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قدمة الم

في ظل التغيرات المتسارعة التي يشهدها عالم الأعمال المعاصر، أصبحت المؤسسات، ولا سيما الشركات متعددة  

الأهداف   وضمان تحقيق  التنظيمي  من الأداء  عالٍ  مستوى  على  بالحفاظ  تتعلق  متزايدة  تحديات  تواجھ  الجنسيات، 

مر. ويُعد رأس المال البشري أحد أهم عناصر النجاح في الاستراتيجية في بيئة تتسم بالتنافسية الشديدة والتغير المست

تلك المؤسسات، إذ يمثل العامل الحاسم في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة. ومن هذا المنطلق، برزت أهمية إدارة  

التوافق بين  الأداء والتحفيز كأداتين استراتيجيتين أساسيتين تسهمان في رفع كفاءة الموظفين وتعزيز التزامهم وتحقيق  

.)Hasyim ،2023(أهدافهم الفردية وأهداف المؤسسة

إدارة الأداء في جوهرها إلى خلق بيئة عمل تُمكّن الأفراد من تقديم أفضل ما لدｖهم، من خلال تحديد  تسعى 

التوقعات، وتقديم التغذية الراجعة المستمرة، ومتابعة تحقيق الأهداف التنظيمية والفردية بشكل مＹهجي. ولا يقتصر  

ينة، بل هو عملية مستمرة تشمل التخطيط، والمتابعة، والتطوير،  مفهوم إدارة الأداء على تقييم الموظف في ｕهاية فترة مع

والتحفيز. أما التحفيز فهو القوة الداخلية التي تدفع الأفراد إلى بذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف محددة، سواء  

تحفيز الإيجابي هي علاقة  أكانت مادية أم معنوية. وقد أظهرت الدراسات الحديثة أن العلاقة بين إدارة الأداء الفعالة وال

.)Maley ،2024(تكاملية تُسهم بشكل مباشر في رفع إنتاجية الموظفين وتعزيز ولاｑهم المؤسسىي

أهمية   الدراسة  هذه  تكتسب  السعودية،  العربية  المملكة  في  العاملة  الجنسيات  متعددة  الشركات  سياق  في 

خاصة نظرًا لطبيعة تلك الشركات التي تتسم بالتنوع الثقافي والتشغيلي، إذ تضم موظفين من خلفيات ثقافية ومهنية  

تتسم بالم رونة والمواءمة مع هذا التنوع. كما أن المملكة تشهد  متعددة، ما يستدعي اتباع ممارسات إدارة أداء وتحفيز 

"، التي تركز على تطوير بيئة الأعمال وجذب الاستثمارات الأجنبية  2030تحولاً اقتصاديًا كبيرًا في إطار "رؤية السعودية 

بش والتحفيز  الأداء  إدارة  أنظمة  توظيف  كيفية  فهم  فإن  ثم،  ومن  الوطنية.  العاملة  القوى  كفاءة  في  ورفع  فعّال  كل 

الشركات متعددة الجنسيات يمكن أن يسهم في دعم جهود التنمية الاقتصادية وتحقيق التكامل بين الأهداف الوطنية  

.)Macro ،2024(والتنظيمية

تنبع أهمية هذه الدراسة من كوｕها تسعى إلى تحليل وتقييم مدى فعالية استراتيجيات إدارة الأداء والتحفيز في 

تحسين أداء الموظفين داخل هذا النوع من الشركات، مع التركيز على البيئة السعودية التي تتميز بخصوصيات ثقافية  

ف الدراسة إلى الكشف عن مدى توافق ممارسات إدارة الأداء  وتنظيمية تؤثر على سلوك العاملين ودوافعهم. كما ｓهد
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الرضا   مستوى  رفع  في  تأثيرها  ومدى  المحلية،  البيئة  متطلبات  مع  الجنسيات  متعددة  الشركات  في  المتبعة  والتحفيز 

.)AlTaweel ،2021(الوظيفي والانتماء المؤسسىي

من خلال هذه الدراسة التطبيقية، سيتم تسليط الضوء على العلاقة المتبادلة بين مكونات نظام إدارة الأداء  

المادية،   الحوافز  (مثل  التحفيز  وعوامل  المￛي)  والتطوير  الراجعة،  والتغذية  الأداء،  وتقييم  الأهداف،  تحديد  (مثل 

كاس هذه العوامل على إنتاجية الموظفين ومستوى أداｑهم العام.  والاعتراف بالجهود، وفرص النمو الوظيفي)، وكيفية انع

كما ستُسهم نتائج هذه الدراسة في تقديم توصيات عملية يمكن أن تُفيد إدارات الموارد البشرية في الشركات متعددة 

مجال إدارة الأداء والتحفيز ، بما يتلاءم مع  الجنسيات العاملة في المملكة في تصميم وتنفيذ سياسات أكثر فاعلية في 

هذه الدراسة لا تقتصر على الجانب النظري فحسب،  إن .متطلبات سوق العمل السعودي ومعايير التنافسية العالمية

بل ｓهدف كذلك إلى تقديم إطار تطبيقي يساعد صناع القرار ومديري الموارد البشرية على فهم العلاقة الجوهرية بين  

التميز المؤسسىي والاستدامة في بيئة الأعم ال  إدارة الأداء والتحفيز ودورهما في تحسين أداء الموظفين، ومن ثم تحقيق 

.)Liu ،2025(الحديثة 

مشكلة الدراسة 

على الرغم من الأهمية المتزايدة التي تولＺها الشركات متعددة الجنسيات لإدارة الموارد البشرية كعنصر استراتيجي  

لتحقيق التميز التنافسىي، إلا أن العديد من تلك الشركات العاملة في المملكة العربية السعودية ما زالت تواجھ تحديات  

فيز بما يتناسب مع بيئة العمل المحلية ومتطلبات القوى العاملة المتنوعة  جوهرية في تفعيل أنظمة إدارة الأداء والتح

ثقافيًا. تتمثل مشكلة الدراسة الرئيسية في وجود فجوة واضحة بين ممارسات إدارة الأداء والتحفيز المطبقة في الشركات  

دائمًا الأثر الإيجابي المنشود على  متعددة الجنسيات وبين النتائج الفعلية لأداء الموظفين، إذ لا تحقق تلك الممارسات

رفع كفاءة العاملين وتحسين مستوى إنتاجيＷهم والتزامهم التنظيمي. هذه الفجوة قد تنشأ نتيجة لاختلاف الأطر الثقافية  

والإدارية بين المقرات الرئيسة لتلك الشركات في الخارج والبيئة المحلية في المملكة، أو بسبب اعتماد سياسات موحدة لا 

.تراعي الخصوصيات التنظيمية والثقافية والاجتماعية للعاملين في السوق السعودي

أبرزها   من  للشركات،  العام  الأداء  في  سلبًا  تؤثر  التي  الثانوية  القضايا  من  مجموعة  المشكلة  هذه  على  تترتب 

انخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين، وارتفاع معدلات دوران العمالة، وضعف مستويات الولاء والانتماء  
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إدارة الأداء   التكامل بين نظام  بالمعايير الإنتاجية المسＷهدفة. كما قد يؤدي غياب  إلى تراجع الالتزام  المؤسسىي، إضافة 

والتحفيز إلى ضعف التواصل بين الإدارة والموظفين، وغياب العدالة في تقييم الأداء وتوزيع المكافآت، مما ينعكس سلبًا  

ا فرص  من  ويحد  التنظيمي  المناخ  سياسات  على  تطبيق  عن سوء  ينتج  قد  كذلك،  للعاملين.  والإبداعي  المￛي  لتطوير 

الاهتمام   دون  المالية  المكافآت  على  مفرط  تركيز  إلى  يؤدي  مما  والمعنوية،  المادية  الحوافز  بين  التوازن  عدم  التحفيز 

ظيفي، وهي عناصر أساسية في بناء  بالجوانب التحفيزية المعنوية كالتقدير، والمشاركة في اتخاذ القرار، وفرص النمو الو 

.)Alyamani ،2025( ثقافة عمل محفزة ومستدامة

تتبلور مشكلة الدراسة في التساؤل حول مدى فاعلية أنظمة إدارة الأداء والتحفيز المطبقة في الشركات متعددة  

الجنسيات العاملة في المملكة العربية السعودية في تحقيق التحسين الفعلي لأداء الموظفين، ومدى ملاءمة تلك الأنظمة  

إلى أي مدى  :السؤال الرئيسىي للدراسة على النحو الآتيوعليھ، يمكن.لخصوصية البيئة التنظيمية والثقافية المحلية

تسهم ممارسات إدارة الأداء والتحفيز في تحسين أداء الموظفين في الشركات متعددة الجنسيات العاملة في المملكة  

العربية السعودية؟ 

الدراسة أهمية

الأهمية العلمية -

تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة من كوｕها تسعى إلى إثراء الأدبيات الأكاديمية المتعلقة بإدارة الأداء والتحفيز في سياق  

الشركات متعددة الجنسيات، وذلك في إطار بيئة ثقافية وتنظيمية متميزة كبيئة المملكة العربية السعودية. فعلى الرغم  

قة التي تناولت موضوعي إدارة الأداء والتحفيز كلٌّ على حدة، فإن قلة من الدراسات  من وجود عدد من الدراسات الساب

تناولت العلاقة التكاملية بيＹهما ضمن إطار تطبيقي محدد يجمع بين الأبعاد الإدارية والسلوكية والثقافية في آنٍ واحد.  

أداء  ومن هنا، فإن هذه الدراسة تقدم إضافة نوعية من خلال تحليل أثر إدارة   الأداء والتحفيز بصورة مترابطة على 

الموظفين في بيئة عمل تتسم بالتنوع الثقافي والتشغيلي، كما هو الحال في الشركات متعددة الجنسيات. وتكمن الأهمية  

د  العلمية كذلك في كوｕها تساهم في تطوير فهم أعمق للدور الذي تلعبھ الممارسات الإدارية الحديثة في رفع كفاءة الموار 

البشرية وتعزيز إنتاجيＷها، مع الأخذ بعين الاعتبار الخصوصيات الثقافية والاجتماعية في المجتمع السعودي. كما يمكن  

أن تمثل نتائج هذه الدراسة قاعدة معرفية تسهم في بناء نماذج نظرية جديدة أو تعديل النماذج القائمة حول العلاقة  
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الاستراتيجية  والإدارة  البشرية  الموارد  إدارة  مجال  في  العلمية  المعرفة  تراكم  من  يعزز  بما  والتحفيز،  الأداء  إدارة  بين 

)Mdhlalose ،2023(.

الأهمية العملية -

أما الأهمية العملية للدراسة فتتجلى في ما يمكن أن تقدمھ من نتائج وتوصيات تطبيقية تساعد متخذي القرار ومديري  

أنظمＷهم   فاعلية  تحسين  على  السعودية  العربية  المملكة  في  العاملة  الجنسيات  متعددة  الشركات  في  البشرية  الموارد 

ل الممارسات في مجال إدارة الأداء والتحفيز، بما يضمن توافقها مع  الإدارية. إذ يمكن أن تسهم الدراسة في توضيح أفض 

للمؤسسات   مساعدة  أداة  الدراسة  تمثل  كما  إنتاجيＷها.  وتحسين  العاملة  القوى  استقرار  من  ويعزز  المحلية  البيئة 

الج تراعي  وشفافة  عادلة  وتحفيز  تقييم  أنظمة  تبني  خلال  من  موظفＺها  التزام  مستوى  رفع  إلى  المادية  الساعية  وانب 

في  السياسات  لصانعي  عمليًا  مرجعًا  تكون  أن  يمكن  الدراسة  نتائج  فإن  ذلك،  على  علاوة  سواء.  حد  على  والمعنوية 

القطاعين العام والخاص في المملكة، خصوصًا في ظل التحول الاقتصادي الذي تشهده البلاد في إطار رؤية السعودية 

البشري وتمكين الكفاءات الوطنية. ومن هذا المنطلق، فإن تطبيق التوصيات  ، والتي تركز على تنمية رأس المال  2030

التنافسية للشركات   الميزة  وتعزيز  المؤسسىي  مستوى الأداء  رفع  في  يساهم  أن  شأنھ  من  الدراسة  هذه  من  المستخلصة 

التكامل   ويحقق  الوطني  الاقتصادي  النمو  بدوره  يدعم  مما  السعودي،  السوق  في  الجنسيات  الأهداف  متعددة  بين 

.)Eniola ،2019(الفردية والتنظيمية والوطنية 

أهداف الدراسة

:الهدف الرئيسىي

تسعى هذه الدراسة إلى تحليل وتقييم دور إدارة الأداء والتحفيز في تحسين أداء الموظفين في الشركات متعددة  -

الجنسيات العاملة في المملكة العربية السعودية، من خلال دراسة العلاقة التكاملية بين ممارسات إدارة الأداء  

.ومستوى رضاهم وانتماｑهم المؤسسىيوآليات التحفيز وتأثيرها على كفاءة وإنتاجية العاملين 

:الأهداف الفرعية

تحليل مدى فعالية أنظمة إدارة الأداء المطبقة في الشركات متعددة الجنسيات في المملكة العربية السعودية، .1

.وبيان مدى توافقها مع متطلبات البيئة التنظيمية والثقافية المحلية
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دراسة أثر أساليب التحفيز المادية والمعنوية على مستوى أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي، وتحديد العوامل  .2

.الأكثر تأثيرًا في تحفيز العاملين بمختلف فئاｓهم

استكشاف العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز بوصفهما متغيرين مترابطين يسهمان بشكل مشترك في تحسين  .3

.أداء الموظفين وتعزيز التزامهم التنظيمي

تحديد أبرز التحديات والمعوقات التي تواجھ إدارات الموارد البشرية في تطبيق ممارسات فعّالة لإدارة الأداء  .4

.والتحفيز في الشركات متعددة الجنسيات داخل المملكة

تقديم مجموعة من التوصيات العملية التي يمكن أن تساعد الشركات متعددة الجنسيات على تطوير أنظمة  .5

يتماشىى   إدارة الأداء والتحفيز بما يسهم في رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بما 

.2030مع توجهات رؤية السعودية 

تساؤلات الدراسة 

:السؤال الرئيسىي للدراسة

إلى أي مدى تسهم ممارسات إدارة الأداء والتحفيز في تحسين أداء الموظفين في الشركات متعددة الجنسيات  -

العاملة في المملكة العربية السعودية؟

:الأسئلة الفرعية

السعودية،  .1 العربية  المملكة  في  الجنسيات  متعددة  الشركات  في  المطبقة  الأداء  إدارة  أنظمة  فاعلية  مدى  ما 

ومدى توافقها مع البيئة التنظيمية والثقافية المحلية؟ 

ما أثر أساليب التحفيز المادية والمعنوية على مستوى أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي داخل هذه الشركات؟ .2

إلى أي حد تؤثر العلاقة التكاملية بين إدارة الأداء والتحفيز في رفع كفاءة العاملين وتعزيز التزامهم المؤسسىي؟ .3

الأداء  .4 لإدارة  فعّالة  ممارسات  تطبيق  في  البشرية  الموارد  إدارات  تواجھ  التي  والمعوقات  التحديات  أبرز  ما 

والتحفيز في بيئة الشركات متعددة الجنسيات بالمملكة؟ 

إيجابًا على  .5 ينعكس  تبنＺها لتطوير أنظمة إدارة الأداء والتحفيز بما  ما أهم الإجراءات والتوصيات التي يمكن 

تحسين أداء الموظفين وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للشركات متعددة الجنسيات في ضوء رؤية السعودية 

؟ 2030
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فرضيات الدراسة 

:الفرضية الرئيسية للدراسة

في  - الموظفين  أداء  وتحسين  جهة،  من  والتحفيز  الأداء  إدارة  بين  موجبة  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد 

.الشركات متعددة الجنسيات العاملة في المملكة العربية السعودية من جهة أخرى 

:الفرضيات الفرعية

الشركات  ت.1 الموظفين في  أداء  وتحسين  الأداء  إدارة  نظام  بين فاعلية  موجبة  دلالة إحصائية  ذات  علاقة  وجد 

.متعددة الجنسيات في المملكة العربية السعودية

في  .2 ورضاهم الوظيفي  الموظفين  أداء  ومستوى  المادي  بين التحفيز  موجبة  إحصائية  دلالة  ذات  توجد علاقة 

.الشركات متعددة الجنسيات

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين التحفيز المعنوي (مثل التقدير، وفرص التطوير، والمشاركة في .3

.القرار) وتحسين أداء الموظفين ورفع درجة انتماｑهم المؤسسىي

توجد علاقة تفاعلية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الأداء والتحفيز معًا في التأثير على أداء الموظفين،  .4

.بحيث يؤدي تكاملهما إلى تحقيق نتائج أفضل من تطبيق كل مＹهما بشكل منفصل

للخصائص  .5 تبعًا  والتحفيز  الأداء  إدارة  ممارسات  تطبيق  مستوى  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 

الخبرة) داخل الشركات متعددة   سنوات  الوظيفي، أو  للموظفين (مثل الجنسية، أو المستوى  الديموغرافية 

.الجنسيات العاملة في المملكة العربية السعودية

الدراسات السابقة 

إلى معرفة تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين بالقطاع الخاص  )2023(الجￛي،  دراسة  هدفت  

، وتم  إلى الأهداف المرجوة  الوصول  و  الموظفين  و تحسين كفاءة  ｒهدف تطوير  ، وذلك  العربية السعودية  المملكة  في 

ا شركات  في  العاملين  كافة  من  الدراسة  مجتمع  وتكون  التحليلي،  الوصفي  المنهج  بالمملكة  استخدام  الخاص  لقطاع 

العربية السعودية ونظراً لصعوبة إجراء الحصر الشامل لكافة أفراد مجتمع الدراسة فقد قامت الدراسة باستخدام  

بمجتمع   الخاصة  الاجتماعي  التواصل  مواقع  على  بالاستبيان  الخاص  الرابط  نشر  وتم  العشوائية  العينات  أسلوب 

فرد وهم الذين أجابوا على اسئلة استمارة الاستبيان، 456اسة الدراسة وقد بلغ عدد أفراد عينة الدر 
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إلى قياس أثر إدارة المواهب في الأداء الوظيفي في المنظمات الحكومية في المملكة  )2015(العلي،  دراسة  هدفت  

العربية السعودية. وقد تم قياس "إدارة المواهب" من خلال أربعة أبعاد هي: جذب المواهب، والاحتفاظ بالمواهب، وتنمية  

أب ثلاثة  خلال  من  الوظيفي  الأداء  قياس  تم  كما  المواهب.  وإحلال  المهام،  المواهب،  وإنجاز  العمل،  جودة  هي:  عاد 

والانضباط. واعتمدت الدراسة على نوعين من البيانات: تاريخية، وبيانات أولية فعلية. ولتحقيق أهداف الدراسة تم  

أداة الدراسة   توزيعها على عينة الدراسة التي بلغت (-الاستبانة -تطوير  تم  400وتم  عشوائياً، وقد  اختيرت  مبحوثاً   (

في معالجة البيانات. ومن أهم النتائج التي توصلت إلＺها الدراسة  (SPSS) الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةاستخدام

. إن  2. إن درجة تبني إدارة المواهب في المنظمات الحكومية في المملكة العربية السعودية، جاءت بدرجة مرتفعة.  1ما يلي:  

.  3يفي، كان بدرجة مرتفعة. مستوى تصورات الموظفين في المنظمات الحكومية في المملكة العربية السعودية للأداء الوظ

يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب بأبعادها في أداء الموظفين. وفي الＹهاية قدمت الدراسة مجموعة من  

يات جذب المواهب بسبب ندرｓها في  التوصيات أهمها: المحافظة على المواهب البشرية وتنميＷها، والاهتمام في استراتيج 

سوق العمل وزيادة حدة التنافس على استقطاب هذه المواهب في الوقت الحالي والتي سوف تزداد مع تطورات التقنيات  

.والأساليب العلمية في تأدية الوظائف

في العلاقة بين تحفيز الموظفين وأداｑهم الوظيفي في المؤسسات الإدارية، مع  )2025(الحصيني،  دراسة  تبحث  

التركيز على تحديد العوامل التي تؤثر على التحفيز وتقييم مدى تأثيرها على مستويات الأداء. تم اعتماد المنهج الوصفي  

من  التحليلي لاستكشاف أبعاد المشكلة بشكل شامل. ولجمع البيانات، تم تصميم استبي ان مُحكم يتضمن مجموعة 

100المؤشرات لقياس مستوى التحفيز وعلاقتھ بمؤشرات الأداء الرئيسية. وُزّع الاستبانة على عينة عشوائية مكونة من  

أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية  .موظف يعملون في أقسام إدارية مختلفة داخل إحدى المؤسسات السعودية

تحفيز وتحسن الأداء الوظيفي. كما تبين أن الحوافز، سواء كانت مالية أو معنوية، تلعب دورًا  بين ارتفاع مستويات ال

التحفيزية   الآليات  غياب  أن  الدراسة  أظهرت  النقيض،  وعلى  الوظيفي.  الرضا  وتحقيق  الإنتاجية  تعزيز  في  حاسمًا 

واستنادًا إلى هذه  .الإحباط بين الموظفينالمناسبة أو نقص الحوافز يؤدي إلى انخفاض مستويات الأداء وزيادة مشاعر  

النتائج، توصىي الدراسة بتنفيذ برامج تدريبية موجهة لتعزيز تحفيز الموظفين، وزيادة وعي القادة الإداريين بأهمية تبني  

مما  استراتيجيات تحفيزية شاملة. كما تؤكد الدراسة على ضرورة توفير بيئة عمل إيجابية تشجع على الابتكار والإبداع،

.يدعم تحقيق الأهداف التنظيمية ويضمن تحسين الأداء بشكل مستدام
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هناك حاجة محتملة وأهمية لوجود نظام إدارة الأداء في المملكة العربية السعودية بين المنظمات نظرًا لوجود  

مليون عامل مؤهل في جميع المنظمات والقطاعات، وهذا المفهوم يجعل العديد من المنظمات في المملكة  20أكثر من  

ر للموظفين. هذا الجهل يحد من العديد من المنظمات السعودية  العربية السعودية تتجاهل إدارة الأداء والتعلم والتطوي

التواصل   المثال، يفتقرون إلى  على سبيل  الوافدين،  العمال  العديد من هؤلاء  الكاملة لأن  أداｑها  إمكانات  من تحقيق 

هنية تأثير إيجابي  الجيد في مكان العمل بسبب نقص العديد من المهارات الضرورية. يمكن أن يكون لأنظمة إدارة الأداء الم

بحثت   للمنظمة.  العام  الأداء  وتعزيز  الموظفين  تطوير  على  )Soubjaki  ،2017(دراسة  على  في تأثير أنظمة إدارة الأداء 

التعلم والتطوير في المنظمات في المملكة العربية السعودية. أشارت النتائج إلى وجود علاقة تكافلية وثيقة بين الاثنين  

حيث أن ردود الفعل من أنظمة إدارة الأداء تحفز التعلم الذاتي لدى الموظفين بناءً على مبادئ نظرية التعلم للبالغين  

من المستجيبين في الدراسة التي أجريت من خلال استبيانات عبر الإنترنت. حُللت 202الكولم نولز. شارك ما مجموعھ لم

البيانات المُجمعة للحصول على معاملات ارتباط، وجداول متقاطعة، وتحليلات عوامل، وإحصاءات وصفية، مما أثبت  

إدارة الأداء والتعلم والتطوير. تشير التوصيات إلى ضرورة أن يُراعي  موثوقية أداة البحث، وأكد العلاقة التكافلية بين  

المديرون قضايا مثل ضبط المحتوى، والتحفيز، والتغذية الراجعة، والخبرة في تجربة تعلم الموظفين داخل المؤسسة.  

كثر للتعلم الموجھ نحو  كما ينبغي أن يثقوا بنضج الموظفين وخبرｓهم لتحفيز التعلم الذاتي، لأن الموظفين يستجيبون أ

حل المشكلات منھ للتعلم الموجھ نحو المادة. الكلمات المفتاحية: إدارة الأداء؛ التعلم والتطوير؛ المنظمات السعودية؛ 

نظرية تعلم الكبار؛ الأداء التنظيمي.

Saud Faleh M(بحث ｖهدف  . AlHajri ،2025( إلى دراسة تأثير المكافأة والكفاءة والتحفيز على أداء الموظفين في

العوامل على   هذه  تأثير جميع  مدى  معرفة  إلى  الدراسة  هذه  ｓهدف  وبالتالي،  السعودية.  العربية  بالمملكة  المؤسسات 

دراسة كمي لتحديد ما إذا  الإنتاجية والرضا الوظيفي والكفاءة التنظيمية في بيئة مختلفة ثقافيًا. وقد تم اعتماد منهج  

كان هناك أي ارتباط بين كل عامل من هذه العوامل ونتائج الأداء. وقد أظهر البحث أن للمكافأة تأثيرًا غير مباشر ولكنھ  

إلى   الحاجة  يؤكد  مما  بالأداء،  وثيقًا  ارتباطًا  والتحفيز  ترتبط مستويات الكفاءة  بينما  حد كبير على الأداء،  إلى  إيجابي 

الفنية  التطوير الكفاءة  المستمر للمهارات وتعزيز الدافع الشخصىي لدى الموظفين. كما سلطت الدراسة الضوء على 

والمهارات الشخصية كجوانب ضرورية أخرى يجب التركيز علＺها بشكل خاص في التدريب المحدث وبناء القدرات. ومن  

الذاتي، التحفيز  وخاصة  التحفيز،  المحددة  الأخرى  المهمة  المستدام.  العناصر  للأداء  للغاية  ضروري  أنھ  وُجد  الذي 
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وبالتالي، فإن النهج المتكامل لإدارة الأداء، كما هو مقترح من خلال نتائج الدراسة، سيشمل أنظمة متوازنة من المكافآت  

والكفاءة والتحفيز. تشمل قيود الدراسة كوｕها مقطعية، بالإضافة إلى إجراｑها ضمن بيئة ثقافية واحدة، مما قد يقلل  

أن تعتمد الأبحاث المستقبلية على الدراسات الطولية أو مقارنة النتائج عبر  من إمكانية تعميم نتائجها. لذلك، ينبغي

قطاعات مختلفة لفهم ديناميكيات الأداء في مختلف المؤسسات بشكل أفضل.

هو تقييم دور دافع العمل على مستوى أداء الموظفين في المدارس  )Doghan  ،2015(الهدف الرئيسىي من دراسة

الخاصة في المملكة العربية السعودية. ｖهدف البحث إلى تحديد العوامل التي تؤثر على دافع الموظفين وتأثيرها على الأداء  

ء الأعمال. في مجال التعليم،  الوظيفي. في السنوات الأخيرة، أظهرت الأبحاث وجود علاقة مباشرة بين دافع الموظفين وأدا

وهو عمل خدمي، من المهم جدًا لربح الأعمال وإنتاجيＷها تحديد العوامل التحفيزية التي تزيد من أداء الموظفين. يعتمد  

البحث على منهج البحث الكمي. تم الحصول على البيانات في هذا البحث بشكل أساسىي باستخدام الاستبيانات. علاوة  

لبحث على مجموعة مختارة من المدارس الخاصة في الدمام الواقعة في المنطقة الشرقية من المملكة  على ذلك، أجري ا

مدارس مختلفة. كان  150العربية السعودية. تم اختيار   استبيانًا فقط مناسبًا للتحليل  119موظفًا كعينة من ثلاث 

من خلا 79الإحصائي بما يعادل   البيانات  جمع  تم  العينة.  إجمالي  من  أسلوب ٪  مثل  متغيرات  ل استبيان يغطي أربعة 

أداء   على  أعلاه  المذكورة  المتغيرات  هذه  تأثير  البحث  اختبر  المستقر.  والمستقبل  والراتب  التنظيمية  والبيئة  القيادة 

الموظفين. 

الثقافة التنظيمية ودوافع العمل عوامل حاسمة تؤثر على أداء الموظفين في الشركات متعددة الجنسيات، ولكن  

إلى تحليل )Rahmawati  ،2025(دراسة  العلاقة المعقدة بين هذه المتغيرات لا تزال غير موضحة بشكل شامل. ｓهدف  

) القائم على  SEMتأثير الثقافة التنظيمية ودوافع العمل على أداء الموظفين باستخدام نهج نمذجة المعادلات الهيكلية (

موظفًا في شركات متعددة الجنسيات في منطقة رابطة دول  250). تم جمع البيانات من  PLSالمربعات الصغرى الجزئية ( 

الثقافة   أن  التحليل  نتائج  تُظهر  المتناسبة.  الطبقية  العشوائية  العينات  أخذ  أسلوب  باستخدام  آسيا  شرق  جنوب 

ع العمل كوسيط جزئي في العلاقة  التنظيمية ودوافع العمل لهما تأثير إيجابي وهام على أداء الموظفين، كما يعمل دواف

راتيجيات تحفيزية فعالة لتحسين أداء  بين الثقافة التنظيمية والأداء. تؤكد النتائج أهمية دمج ثقافة تنظيمية قوية واست

متعددة   الشركات  في  البشرية  الموارد  لإدارة  إرشادات  الدراسة  لهذه  العملية  الآثار  توفر  الثقافات.  عبر  الموظفين 

الجنسيات لتطوير ثقافة عمل شاملة وبرامج تحفيزية تتكيف مع التنوع الثقافي. ويفتح هذا البحث أيضًا فرصًا لإجراء  
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العلاقات   ديناميكيات  فهم  لتعميق  المختلطة  الأساليب  وأساليب  الطولية  التصاميم  باستخدام  الدراسات  من  المزيد 

المتغيرة.

)  SWEفي العلاقة المباشرة بين بيئة العمل الداعمة ()Rasool  ،2025(دراسة  استنادًا إلى نظرية التحفيز، تبحث  

)،  WM)، وتحفيز العمل (WR). وقد تم تحديد بيئة العمل الداعمة في ثلاثة أبعاد، وهي: تقدير العمل (EPوأداء الموظف (

ركزنا على التأثير الوسيط لمشاركة الموظفين (CDوالتطوير المￛي ( ) على العلاقة بين بيئة العمل  EE). علاوة على ذلك، 

الداعمة وأداء الموظف. وقد استُخدمت منهجية بحث كمي، وجُمعت البيانات من خلال استبيان. وقد جُمعت البيانات  

في 349من   العاملين  الإداريين  والموظفين  المتوسطين  والمديرين  المديرين  كبار  في  المسＷهدفة  الفئة  وتمثلت  مستجيبًا. 

لرياض، المملكة العربية السعودية. وقد حُللت البيانات باستخدام برنامج نمذجة  حكومية ومقرها االمؤسسات شبھ ال

. وتشير النتائج إلى أن التقدير في مكان العمل،  4.0) الإصدار  PLS-SEMالمعادلات الهيكلية للمربعات الجزئية الصغرى (

مشاركة   أن  النتائج  تُظهر  وبالمثل،  الموظف.  بأداء  إيجابي  بشكل  مرتبطون  المￛي  والتطوير  العمل،  مكان  في  والتحفيز 

) بين تقدير العمل، وتحفيز العمل، والتطوير المￛي  إيجابي  هذه  SWEالموظفين تتوسط بشكل  تشير  الموظف.  وأداء   (

الدراسة إلى أنھ يمكن للمديرين إرساء ممارسات للاعتراف بمساهمات الموظفين وتقديرها، مما يؤدي إلى زيادة الدافع  

الأد والسلامة  وتحسين  الجسدية  الموظفين  احتياجات  تلبية  خلال  من  العمل  دافعية  تعزز  عمل  بيئة  خلق  إن  اء. 

المهم   الدور  على  الضوء  الدراسة  أن يعزز مشاركة الموظفين وأداｑهم بشكل أكبر. تسلط  والأنانية يمكن  والاجتماعية 

تأثير على أداｑهم. توصىي هذه الدراسة أيضًا ببعض  لتقدير العمل وتحفيز العمل والتطوير المￛي ومشاركة الموظفين في ال

الآثار العملية على المنظمات شبھ الحكومية. أولاً، اقترحت أن تخلق المنظمات بيئة عمل يشعر فＺها الموظفون بالتقدير  

ظمة.  والتقدير والسعادة. ثانيًا، تُدخل المنظمات ثقافة مشاركة الموظفين على مستوى القسم وكذلك على مستوى المن

المتوسط   المستوى  من  للموظفين  مرنة  عمل  جداول  أيضًا  المنظمات  تُقدم  المنظمات تعترفأخيرًا، .  والإداري ثالثًا، 

. ماليةحوافزلهم وتقدم موظفＺهابإنتاجالسعودية

التعليق على الدراسات السابقة:

أوجھ التشابھ في الدراسات السابقة-

تتفق الدراسات السابقة بشكل عام على أن إدارة الأداء والتحفيز تعتبر من العوامل الجوهرية التي تؤثر بشكل مباشر  

على أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة، سواء في القطاع الخاص أو العام أو في المؤسسات متعددة الجنسيات. فقد  
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أظهرت معظم الدراسات أن وجود نظم فعّالة لتقييم الأداء، إضافة إلى برامج تحفيزية متكاملة، يسهم في رفع مستوى  

الإنتاجية وتحسين جودة أداء الموظفين، كما يعزز رضاهم الوظيفي ويحد من معدلات الغياب والدوران الوظيفي. كما  

البحث الكمي،   أدوات  أن استخدام  الأكثر  تشير النتائج إلى  الوسيلة  يعد  الدراسة،  الموجهة لمجتمع  الاستبيانات  مثل 

شيوعًا لقياس العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء الموظفين، مما يوفر بيانات قابلة للتحليل الإحصائي الدقيق ويتيح  

ة والمعنوية معًا في تعزيز استخلاص نتائج موثوقة. وبالإضافة إلى ذلك، أكدت معظم الدراسات على دور الحوافز المالي 

الأداء   لإدارة  العملية  الأهمية  حول  النتائج  في  توافقًا  يعكس  ما  وهو  التنظيمية،  الأهداف  وتحقيق  الموظفين  دافعية 

.والتحفيز في المؤسسات

أوجھ الاختلاف في الدراسات السابقة -

رغم أوجھ التشابھ، تظهر الاختلافات في نطاق التركيز والمنهجية المستخدمة. فقد اختلفت الدراسات في تحديد الأبعاد 

الرئيسية لكل من إدارة الأداء والتحفيز، فبعضها ركز على تقييم الأداء من خلال جودة العمل وإنجاز المهام والانضباط،  

والكفاءة المهنية والمهارات الشخصية كعوامل تحفيزية رئيسية. كما اختلفت  بينما اهتمت أخرى بمفهوم إدارة المواهب

بينما ركزت   الدراسات اقتصرت على موظفي القطاع الخاص،  الدراسة وعينＷها، فبعض  الدراسات من حيث مجتمع 

ة الثقافات.  أخرى على المؤسسات الحكومية أو المدارس الخاصة، أو حتى الشركات متعددة الجنسيات في بيئات متعدد

حين   في  الأولية،  البيانات  جانب  إلى  التاريخية  البيانات  الدراسات  بعض  استخدمت  حيث  المنهجيات،  تنوعت  كما 

اقتصرت أخرى على البيانات الكمية المستقاة من الاستبيانات. إضافة إلى ذلك، تظهر بعض الدراسات الحديثة اهتمامًا  

مثل دور الثقافة التنظيمية والتحفيز الوسيط، باستخدام نماذج المعادلات  بتحليل العلاقات المعقدة بين المتغيرات،

.الهيكلية، وهو ما يميزها عن الدراسات التقليدية التي اعتمدت على التحليل الوصفي أو الارتباطي البسيط

لحالي الفجوات البحثية التي يميزها البحث ا-

توضح الدراسات السابقة أهمية إدارة الأداء والتحفيز على أداء الموظفين، إلا أن هناك عدة فجوات واضحة تحتاج إلى  

أو   الخاص  أو  الحكومي  القطاع  مثل  محددة  قطاعات  على  ركزت  السابقة  الدراسات  معظم  أولاً،  البحث.  من  مزيد 

المملكة العربية السعودية، وهو ما يمثل فجوة في فهم تأثير  التعليم، مع إهمال سياقات الشركات متعددة الجنسيات في  

هذه الاستراتيجيات في بيئات متعددة الثقافات ومع موظفين من خلفيات متنوعة. ثانيًا، لم تتناول الدراسات السابقة  

، إذ غالبًا ما تم  بشكل كافٍ العلاقة التفاعلية بين إدارة الأداء والتحفيز وكيفية دمجهما لتحسين الأداء بشكل متكامل
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دراسة كل متغير بمفرده دون النظر إلى تأثيراتھ المشتركة. ثالثًا، غياب استخدام تصميم دراسات طويل المدى أو المقارن  

بين قطاعات مختلفة يجعل من الصعب التنبؤ بالنتائج على المدى البعيد، خاصة فيما يتعلق بالاستدامة في تحسين  

هناك نقص   المستمر. وأخيرًا،  والتحفيز  والبيئة  الأداء  التنظيمية  والبيئية، مثل الثقافة  الوسيطة  العوامل  دراسة  في 

الإدارية، وتأثيرها على العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء الموظفين، وهو ما يسعى البحث الحالي لمعالجتھ لتقديم  

.السعوديةرؤية شاملة ومتكاملة يمكن تطبيقها في الشركات متعددة الجنسيات بالمملكة العربية  

المنطلقات النظرية للدراسة 

يشهد العالم اليوم تطورًا سريعًا في مفاهيم وأساليب إدارة الموارد البشرية، حيث أصبحت قدرة المؤسسات على  

إدارة أداء موظفＺها وتحفيزهم بشكل فعال أحد العوامل الأساسية لتحقيق التميز التنافسىي. وتعتبر إدارة الأداء والتحفيز  

المؤسسات على تعزيز الإنتاجية، وتحقيق الأهداف التنظيمية، وضمان  من الأدوات الإدارية الاستراتيجية التي تساعد

استقرار القوى العاملة. إذ لا يقتصر دور إدارة الأداء على تقييم الموظفين فحسب، بل يشمل أيضًا التخطيط لمستقبلهم  

يسهم   بما  المستمرة،  الراجعة  التغذية  وتقديم  لدｖهم،  والضعف  القوة  مواطن  وتحديد  قدراｓهم  الوظيفي،  تطوير  في 

.وتحسين أداｑهم بشكل مستدام

وفي الوقت ذاتھ، يلعب التحفيز دورًا جوهريًا في دفع الموظفين لبذل الجهد وتحقيق مستويات أعلى من الإنجاز.  

فالتحفيز المادي والمعنوي على حد سواء يسهم في تعزيز رضا الموظفين ورفع مستوى التزامهم المؤسسىي، وهو ما ينعكس  

لل التشغيلية  والكفاءة  الأداء  جودة  على  مباشر  الشركات  بشكل  سياق  في  الموضوع  هذا  دراسة  أهمية  وتبرز  مؤسسة. 

التنوع   نتيجة  مميزة  تحديات  الشركات  هذه  تواجھ  حيث  السعودية،  العربية  المملكة  في  العاملة  الجنسيات  متعددة 

مج تحفيزية  الثقافي والإداري بين مقراｓها الدولية وبيئة العمل المحلية. هذا التنوع يتطلب تصميم أنظمة إدارة أداء وبرا 

المؤسسة   استراتيجيات  وتدعم  والشفافية،  العدالة  وتحقق  المحليين،  الموظفين  خصوصيات  مع  تتلاءم  وفعالة  مرنة 

.لتحقيق أهدافها على المستوى الفردي والتنظيمي

وتسعى هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة التكاملية بين إدارة الأداء والتحفيز وتأثيرها على أداء الموظفين، مع  

التركيز على الشركات متعددة الجنسيات في المملكة العربية السعودية. فبينما قدمت الدراسات السابقة رؤى متعددة  

ن هناك ندرة في الدراسات التي تناولت العلاقة التفاعلية بيＹهما في حول كل من إدارة الأداء والتحفيز بشكل منفصل، فإ
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ومؤسسية.   وثقافية  اجتماعية  بخصوصيات  يمتاز  السياق السعودي الذي  الثقافات، خاصة في  متعددة  العمل  بيئة 

النظرية   المعرفة  إثراء  في  يسهم  أن  متكامل يمكن  تحليل علمي  في تقديم  الدراسة  أهمية هذه  تأتي  المنطلق،  هذا  ومن 

، ويمثل مرجعًا عمليًا يساعد المؤسسات على تحسين الأداء  والتطبيقية حول أفضل الممارسات في إدارة الموارد البشرية

.)Anwar ،2021(المؤسسىي وتعزيز التميز التنافسىي في السوق المحلي والعالمي

إدارة الأداء-

المؤسسة   أهداف  بتحقيق  مباشر  بشكل  ترتبط  حيث  حديثة،  منظمة  أي  لنجاح  الأساسية  الركيزة  تمثل  إدارة الأداء 

إلى تقديم التغذية   واستدامة كفاءｓها. فهي عملية مستمرة تشمل تخطيط الأداء وتوجＺهھ ومتابعتھ وتقييمھ، إضافة 

تاجيＷهم. وتكمن أهمية إدارة الأداء في قدرｓها على خلق بيئة  الراجعة للموظفين بما يعزز من قدراｓهم ويزيد من مستوى إن

عمل منظمة وواضحة الأهداف، حيث يعرف كل موظف ما هو متوقع منھ وما هي المعايير التي سيُقيم على أساسها. كما  

م المستمر.  أｕها تساعد في تحديد مواطن القوة والضعف لدى الموظفين، مما يتيح فرصًا مستمرة للتطوير المￛي والتعل

أهمية   الأداء  إدارة  مفهوم  يكتسب  السعودية،  العربية  المملكة  في  العاملة  الجنسيات  متعددة  الشركات  سياق  وفي 

مضاعفة بسبب التنوع الثقافي والوظيفي الذي يميز هذه الشركات. فالاستراتيجيات المطبقة في المقرات الرئيسة قد لا  

المح البيئة  احتياجات  مع  دائمًا  الموظفين  تتوافق  خصوصيات  تعكس  مرنة  تقييم  أنظمة  تطوير  يستدعي  مما  لية، 

المحليين وتحقق العدالة والشفافية، وتضمن قدرة الإدارة على توجيھ الموظفين نحو تحقيق الأداء الأمثل بما يتوافق مع  

.)Brown ،2018( أهداف المؤسسة الاستراتيجية

التحفيز -

التحفيز يمثل القوة الداخلية والخارجية التي تدفع الموظف إلى بذل الجهد وتحقيق الأهداف المرجوة، ويعد أحد أهم  

العوامل المؤثرة في تحسين أداء العاملين واستمرارهم في العمل بفاعلية. ويشمل التحفيز مجموعة من الحوافز المادية  

وتحف الموظفين  احتياجات  تلبي  التي  مثل  والمعنوية  المادي  فالتحفيز  إلＺهم.  الموكلة  بالمهام  والالتزام  الإبداع  على  زهم 

الملموس   بالتقدير  شعورًا  ويخلق  الوظيفي  الرضا  تعزيز  على  يعمل  بالإنجاز،  المرتبطة  والحوافز  والزيادات  المكافآت 

الم التطوير  وفرص  تقدير،  من  يشملھ  بما  المعنوي،  التحفيز  يلعب  بينما  المبذولة،  اتخاذ  للجهود  في  والمشاركة  ￛي، 

القرارات، دورًا محوريًا في تعزيز الانتماء المؤسسىي وتحفيز الابتكار والإبداع بين الموظفين. وفي سياق الشركات متعددة  

الجنسيات بالمملكة، يكتسب التحفيز أهمية خاصة بسبب التنوع الثقافي للموظفين، مما يتطلب تصميم برامج تحفيزية  
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تتسم بالمرونة، بحيث تكون قادرة على تلبية احتياجات فئات مختلفة من الموظفين مع الحفاظ على العدالة والشمولية،  

.)Osabiya ،2015( ما يسهم في تحقيق مستويات أعلى من الأداء والالتزام المؤسسىي

العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء الموظف -

تشير المنطلقات النظرية إلى أن إدارة الأداء والتحفيز مرتبطتان بشكل وثيق، ويشكلان معًا محركًا رئيسيًا لتحسين أداء  

الإطار التنظيمي الذي يحدد الأهداف والمعايير وطرق التقييم، بينما يعمل التحفيز على   الموظفين. فإدارة الأداء توفر 

قيق تلك الأهداف. ويظهر التكامل بيＹهما في أن إدارة الأداء تحدد ماذا يجب أن يتم،  دفع الموظفين لبذل الجهد اللازم لتح

أما التحفيز فيعمل على تعزيز رغبة الموظف في تحقيق ذلك بما يتوافق مع قدراتھ وطموحاتھ. وقد أظهرت الدراسات أن  

جية ورفع مستوى الالتزام الوظيفي، ويقلل  الجمع بين إدارة أداء فعالة وبرامج تحفيزية متكاملة يؤدي إلى تحسين الإنتا

الوظيفي ويعزز من رضا الموظفين وولاｑهم للمؤسسة. كما أن الشركات متعددة الجنسيات التي   من معدلات الدوران 

تطبق أنظمة مرنة لإدارة الأداء والتحفيز تستطيع تلبية احتياجات موظفＺها المحليين والدوليين على حد سواء، مما يخلق  

ع  المؤسسىيبيئة  التميز  وتدعم  للمؤسسة  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  في  تساهم  ومستقرة  محفزة  ،  Akerele(مل 

2023(.

المنهجية وطرق البحث 

تعتمد هذه الدراسة على المنهجية الكمية باعتبارها الأسلوب الأنسب لدراسة العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء  

الموظفين في الشركات متعددة الجنسيات بالمملكة العربية السعودية. يتميز المنهج الكمي بقدرتھ على قياس الظواهر  

خلال جمع البيانات الرقمية وتحليلها إحصائيًا لاستخلاص نتائج قابلة الإدارية والسلوكية بشكل موضوعي ودقيق، من

الأداء   إدارة  بين  العلاقة  واتجاه  قوة  وتحديد  المختلفة،  المتغيرات  بين  العلاقات  بفحص  المنهج  هذا  ويسمح  للتعميم. 

ى الأداء الوظيفي. كما يوفر المنهج  والتحفيز وأداء الموظفين، مما يتيح فهم التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لكل متغير عل

الكمي أدوات دقيقة لتحديد الفروق بين المجموعات المختلفة من الموظفين وفقًا للخصائص الديموغرافية مثل العمر،  

المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة، والجنسية، بما يسهم في تقديم نتائج موثوقة وعلمية تدعم اتخاذ القرارات الإدارية  

.لى البياناتالمبنية ع
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مجتمع الدراسة وعينْها -

يشمل مجتمع الدراسة الموظفين العاملين في الشركات متعددة الجنسيات في المملكة العربية السعودية، والذين يمثلون  

شريحة متنوعة من حيث الجنسية، والخبرة العملية، والمستوى الوظيفي. ولضمان تمثيل عادل ودقيق لجميع الفئات،  

الحصول على بيانات كمية موثوقة وقابلة للتحليل الإحصائي. تم تحديد عينة الدراسة بطريقة عشوائية منظمة تتيح

الموظفين   اختيار هذه العينة في تمكين الباحث من دراسة العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء  الهدف من  ويتمثل 

ختلفة. كما أن اختيار  بطريقة شاملة، مع الأخذ بعين الاعتبار التباين في طبيعة العمل والبيئة التنظيمية بين الشركات الم 

تطبيق   تواجھ  التي  الفعلية  التحديات  يعكس  مما  وإداريًا،  ثقافيًا  متنوعة  بيئة  يوفر  الجنسيات  متعددة  الشركات 

.ممارسات إدارة الأداء والتحفيز في سياق بيئة العمل المتعددة الثقافات في المملكة

أدوات جمع البيانات -

يعتمد البحث على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الكمية، نظرًا لقدرتھ على جمع معلومات شاملة من شريحة  

كبيرة من الموظفين بشكل موضوعي ومنظم. تم تصميم الاستبيان ليغطي محاور رئيسية تتعلق بإدارة الأداء، التحفيز  

ة والوضوح في صياغة الأسئلة لضمان فهمها بسهولة من قبل جميع  المادي والمعنوي، وأداء الموظفين، مع مراعاة الدق

أو   الاتفاق  درجة  تحديد  المقياس  هذا  يتيح  حيث  الإجابات،  تقييم  في  ليكرت  مقياس  استخدام  تم  كما  المشاركين. 

رقمي محدد، مما يسهل التحليل الكمي واستخلاص النتائج الإحصائية الدقيق ة.  الاختلاف مع كل عبارة على مقياس 

ويتميز هذا الأسلوب بقدرتھ على تحويل البيانات النوعية الأولية إلى قيم رقمية قابلة للتحليل، وهو ما يعزز موثوقية  

.النتائج ويتيح إمكانية إجراء اختبارات الفرضيات بشكل علمي ومＹهجي

طرق تحليل البيانات -

واختبار   المتغيرات  بين  العلاقة  لفحص  المناسبة  الإحصائية  الأساليب  باستخدام  تحليلها  يتم  البيانات،  جمع  بعد 

والنسب   المعيارية  والانحرافات  المتوسطات  حساب  مثل  الوصفي،  التحليل  الأساليب  هذه  تشمل  المقررة.  الفرضيات 

الفرضيات باستخدام أساليب الارتباط والانحدار والتحليل  المئوية، إضافة إلى التحليل الاستنتاجي الذي يشمل اختبار 

وأداء   والتحفيز  الأداء  إدارة  بين  العلاقة  قوة  مدى  تحديد  إلى  الإحصائي  التحليل  وｖهدف  الحاجة.  حسب  التبايني 
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الموظفين، وتفسير الفروق بين مجموعات الموظفين وفقًا للخصائص الديموغرافية المختلفة، مما يسهم في تقديم نتائج  

.دقيقة وموضوعية قابلة للتطبيق العملي في الشركات متعددة الجنسيات

أهمية اعتماد المنهجية الكمية -

تكمن أهمية اعتماد المنهجية الكمية في قدرｓها على توفير إطار علمي صارم لدراسة الظواهر الإدارية، كما تتيح تقديم  

نتائج دقيقة وقابلة للقياس والتحليل الموضوعي. ويعزز هذا الأسلوب قدرة الباحث على تقديم توصيات عملية مستندة  

الإدارية المتعلقة بتطوير أنظمة إدارة الأداء وبرامج التحفيز داخل الشركات  إلى بيانات موثوقة، بما يدعم اتخاذ القرارات

متعددة الجنسيات، وبالتالي تحسين أداء الموظفين بشكل مستدام. كما أن النتائج الكمية تسهم في توثيق العلاقة بين  

.سياق الإداري والتطبيقيالمتغيرات بشكل علمي، مما يجعل الدراسة مرجعًا عمليًا يمكن الاستفادة منھ في ال

أدوات الدراسة

في  المتبعة  الكمية  للمنهجية  لملاءمتھ  نظرًا  البيانات،  لجمع  رئيسية  كأداة  الاستبيان  الدراسة  هذه  تستخدم 

الجنسيات   متعددة  الشركات  في  الموظفين  من  كبيرة  شريحة  من  وشاملة  دقيقة  معلومات  جمع  على  وقدرتھ  البحث، 

المت قياس  إمكانية  الاستبيان  ويتيح  السعودية.  العربية  والتحفيز  بالمملكة  الأداء،  إدارة  وهي  للدراسة،  الرئيسية  غيرات 

لاختبار   إحصائيًا  البيانات  تحليل  يمكن  بحيث  وموضوعية،  منهجية  بطريقة  الموظفين،  وأداء  أبعاده،  بمختلف 

.الفرضيات المقررة

تم تصميم الاستبيان بعناية ليشمل محاور محددة تغطي جميع جوانب الدراسة، مع مراعاة صياغة الأسئلة  

ويعتمد   والمهنية.  الثقافية  خلفياｓهم  عن  النظر  بغض  المشاركين  جميع  قبل  من  فهمها  لضمان  ودقيقة  واضحة  بلغة 

وافقهم أو عدم توافقهم مع كل عبارة، مما  الاستبيان على مقياس ليكرت بخمس درجات، حيث يحدد المشاركون درجة ت

يسهل تحويل الإجابات إلى بيانات رقمية قابلة للتحليل الإحصائي. وｖهدف هذا الأسلوب إلى توفير بيانات كمية دقيقة  

تعكس تصورات الموظفين وتجارｒهم العملية، بحيث يمكن قياس العلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء الموظفين بدقة  

.وضوعيةوم
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كما تم التأكد من مصداقية الأداة من خلال اختبار الثبات والموثوقية، لضمان أن الاستبيان يقيس المتغيرات  

بشكل متسق عبر جميع المشاركين. ويأتي استخدام الاستبيان في هذه الدراسة كخيار مثالي لدراسة الشركات متعددة  

فين على مواقع مختلفة، حيث يسمح بجمع كمية كبيرة من  الجنسيات، نظرًا لكبر حجم المجتمع المسＷهدف وتوزع الموظ

البيانات في فترة زمنية مناسبة وبأقل جهد وتكلفة ممكنة مقارنة بالطرق الأخرى. كما يتيح الاستبيان تحليل الفروق بين  

الخبرة، والجنسية، مما يعز  سنوات  ز من قدرة  الموظفين وفقًا لمتغيرات ديموغرافية مختلفة، مثل المستوى الوظيفي، 

.الباحث على تقديم نتائج دقيقة وموثوقة

يمثل الاستبيان أداة أساسية لدراسة العلاقة التفاعلية بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء الموظفين، حيث يمكن  

على   أثرها  وتحديد  التحفيز،  وبرامج  الأداء  إدارة  ممارسات  فعالية  عن  دقيقة  كمية  مؤشرات  استخلاص  خلالھ  من 

توص تقديم  في  يسهم  ما  وهو  والمؤسسىي،  الفردي  الأداء  متعددة تحسين  الشركات  داخل  للتطبيق  قابلة  عملية  يات 

.الجنسيات في المملكة العربية السعودية

الدراسةحدود

حدود البشرية ال-

باعتبارهم   الجنسيات بالمملكة العربية السعودية،  الشركات متعددة  العاملين في  على الموظفين  الدراسة  هذه  تقتصر 

ويشمل ذلك  البشرية.  والجهة الأكثر تأثيرًا وتأثرًا بممارسات الموارد  والتحفيز،  إدارة الأداء  عملية  العنصر الأساسىي في 

دءًا من الموظفين التنفيذيين وصولاً إلى مديري الأقسام والإدارات، حيث  الموظفين في مختلف المستويات الوظيفية، ب

توفر هذه الفئة رؤية شاملة حول فعالية استراتيجيات إدارة الأداء وأثرها على مستوى التحفيز والأداء الفعلي للموظفين.  

ارسات إدارة الأداء وبرامج التحفيز  كما يتم التركيز على الموظفين الذين لدｖهم خبرة عملية كافية تمكＹهم من تقييم مم

بشكل موضوعي، وهو ما يعزز دقة البيانات التي سيتم جمعها وتحليلها في الدراسة. وｖهدف التركيز على هذه الشريحة  

.البشرية إلى تقديم نتائج دقيقة وموثوقة يمكن تعميمها على فئات مشاｒهة داخل الشركات متعددة الجنسيات في المملكة
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حدود الزمانية ال-

تحدد الدراسة الفترة الزمنية لجمع البيانات وتحليلها خلال العام الدراسىي أو المالي الحالي الذي يشمل فترة محددة من  

إلى   الزمنية  الفترة  اختيار هذه  ويرجع  وذات صلة بالواقع العملي الحالي للشركات.  حديثة  بيانات  جمع  لضمان  الزمن 

والب الإدارية  الممارسات  تحليل  إلى  أو  الحاجة  السابقة  التغيرات  عن  بعيدًا  حاليًا،  مطبقة  هي  كما  التحفيزية  رامج 

المستقبلية التي قد تؤثر على نتائج الدراسة. كما تتيح هذه الحدود الزمنية للباحث التركيز على الظواهر الراهنة وإجراء  

حسين سياسات إدارة الأداء وبرامج  تحليل دقيق للبيانات، مما يساهم في تقديم نتائج موثوقة يمكن الاستفادة مＹها في ت

.التحفيز في الشركات متعددة الجنسيات على المدى القريب

حدود المكانية ال-

البيئة   لاختلاف  نظرًا  السعودية،  العربية  المملكة  داخل  العاملة  الجنسيات  متعددة  الشركات  على  الدراسة  تقتصر 

للبيئة   الفريدة  التركيز على الخصائص  إلى  المكانية  الحدود  التنظيمية والثقافية عن غيرها من الدول. وｖهدف تحديد 

والعادات الثقافية، وأساليب الإدارة المعتمدة في السوق المحلي، مما  السعودية، بما في ذلك القوانين واللوائح المحلية،  

يتيح فهمًا أكثر دقة للعلاقة بين إدارة الأداء والتحفيز وأداء الموظفين في هذا السياق. كما يتيح التركيز المكاني إمكانية  

بيئي موحد، مما يقلل من تأثير العوامل  الوصول إلى الموظفين بشكل مباشر، وتوزيع الاستبيانات وتحليل النتائج في إطار  

.الخارجية غير المتحكم فＺها ويزيد من دقة وموثوقية النتائج المستخلصة
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