النظرʈة ࢭʏ فɺم كيفية تحف؈ق الموظف؈ن بناءً عڴʄ مستوى احتياجاٮڈم اݍݰاڲʏ، مما ʇساعد ࢭʏ تصميم 
ُ
ت

 .اس؅فاتيجيات تحف؈قية تȘناسب مع توقعاٮڈم

  )Factor Theory-s Two’Herzberg(نظرʈة ɸ؈فزȋرج للعوامل اݝݰفزة2 .

 :أن ɸناك نوع؈ن من العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ رضا الموظف؈ن وتحف؈قɸم فرʈدرʈك ɸ؈فزȋرجاق؅فح 

 عوامل الܶݰة (Hygiene Factors):  .ة، والأمان الوظيفيʈشمل الراتب، ظروف العمل، السياسات الإدارȖ

 .فز الموظف؈ن إذا وُجدت بمفردɸاغياب ɸذه العوامل يؤدي إڲʄ عدم الرضا، لكٔڈا لا تح

 العوامل اݝݰفزة (Motivators):  ذهɸ .العمل ʏمثل التقدير، فرص النمو، الشعور بالإنجاز، والتحديات ࢭ

 .العوامل Ȗساɸم ࢭʏ رفع مستوى اݍݰافزʈة وȖعزʈز الأداء الوظيفي

ݳ ɸذه النظرʈة أن توف؈ف بʋئة عمل مناسبة لا يكفي وحده لتحف؈ق الموظف؈ن وܷ
ُ
 عوامل ت

ً
، بل يجب أن تتوفر أيضا

شعرɸم بالتقدير والتطور المستمر
ُ
Ȗ تحف؈قية. 



  ) Vroom -Expectancy Theory(نظرʈة التوقع3 .

ش؈ف ɸذه النظرʈة الۘܣ قدمɺا 
ُ
Ȗم. وتقوم  فيكتور فرومɺتوقعاٮڈم حول نتائج عمل ʄأن الأفراد يتحفزون بناءً عڴ ʄإڲ

 :النظرʈة عڴʄ ثلاثة عناصر رئʋسية

 توقعال (Expectancy): أداء جيد ʄده سيؤدي إڲɺاعتقاد الموظف بأن ج. 

 الأداة (Instrumentality): افآتɢم ʄإدراك الموظف أن الأداء اݍݨيد سيؤدي إڲ. 

 التفضيل (Valence): سبة للموظفɴافأة بالɢمدى جاذبية الم. 

الموظف قناعة بأن جɺده سيؤدي إڲʄ نتائج وفقًا لɺذه النظرʈة، فإن التحف؈ق يɢون أك؆ف فاعلية عندما يɢون لدى 

 .ملموسة، وأن ɸذه النتائج سȘتوافق مع رغباته وتوقعاته

  ) Adams -Equity Theory(نظرʈة العدالة4 .

تركز ɸذه النظرʈة عڴʄ إدراك الموظف؈ن للعدالة ࢭʏ مɢان العمل، حيث يقارنون ب؈ن جɺودɸم والمɢافآت الۘܣ يحصلون 

 .. فإذا شعر الموظف بالظلم، فقد يقلل من جɺده أو يبحث عن فرص أخرى تحقق له العدالةعلٕڈا مقارنة بزملا٬ڈم

ل أن ʇشعر الموظفون بأٰڈم  ɸذه النظرʈة ت؄فز أɸمية الشفافية ࢭʏ أنظمة المɢافآت داخل المنظمات، حيث يُفضَّ

 بزملا٬ڈم
ً
 .يحصلون عڴʄ مɢافآت عادلة مقابل جɺودɸم مقارنة

 ݍݰاڲʏرȋط النظرʈات بالبحث ا

  ةʈوفر نظر
ُ
إطارًا لفɺم الاحتياجات الأساسية للموظف؈ن، مما ʇساعد ࢭʏ تصميم حوافز تلۗܣ ɸذه  ماسلوت

ʏڋʈل تدرɢشȊ الاحتياجات. 

  ةʈم نظرɸساȖرجȋ؈فزɸ  توف؈ف ʄالرواتب والمزايا المادية، بل عڴ ʄعتمد فقط عڴʇ أن التحف؈ق لا ʄالتأكيد عڴ ʏࢭ

 .بʋئة عمل مليئة بالفرص والتقدير

  ةʈتحقيق نتائج إيجابية من  التوقعتدعم نظر ʏعزز ثقة الموظف ࢭȖ م كيفية تصميم أنظمة اݍݰوافز الۘܣɺف

 .جɺوده

  ةʈالعدالةتؤكد نظر  ʄافآت لضمان رضا الموظف؈ن ومنع تأث؈فات سلبية عڴɢع المʉتوز ʏمية المساواة ࢭɸأ ʄعڴ

 .أدا٬ڈم

 اݍݵلاصة

شɢل ɸذه النظرʈات الإطار النظري لɺذه 
ُ
Ȗ م كيفية تحف؈ق الموظف؈ن وتحس؈ن إنتاجيْڈمɺف ʏساعد ࢭȖ الدراسة، حيث

من خلال تصميم أنظمة حوافز فعالة. كما Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق الأɸداف العلمية المرجوة ع؄ف استكشاف العلاقة ب؈ن 

 .اݍݰديثة اݍݰوافز اݝݵتلفة وأداء الموظف؈ن، مما ʇساعد ࢭʏ تقديم توصيات علمية قابلة للتطبيق ࢭʏ بʋئات العمل

  



  :المنݤݨية وطرق البحث

 ʏذه المناݠݮ ࢭɸ ا، حيث تختلفɺدافɸعتمد علٕڈا الباحثون وفقًا لطبيعة الدراسة وأʇ تتعدد مناݠݮ البحث العل׿ܣ الۘܣ

طرʈقة جمع البيانات وتحليلɺا للوصول إڲʄ نتائج موثوقة. ومن ب؈ن المناݠݮ الشاǿعة ࢭʏ الدراسات الإدارʈة والاقتصادية: 

 .الوصفي، والمنݤݮ الك׿ܣ، والمنݤݮ النوڤʏ، والمنݤݮ التجرʈۗܣ، وغ؈فɸا المنݤݮ

 المنݤݮ المستخدم ࡩʏ الدراسة

 ʄذا البحث عڴɸ عتمدʇʏا بناءً المنݤݮ الوصفي التحليڴɺة وتحليلʈر الاجتماعية والإدارɸستخدم لدراسة الظواʇُ الذي ،

 ُʉا من أفراد مجتمع الدراسة. وɺالبيانات الۘܣ يتم جمع ʄسمح بوصف عڴʇ ذه الدراسة لأنهɺسب لɲذا المنݤݮ الأɸ عد

تأث؈ف أنظمة التحف؈ق اݝݵتلفة عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن ࢭʏ قطاع المقاولات، ومن ثم تحليل العلاقة ب؈ن المتغ؈فات اݝݵتلفة 

 .لݏݵروج بɴتائج دقيقة

ʏب اختيار المنݤݮ الوصفي التحليڴȎس 

 :تم اختيار ɸذا المنݤݮ لعدة أسباب، أɸمɺا

ٱڈدف البحث إڲʄ استكشاف تأث؈ف اݍݰوافز عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن، مما يتطلب  :ملاءمته لطبيعة الدراسة .1

 .وصف وتحليل البيانات بدقة

يȘيح ɸذا المنݤݮ استخدام أدوات بحثية مثل الاستȎيانات والمقابلات ݍݨمع  :إمɢانية جمع بيانات تفصيلية .2

 .التحف؈ق عڴʄ أدا٬ڈمآراء الموظف؈ن والمدراء حول تأث؈ف أنظمة 

ن الباحث من تحليل العلاقة ب؈ن اݍݰوافز اݝݵتلفة ومدى تأث؈فɸا عڴʄ أداء  :تحليل العلاقة ب؈ن المتغ؈فات .3
ّ

يُمك

 .الموظف؈ن و୒نتاجيْڈم

 العلاقة ب؈ن المنݤݮ العل׿ܣ وموضوع الدراسة

 :يȘناسب المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ مع موضوع البحث نظرًا لأنه يȘيح

 ات المقاولات وتحليل فعاليْڈا وصف أنظمةɠشر ʏالتحف؈ق اݍݰالية ࡩ. 

 رضا الموظف؈ن ومستوى إنتاجيْڈم ʄافز المالية وغ؈ف المالية عڴ  .تحليل مدى تأث؈ف اݍݰو

 ا من مجتمع الدراسةɺبيانات فعلية يتم جمع ʄتاجات قائمة عڴɴتقديم است. 

 مصادر البيانات ومجتمع الدراسة

 ون من  :مجتمع الدراسةɢالميت ʏشمل  الشركةوظف؈ن والمدراء ࡩȖ تم اسْڈداف عينات متنوعةʋحيث س ،

 .فئات وظيفية مختلفة لضمان شمولية النتائج

 نوع؈ن من البيانات :مصادر البيانات ʄتم الاعتماد عڴʋس:  



جمع من خلال  :البيانات الأولية .1
ُ
 .الشركة مع عمال ومدراء ࢭʏ الاستȎيانات والمقابلاتت

Ȗشمل المراجع العلمية، الأبحاث السابقة، التقارʈر الإدارʈة، والمصادر  :البيانات الثانوʈة .2

 .الأɠاديمية المتعلقة بأنظمة التحف؈ق و୒نتاجية الموظف؈ن

 كيفية الاستفادة من المنݤݮ ࡩʏ البحث

  تمʋياناتسȎم عٔڈا إعداد استɸأداء الموظف؈ن ومدى رضا ʄلقياس مدى تأث؈ف اݍݰوافز اݝݵتلفة عڴ. 

  تمʋاتإجراسɠء مقابلات مع مدراء الشر  ʄا عڴɸرؤى إضافية حول سياسات التحف؈ق وتأث؈ف ʄلݏݰصول عڴ

 .الإنتاجية

  تمʋباستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لاستخلاص نتائج موثوقة ودقيقة تدعم  تحليل البياناتس

 .الأɸداف البحثية

 اݍݵلاصة

الدراسة نظرًا لقدراته عڴʄ تقديم وصف دقيق وتحليل عميق  ʇُعت؄ف المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ اݍݵيار الأمثل لɺذه

لموضوع البحث. ومن خلال جمع البيانات من الموظف؈ن والمدراء ࢭʏ قطاع المقاولات، سʋتمكن البحث من تقديم 

 .توصيات عملية لتحس؈ن أنظمة التحف؈ق وȖعزʈز إنتاجية الموظف؈ن

  

  

  :أدوات الدراسة 

تتطلب ɸذه الدراسة استخدام مجموعة من الأدوات البحثية الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ جمع البيانات وتحليلɺا Ȋشɢل دقيق، مما 

الاستȎيانات، المقابلات ʇسɺم ࢭʏ الوصول إڲʄ نتائج علمية موثوقة تدعم فرضيات البحث. وȖشمل ɸذه الأدوات 

 .الإحصائية المستخدمة ࢭʏ تحليل البيانات، بالإضافة إڲʄ ال؄فامج الܨݵصية، وتحليل بيانات الإنتاجية

: أدوات جمع البيانات
ً

 أولا

 (Questionnaires) الاستȎيانات .1

  يانات منȎعد الاستȖم الأدوات البحثيةɸات المقاولات أɠشر ʏݍݨمع البيانات الأولية من الموظف؈ن والمدراء ࢭ. 

  معلومات ʄقة تضمن اݍݰصول عڴʈيانات بطرȎيتم تصميم الاست ʄدقيقة حول تأث؈ف اݍݰوافز اݝݵتلفة عڴ

 .رضا الموظف؈ن و୒نتاجيْڈم

  ياناتȎشمل الاستȖرؤى  أسئلة مفتوحة(اختيار من متعدد أو مقياس ليكرت) و أسئلة مغلقة ʄلݏݰصول عڴ

 .أعمق حول آراء المشارك؈ن



  ذه الأداةɸ سرعةتوفرȊ انية جمع بيانات كمية كب؈فةɢيإمǿل التحليل الإحصاɺسʇ واستخلاص  ، مما

 .النتائج

 

 (Interviews) المقابلات الܨݵصية .2

  ستخدم لإجراء
ُ
Ȗرؤى  مناقشات معمقة ʄات المقاولات لݏݰصول عڴɠشر ʏمع المدراء وأܵݰاب القرار ࢭ

 .تفصيلية حول أنظمة اݍݰوافز المتبعة وأثرɸا عڴʄ الموظف؈ن

  ʏساعد ࢭȖا من خلا توضيح وتفس؈ف البيانات الكميةɺياناتالۘܣ يتم جمعȎل الاست. 

  توفر فرصة 
ً

، خاصة فيما يتعلق باݍݨوانب الإدارʈة والاس؅فاتيجية لݏݰصول عڴʄ إجابات أك؆ف دقة وتفصيلا

 .لأنظمة التحف؈ق

 (Productivity Data Analysis) تحليل بيانات الإنتاجية .3

  ات محل الدراسة، معدلات الإنتاجية والأداء الوظيفييتم جمع بيانات حولɠالشر ʏر  ࢭʈسواء من التقار

 .الداخلية أو أنظمة إدارة الأداء

  ʏذه البيانات ࢭɸ ساعد تحليلʇمما التحقق من العلاقة الفعلية ب؈ن أنظمة التحف؈ق ومستوى الإنتاجية ،

 .يضفي عڴʄ البحث جانبًا عمليًا مدعومًا بأدلة رقمية

 ثانيًا: أدوات تحليل البيانات

 SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ال؄فنامج الإحصاǿي .1

  تم استخدامʋبرنامجس SPSS ʏساعد ࢭʇ يانات والمقابلات، حيثȎلتحليل البيانات المستخرجة من الاست:  

o مثل التكرارات، المتوسطات، والانحدار اݍݵطي إجراء التحليلات الإحصائية. 

o باستخدام الأدوات الإحصائية المناسبة مثل اختبار اختبار الفرضيات T-Test وتحليل التباين 

ANOVA. 

o قة رقمية موثوقةʈتاجات العلمية للبحث استخراج النتائج بطرɴتدعم الاست. 

 Excel برنامج .2

  تم استخدامʋبرنامجس Excel  شاء الرسوم البيانية الۘܣɲ୒ݳ لمعاݍݨة البيانات الأولية، إعداد اݍݨداول، و توܷ

 .العلاقة ب؈ن المتغ؈فات

  يوفر أدوات تحليل أساسية مثلPivot Tablesتحليل الانحدار، وحسابات الإحصاء الوصفي ،. 

 التحليل النوڤʏ للمقابلات .3



  تمʋمثل  تحليل البيانات المستخلصة من المقابلاتس ʏتحليل اݝݰتوى باستخدام أساليب التحليل النوڤ 

(Content Analysis)  آراء المشارك؈نلاستخلا ʏعة ࢭǿات الشاɸص الأنماط والاتجا. 

  

 اݍݵلاصة

 ʄذا البحث عڴɸ عتمدʇالۘܣ تجمع ب؈ن البيانات الكمية والنوعية لضمان  مجموعة متنوعة من الأدوات البحثية

، بʋنما تحليل شامل لموضوع الدراسة. توفر الاستȎيانات والمقابلات فɺمًا أعمق لآراء الموظف؈ن والمدراء حول اݍݰوافز

 ʇSPSSساعد تحليل بيانات الإنتاجية ࢭʏ التحقق من التأث؈فات الفعلية لɺذه اݍݰوافز. يتم تحليل البيانات باستخدام 

 .لضمان دقة النتائج واستɴتاج توصيات علمية تدعم تطوʈر أنظمة تحف؈ق فعالة ࢭʏ قطاع المقاولات Excelو

  

  :الدراسة  حدود

من حيث المɢان والزمان والموضوع، مما ʇساعد ࢭʏ توضيح نطاق تطبيق النتائج تحدد حدود الدراسة نطاق البحث 

 :ومدى Ȗعميمɺا. وفيما يڴʏ تفصيل ݍݰدود الدراسة المعتمدة

 (Geographical Boundaries) اݍݰدود المɢانية .1

 ʄذه الدراسة عڴɸ ية السعوديةتركزȋالمملكة العر ʏات المقاولات ࡩɠتم جمع البياناتشرʋمن عينة من  ، حيث س

الموظف؈ن والمدراء العامل؈ن ࢭɸ ʏذا القطاع. وتم اختيار ɸذا النطاق اݍݨغراࢭʏ نظرًا لأɸمية قطاع المقاولات ࢭʏ الاقتصاد 

 .السعودي، وتأث؈ف سياسات التحف؈ق عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭɸ ʏذا اݝݨال اݍݰيوي 

 (Temporal Boundaries) اݍݰدود الزمانية .2

جرى ɸذه الدراسة خ
ُ
، وɸو الإطار الزمۚܣ الذي سʋتم خلاله جمع البيانات وتحليلɺا 2025العام الدرا؟ۜܣ لال ت

واستخلاص النتائج. يȘيح ɸذا التحديد الزمۚܣ إمɢانية دراسة الأنماط اݍݰالية للتحف؈ق ࢭʏ ظل الظروف الاقتصادية 

 .والإدارʈة السائدة خلال ɸذه الف؅فة

 (Topical Boundaries) اݍݰدود الموضوعية .3

 ʄفقطتركز الدراسة عڴ ʏناول اݍݰوافز غ؈ف المالية مثل  تأث؈ف التحف؈ق الماڲȘعۚܣ أٰڈا لن تʇ إنتاجية الموظف؈ن، مما ʄعڴ

بʋئة العمل، التقدير، أو التطوʈر الم۶ܣ. وتم اختيار ɸذا التوجه نظرًا لأɸمية اݍݰوافز المالية كعامل رئʋؠۜܣ ࢭʏ تحف؈ق 

ʏ قطاع المقاولات، بالإضافة إڲʄ اݍݰاجة لفɺم تأث؈فɸا Ȋشɢل منفصل قبل دمجɺا مع العوامل الأخرى ࢭʏ العامل؈ن ࢭ

  .دراسات مستقبلية

  

  



 اݍݵلاصة

حدد ɸذه اݍݰدود نطاق الدراسة لضمان ترك؈ق البحث عڴʄ موضوع واܷݳ ومحدد، مما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق أɸدافه 
ُ
ت

 .بكفاءة ودقة
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