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 الشكر والتقدير

 

الحمد لله حمدًا كثيرًا طيباً مباركًا فيه كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه، الذي وفقني لإتمام هذا 
السبل لتجاوُز الصعوبات والتحديات التي واجهتني خلال فترة المشروع، وأعانني على إنجازه، ويسّر لي 

 .الإعداد. فلولا توفيق الله أولًا ثم دعمه وتسديده لما تم هذا العمل على الوجه المرجو

 

يسرني أن أتقدم بخالص الشكر وعظيم الامتنان إلى كل من كان له دور في توجيهي وإرشادي خلال 
أسهم بعلمه أو خبرته أو نصيحته في دعم هذا البحث، حيث كان مسيرتي الأكاديمية، وإلى كل من 

لتوجيهاتهم القيمة وملاحظاتهم البنّاءة الأثر الكبير في تطوير محتوى الدراسة وإخراجها بالصورة العلمية 
ل المطلوبة. كما أقدّر الجهود المبذولة في توفير البيئة التعليمية المناسبة التي ساعدتني على البحث والتحلي

 .والتعمق في موضوع الدراسة بكل موضوعية ومنهجية

 

وأتقدم بوافر التقدير لكل من أسهم في دعمي معنوياً خلال فترة إعداد هذا المشروع، سواء بالتشجيع المستمر 
أو بالمساندة والدعم، فقد كان لذلك بالغ الأثر في تحفيزي للاستمرار وبذل المزيد من الجهد للوصول إلى 

ممكنة. إن الدعم المعنوي يمثل عنصرًا أساسياً في تحقيق الإنجاز، وقد كان له دور بارز في  أفضل نتيجة
 .تجاوز العقبات وإكمال هذا العمل بثقة وإصرار

 

كما أعبر عن امتناني لكل من أتاح لي الفرصة لاكتساب المعرفة وتطوير مهاراتي الأكاديمية والبحثية، مما 
مكّنني من إعداد هذا المشروع وفق الأصول العلمية والمنهجية السليمة.  أسهم في بناء أساس علمي متين

وأسأل الله أن يجزي كل من قدّم لي دعمًا أو توجيهًا خير الجزاء، وأن يجعل هذا العمل خالصًا لوجهه 
 .الكريم، وأن ينفع به ويجعله إضافة علمية مفيدة في مجاله

 

لمعرفة، اثراء واضع قد وُفّق في تحقيق أهدافه، وأن يسهم في إوفي الختام، أرجو أن يكون هذا الجهد المت
 .وأن يكون خطوة أولى نحو مزيد من التقدم والنجاح في المسيرة العلمية والعملية بإذن الله
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 الإهداء
 

 

إلى من كان لهم الفضل بعد الله في كل خطوة خطوتها، وإلى من غرسوا في داخلي حب العلم والطموح منذ 
أهدي هذا العمل الذي يمثل ثمرة جهدٍ طويل وسنواتٍ من السعي والاجتهاد. أهديه عرفانًا بالجميل  الصغر،

لكل من علّمني أن النجاح لا يأتي صدفة، بل هو نتيجة صبرٍ وعزيمةٍ وإصرار، وأن الطريق نحو الأحلام 
 .يحتاج إلى قوة إيمان وثقة بالله أولًا ثم بالنفس

 

 

طريقي، والدعم في لحظات ضعفي، والقوة في أوقات ترددي، أهدي هذا الإنجاز  إلى من كانوا النور في
الذي ما كان ليكتمل لولا وجودهم بجانبي. إلى من شاركوني الدعاء قبل الفرح، وتحملوا معي عناء السهر 

نوالتعب، واحتفلوا بي قبل أن أحتفل بنفسي، أهدي هذا العمل تقديرًا لمساندتهم التي لا تقُدّر بثم . 

 

 

إلى كل من منحني كلمة تشجيع في لحظة احتجت فيها للدعم، وإلى كل من آمن بقدرتي على تحقيق هذا 
حتى عندما شككت بنفسي، أهدي هذا المشروع عربون وفاء وامتنان. فالدعم المعنوي الصادق يصنع  الهدف

واجهتني خلال فترة الإعداد فرقاً عظيمًا، وكان له أثرٌ بالغ في استمرار مسيرتي وتجاوز الصعوبات التي . 

 

 

إلى كل معلم ومعلمة، وكل من أسهم في بناء معرفتي وتوسيع مداركي، أهدي هذا العمل تقديرًا لجهودهم 
التي شكلت الأساس الذي بنيت عليه هذا المشروع. فقد كانت كلماتهم وتوجيهاتهم نورًا يضيء لي الطريق، 

يوساعدتني على السير بثبات نحو تحقيق هدف . 

 

 

عب حظة تلإلى نفسي التي صبرت واجتهدت، وتخطت العقبات رغم التحديات، أهدي هذا الإنجاز فخرًا بكل 
ن يسكن مٍ كاتحولت اليوم إلى نجاح، وبكل دمعة قلق أصبحت الآن ابتسامة إنجاز. أهدي هذا العمل لكل حل

ارك ، وأن يبلكريملجهد خالصًا لوجهه اقلبي، ولكل طموحٍ كبر معي يومًا بعد يوم، وأسأل الله أن يجعل هذا ا
 فيه وينفع به، وأن يكون بداية طريق مليء بالنجاحات والإنجازات القادمة بإذن الله.
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 مستخلص الدراسة
 

 الهدف: 

ة كو بمدينأرام تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع في شركة
، الاختيارقطاب وتحليل دور ممارسات الموارد البشرية مثل التخطيط للقوى العاملة، والاستالدمام، من خلال 

 والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء والحوافز في تحسين كفاءة وفعالية تنفيذ المشاريع

 

 المنهجية:

لال خمن  اتاعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة البحث، حيث تم جمع البيان
ماسي ت الخاستبيان إلكتروني وُزع على عينة من موظفي شركة أرامكو بالدمام. وتم استخدام مقياس ليكر

ج بر برنامعاسبة لقياس استجابات أفراد العينة، كما تم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المن
 العلاقة بين المتغيرا( لاختبار فرضيات الدراسة وقياس SPSSالتحليل الإحصائي )

 

 النتائج:

ن ث تبين أع، حيتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشرية على أداء المشاري
تنفيذ  جودة تطبيق ممارسات فعاّلة في الاستقطاب والتدريب والتحفيز وتقييم الأداء يسهم في رفع مستوى

 حةول الزمنية، وتقليل التكاليف، وزيادة رضا أصحاب المصلالمشاريع، وتحسين الالتزام بالجدا
 

 التطبيقات والأهمية:

وارد ة المتكمن أهمية الدراسة في تقديم إطار علمي وتطبيقي يساعد إدارة الشركة على تعزيز دور إدار
أكثر  تياساسالبشرية في دعم نجاح المشاريع. كما تسهم نتائج الدراسة في توجيه صناع القرار نحو تبني 

 تراتيجيةالاس فاعلية في إدارة الموارد البشرية بما ينعكس إيجاباً على الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف

 

 الكلمات المفتاحية:

 لحوافز.اوير، إدارة الموارد البشرية، أداء المشاريع، شركة أرامكو، الكفاءة التنظيمية، التدريب والتط
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 المقدمة: .1.1
 
 

 الفقرة الأولى: تحديد المشكلة التي تؤدي إلى الدراسة

تعُد إدارة الموارد البشرية من أهم الركائز الأساسية في نجاح المشروعات داخل المؤسسات الكبرى، مثل 
شركة أرامكو في مدينة الدمام. وعلى الرغم من التطور الملحوظ في أساليب إدارة المشاريع، إلا أن بعض 
المشروعات تواجه تحديات مثل تأخر الإنجاز، ارتفاع التكاليف، أو انخفاض جودة العمل، وهو ما قد يكون 

هنا تبرز المشكلة البحثية حول مرتبطاً بقصور في تخطيط الموارد البشرية أو تدريبها أو تحفيزها. ومن 
 .مدى تأثير إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع وتحقيق أهداف الشركة بكفاءة

 

 

 الفقرة الثانية: مراجعة الأدبيات حول المشكلة الدراسات السابقة

. فقد أظهرت أشارت الدراسات السابقة إلى وجود علاقة إيجابية بين إدارة الموارد البشرية ونجاح المشاريع
أن برامج التدريب والتطوير تزيد من إنتاجية فرق العمل. كما  (Albrecht et al., 2015) دراسة

أن التخطيط الفعال للموارد البشرية وتوزيع المهام بدقة يقلل من نسب  (Kernel, 2017) أوضحت دراسة
وظيفي والقيادة الفعالة يؤثران تأخر المشاريع. وفي السياق العربي، بينت بعض الدراسات أن التحفيز ال

بشكل مباشر على أداء المشاريع في الشركات الكبرى، مما يؤكد أهمية العنصر البشري في تحقيق الأداء 
 .المتميز

 

 الفقرة الثالثة: الفجوات في الدراسة

ركز على  رغم الدراسات العديدة حول العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وأداء المشاريع، إلا أن معظمها
بيئات عامة أو قطاعات مختلفة بعيداً عن قطاع الطاقة. كما هناك نقص في الدراسات التي تناولت هذه 

العلاقة في شركات سعودية كبرى مثل أرامكو، خاصة في مدينة الدمام. لذلك فإن هذه الدراسة تحاول سد 
ها على أداء المشاريع في هذا السياقهذه الفجوة من خلال التركيز على واقع إدارة الموارد البشرية وأثر . 
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 الفقرة الرابعة: استهداف الجمهور مع توضيح أهمية المشكلة

تستهدف هذه الدراسة مجموعة واسعة من الجمهور المهني والأكاديمي، بدءًا من المديرين التنفيذيين وقادة 
والموارد البشرية، وصولاً إلى الفرق في شركة أرامكو إلى الموظفين المتخصصين في إدارة المشاريع 

الباحثين والمهتمين بدراسة أساليب إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الكبرى. وتكمن أهمية المشكلة في 
أن تحسين إدارة الموارد البشرية لا يقتصر على رفع كفاءة تنفيذ المشاريع فقط، بل يمتد تأثيره ليشمل 

غيلية، تحسين جودة الإنتاج، خفض التكاليف الزائدة، وتقليل الوقت جوانب حيوية مثل تقليل المخاطر التش
الضائع في تنفيذ المهام، وهو ما ينعكس مباشرة على أداء المشاريع ونجاح الشركة في تحقيق أهدافها 

الاستراتيجية إضافة إلى ذلك، فإن إدارة الموارد البشرية تؤثر على رضا العاملين والتزامهم، حيث يؤدي 
طة تدريب فعالة، ونظام تحفيزي عادل، وتوزيع مهام منظم إلى رفع مستوى التحفيز والرضا وجود خ

الوظيفي، مما ينعكس إيجاباً على جودة أداء الفرق وتحقيق النتائج المرجوة. كما أن نتائج هذه الدراسة يمكن 
تي تسعى لتطوير سياسات أن تكون مرجعاً عملياً للشركات الأخرى في قطاع الطاقة أو المؤسسات الكبيرة ال

إدارة الموارد البشرية، حيث ستساهم في تحديد الاستراتيجيات الأكثر فعالية لضمان استدامة الأداء وتحقيق 
التميز المؤسسي ومن هذا المنطلق، فإن التركيز على هذه المشكلة ليس فقط مهماً لأرامكو كجهة منفذة 

شركات المماثلة التي تواجه تحديات مشابهة في إدارة فرق للمشاريع، بل يحمل قيمة استراتيجية كبيرة لل
 العمل وتحقيق أهدافها ضمن بيئة تنافسية متغيرة

 

 الفقرة الخامسة: تحديد الهدف من البحث موسعة

ع في مشاريتهدف هذه الدراسة بشكل رئيسي إلى تقييم أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء ال
يب مج التدرة، برامع التركيز على تحليل العلاقة بين التخطيط الفعال للموارد البشريشركة أرامكو بالدمام، 

تسعى يع. ووالتطوير المستمر، سياسات التحفيز، وتوزيع المهام، وأثر كل منها على جودة ونجاح المشار
 رق العملفاءة فالدراسة أيضًا إلى تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تساعد الإدارة العليا على تعزيز ك

لشركة ليجية ورفع مستوى الإنجاز وتقليل الهدر المالي والزمني، بما يؤدي إلى تحقيق الأهداف الاسترات
وصًا ة، خصبشكل أفضل. بالإضافة إلى ذلك، تهدف الدراسة إلى سد الفجوات البحثية في الأدبيات السابق

 لمي شاملطار عاع الطاقة بالسعودية، وتوفير إفيما يتعلق بدراسة بيئة العمل داخل الشركات الكبرى في قط
 لى تمكيناسة إلفهم كيفية تحسين إدارة الموارد البشرية لتحقيق أداء متفوق في المشاريع. كما تسعى الدر

ت تحدياصناع القرار من تبني أساليب متطورة ومرنة في التعامل مع الموارد البشرية، مع مراعاة ال
بلية. لمستقزيز القدرة التنافسية للشركة وضمان استدامة نجاح المشاريع االخاصة بكل مشروع، وذلك لتع

مي، لتنظياومن خلال هذه الأهداف، تأمل الدراسة في إحداث تأثير عملي ملموس يعزز من فعالية الأداء 
 رجهاويطور أساليب الإدارة البشرية بما يعود بالنفع على جميع أصحاب المصلحة داخل الشركة وخا
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 الدراسةمشكلة  .1.2

 
عدددددددد إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية مدددددددن العناصدددددددر الأساسدددددددية التدددددددي تحددددددددد نجددددددداح أو فشدددددددل المشددددددداريع 
داخددددددل الشددددددركات الكبددددددرى، لا سدددددديما فددددددي المؤسسددددددات الاسددددددتراتيجية مثددددددل شددددددركة أرامكددددددو فددددددي 
مديندددددة الددددددمام. فتنفيدددددذ المشددددداريع بشدددددكل فعدّدددددال يتطلدددددب تدددددوافر مدددددوظفين مدددددؤهلين، تخطددددديط دقيددددددق 

للمدددددددوارد، بدددددددرامج تددددددددريب مسدددددددتمرة، ونظدددددددام تحفيدددددددزي يعدددددددزز التدددددددزام للمهدددددددام، توزيدددددددع عدددددددادل 
العدددددددداملين. ورغددددددددم التطددددددددور الكبيددددددددر فددددددددي أدوات وتقنيددددددددات إدارة المشدددددددداريع، إلا أن العديددددددددد مددددددددن 
المشدددددداريع تواجدددددده تحددددددديات تددددددؤثر علددددددى جددددددودة الإنجدددددداز وموعددددددد التسددددددليم، مثددددددل تددددددأخر العمددددددل، 

فيددددددز للمددددددوظفين، وكلهددددددا عوامددددددل زيددددددادة التكدددددداليف، ضددددددعف التنسدددددديق بددددددين الفددددددرق، ونقددددددص التح
مرتبطدددددددة بشدددددددكل مباشدددددددر بكفددددددداءة إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية. وتشدددددددير الدراسدددددددات السدددددددابقة إلدددددددى أن 
تحسدددددددين إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية يدددددددنعكس بشدددددددكل إيجدددددددابي علدددددددى أداء المشددددددداريع، حيدددددددث يدددددددؤدي 
التخطدددددددديط الفعدّدددددددال، والتدددددددددريب المسددددددددتمر، والتحفيددددددددز المناسددددددددب إلددددددددى رفددددددددع إنتاجيددددددددة الفددددددددرق، 

قيددددددق أهددددددداف المشددددددروع بكفدددددداءة أعلددددددى، وتقليددددددل المخدددددداطر التشددددددغيلية والماليددددددة ومددددددع ذلددددددك، وتح
تبددددددرز فجددددددوة واضددددددحة فددددددي الدراسددددددات المتعلقددددددة بالشددددددركات الكبددددددرى فددددددي السددددددعودية، حيددددددث أن 
معظدددددددم الأبحددددددداث ركدددددددزت علدددددددى بيئدددددددات عامدددددددة أو شدددددددركات صدددددددغيرة ومتوسدددددددطة، ولدددددددم تتنددددددداول 

لمشدددددداريع الضددددددخمة والمعقدددددددة مثددددددل مشدددددداريع بشددددددكل كددددددافٍ أثددددددر إدارة المددددددوارد البشددددددرية علددددددى ا
أرامكدددددو فدددددي الددددددمام. كمدددددا أن طبيعدددددة هدددددذه المشددددداريع تتطلدددددب مسدددددتوى أعلدددددى مدددددن التنسددددديق بدددددين 
الفددددددددرق المختلفددددددددة، وإدارة المددددددددوارد البشددددددددرية بشددددددددكل متكامددددددددل لضددددددددمان اسددددددددتمرارية الإنتاجيددددددددة 

لفجدددددوة، وعددددددم تعطّدددددل أي جدددددزء مدددددن المشدددددروع. وعليددددده، فدددددإن هدددددذه الدراسدددددة تدددددأتي لتسدددددد هدددددذه ا
مدددددددن خدددددددلال التركيدددددددز علدددددددى تقيددددددديم أثدددددددر عناصدددددددر محدددددددددة فدددددددي إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية، مثدددددددل 
التخطددددددددديط، التددددددددددريب، التحفيدددددددددز، وتوزيدددددددددع المهدددددددددام، علدددددددددى الأداء العدددددددددام للمشددددددددداريع، وتقدددددددددديم 
توصدددددددديات عمليددددددددة قابلددددددددة للتطبيددددددددق لتحسددددددددين الأداء وتحقيددددددددق الأهددددددددداف الاسددددددددتراتيجية للشددددددددركة 

ح أهميدددددددة الاسددددددتثمار فدددددددي العنصددددددر البشدددددددري داخددددددل بيئدددددددات كمددددددا تهددددددددف الدراسددددددة إلدددددددى توضددددددي
العمدددددددل المعقددددددددة، حيدددددددث أن المدددددددوظفين المددددددددربين جيدددددددداً والمحفدددددددزين بشدددددددكل صدددددددحيح يشدددددددكلون 
العمدددددددددود الفقدددددددددري لأي مشدددددددددروع نددددددددداجح. إن إدارة المدددددددددوارد البشدددددددددرية ليسدددددددددت مجدددددددددرد وظيفدددددددددة 

، سددددددرعة إداريددددددة روتينيددددددة، بددددددل هددددددي اسددددددتراتيجية تددددددؤثر بشددددددكل مباشددددددر علددددددى جددددددودة المنتجددددددات
الإنجددددداز، مسددددددتوى رضدددددا العمددددددلاء، وتقليدددددل الهدددددددر المدددددالي والزمنددددددي. ومدددددن هددددددذا المنطلدددددق، فددددددإن 
تحليدددددددل العلاقدددددددة بدددددددين ممارسدددددددات إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية وأداء المشددددددداريع يسددددددداعد علدددددددى تدددددددوفير 
رؤيددددددة واضددددددحة لإدارة الشددددددركة حددددددول نقدددددداط القددددددوة والضددددددعف فددددددي الأداء، ويمكددددددن أن يسددددددهم فددددددي 

 لة لتحسين الإنتاجية وضمان استدامة النجاح على المدى الطويلتطوير سياسات فعاّ
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 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

  ا ، بينمالدراسات المحلية: معظم الدراسات السابقة ركزت على بيئات دولية أو شركات عامةقلة
 امكوأرثل هناك ندرة في الأبحاث التي تناولت إدارة الموارد البشرية في شركات كبرى سعودية م

 ع، قص التركيز على قطاع الطاقة: أغلب الأدبيات ركزت على قطاعات مختلفة )خدمات، تصني
 تجارة(، ولم تركز على خصائص قطاع الطاقة والمشاريع الضخمة المعقدة فيه

 كزت سات رعدم تحليل العناصر الفردية لإدارة الموارد البشرية بشكل متكامل: الكثير من الدرا
 ة معاً مثل التدريب أو التحفيز، دون دراسة أثر جميع عناصر الموارد البشريعلى عنصر واحد 
 على أداء المشاريع

 بشرية أورد القصور في الربط بين الإدارة البشرية والأداء التنفيذي: بعض الدراسات تناولت الموا 
لنهائية ائج اأداء المشاريع بشكل منفصل، دون توضيح العلاقة المباشرة والتأثير الفعلي على النت

 للمشاريع

  على  قتصرتاغياب الدراسات التطبيقية على المشاريع الكبيرة والمعقدة: معظم الدراسات السابقة
 ى مثلمشاريع صغيرة أو متوسطة، ولم تقدم إطاراً نظرياً يمكن تطبيقه على المشاريع الكبر

 مشاريع أرامكو
 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 
الموارد البشرية بشكل عملي: رغم وجود سياسات رسمية، إلا أن التطبيق ضعف تطبيق سياسات  •

 الفعلي للتخطيط، التوزيع، والتحفيز في المشاريع الكبرى غالباً غير متسق أو محدود

نقص التدريب العملي الموجه للمشاريع الكبرى: كثير من الموظفين لا يحصلون على تدريب عملي  •
 شاريع الضخمة والمعقدة، مما يؤثر على الأداءكافٍ يتوافق مع متطلبات الم

قلة المراقبة والتقييم المستمر للأداء: هناك ضعف في متابعة مدى فعالية إدارة الموارد البشرية على  •
 أرض الواقع، وعدم وجود أدوات عملية لقياس تأثيرها على أداء المشاريع

: غالبًا ما يكون هناك انفصال بين إدارة ضعف التنسيق بين فرق الموارد البشرية وفرق المشاريع •
 الموارد البشرية والإدارات التنفيذية، مما يؤدي إلى سوء توزيع المهام وتأخير الإنجاز

 

 : السؤال الرئيسي

 ؟مامإلى أي مدى يمكن أن تؤثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع في شركة أرامكو بالد
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 أهمية الدراسة .1.3

الدراسدددددددة أهميتهدددددددا مدددددددن الددددددددور الحيدددددددوي الدددددددذي تلعبددددددده إدارة المدددددددوارد كتسدددددددب هدددددددذه ت
البشددددددددرية فدددددددددي تحسددددددددين أداء المشددددددددداريع داخددددددددل الشدددددددددركات الكبددددددددرى، ولا سددددددددديما فدددددددددي 
المؤسسددددددات الاسددددددتراتيجية مثددددددل شددددددركة أرامكددددددو فددددددي الدددددددمام. فنجدددددداح المشدددددداريع يعتمددددددد 

ام بكفدددددداءة بشدددددكل أساسدددددي علددددددى الكفددددداءة التنظيميدددددة للعدددددداملين، وقددددددرتهم علدددددى تنفيددددددذ المهددددد
وفعاليدددددددة، وهدددددددو مدددددددا يدددددددرتبط مباشدددددددرة بجدددددددودة التخطددددددديط، التددددددددريب، التحفيدددددددز، وتوزيدددددددع 
المهددددددام داخدددددددل فدددددددرق العمدددددددل. وبمدددددددا أن المشددددددداريع فدددددددي قطددددددداع الطاقدددددددة تعتبدددددددر ضدددددددخمة 
ومعقدددددددة وتتطلددددددب تنسدددددديقاً عددددددالي المسددددددتوى بددددددين الفددددددرق المختلفددددددة، فددددددإن أي قصددددددور فددددددي 

ائج سدددددددلبية ملموسدددددددة، مثدددددددل تدددددددأخر إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية يمكدددددددن أن يدددددددؤدي إلدددددددى نتددددددد
الإنجددددداز، زيدددددادة التكددددداليف، ضدددددعف جدددددودة المشدددددروع، وتدددددأثر سدددددمعة الشدددددركة كمدددددا تدددددأتي 
أهميددددددة هددددددذه الدراسددددددة مددددددن الحاجددددددة إلددددددى سددددددد الفجددددددوة البحثيددددددة القائمددددددة فددددددي الأدبيددددددات 
السددددددابقة، حيددددددث أن معظددددددم الدراسددددددات ركددددددزت علددددددى بيئددددددات عامددددددة أو شددددددركات صددددددغيرة 

كدددددددافٍ تطبيدددددددق إدارة المدددددددوارد البشدددددددرية فدددددددي مشددددددداريع  ومتوسدددددددطة، ولدددددددم تتنددددددداول بشدددددددكل
ضدددددخمة داخدددددل قطددددداع الطاقدددددة بالمملكدددددة العربيدددددة السدددددعودية. ومدددددن خدددددلال تحليدددددل العلاقدددددة 
بددددددين ممارسددددددات إدارة المدددددددوارد البشددددددرية وأداء المشدددددداريع، سدددددددتتمكن هددددددذه الدراسددددددة مدددددددن 

اء تقددددددددديم توصدددددددديات عمليددددددددة قابلددددددددة للتطبيددددددددق تسدددددددداعد الإدارة العليددددددددا علددددددددى تحسددددددددين الأد
ورفددددددددع مسددددددددتوى الإنتاجيددددددددة، بمددددددددا يددددددددنعكس إيجابدددددددداً علددددددددى النتددددددددائج التشددددددددغيلية والماليددددددددة 
للشددددددددركة إضددددددددافة إلددددددددى ذلددددددددك، فددددددددإن تحسددددددددين إدارة المددددددددوارد البشددددددددرية يعددددددددزز رضددددددددا 
المددددددددوظفين والتددددددددزامهم بالمشدددددددداريع، وهددددددددو عامددددددددل أساسددددددددي لضددددددددمان اسددددددددتمرارية الأداء 

صدددددددل علدددددددى تددددددددريب وتحقيدددددددق الأهدددددددداف الاسدددددددتراتيجية للشدددددددركة. فدددددددالموظف الدددددددذي يح
مناسددددددب، وتحفيددددددز مسددددددتمر، وتوزيددددددع عددددددادل للمهددددددام يكددددددون أكثددددددر قدددددددرة علددددددى مواجهددددددة 
التحدددددددديات وتحقيددددددددق الأداء المتميددددددددز، ممددددددددا يزيددددددددد مدددددددن فعاليددددددددة المشدددددددداريع ويحددددددددد مددددددددن 
المشددددداكل التشدددددغيلية. وهدددددذا يجعدددددل نتدددددائج الدراسدددددة ذات أهميدددددة عمليدددددة كبيدددددرة، لددددديس فقدددددط 

ل فددددددي بيئددددددات معقدددددددة ومتغيددددددرة، حيددددددث لشددددددركة أرامكددددددو، بددددددل لأي مؤسسددددددة كبددددددرى تعمدددددد
يمكدددددددددن تطبيدددددددددق التوصددددددددديات المستخلصدددددددددة لتحسدددددددددين إدارة المدددددددددوارد البشدددددددددرية ورفدددددددددع 
مسددددددتوى الأداء فددددددي المشدددددداريع المسددددددتقبلية عدددددددلاوة علددددددى ذلددددددك، تكمددددددن أهميددددددة الدراسدددددددة 
فدددددددددي تقدددددددددديم إطدددددددددار علمدددددددددي وميدددددددددداني متكامدددددددددل يمكدددددددددن أن يسدددددددددتفيد منددددددددده البددددددددداحثون 

ن إدارة المدددددددددوارد البشدددددددددرية وأداء المشددددددددداريع، والأكددددددددداديميون فدددددددددي فهدددددددددم العلاقدددددددددة بدددددددددي
وتوسددددددديع المعرفدددددددة النظريدددددددة فدددددددي هدددددددذا المجدددددددال. كمدددددددا تسددددددداعد الدراسدددددددة علدددددددى توجيددددددده 
صدددددددناع القدددددددرار لتطبيدددددددق أفضدددددددل الممارسدددددددات، واتخددددددداذ خطدددددددوات اسدددددددتراتيجية لتحسدددددددين 
الأداء المؤسسددددددددي، وتعزيددددددددز القدددددددددرة التنافسددددددددية للشددددددددركة فددددددددي سددددددددوق الطاقددددددددة المحلددددددددي 

المنطلددددددق، فددددددإن هددددددذه الدراسددددددة لا تقتصددددددر علددددددى الجانددددددب النظددددددري  والدددددددولي. ومددددددن هددددددذا
فحسددددددب، بددددددل تمتددددددد لتكددددددون أداة عمليددددددة لتطددددددوير الأداء وتحقيددددددق الأهددددددداف بشددددددكل فعددددددال 

 ومستدام، مما يجعلها ذات قيمة كبيرة على المستويين الأكاديمي والعملي
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 على المستوى النظري: .1.3.1
لبشرية اموارد من الحاجة إلى فهم العلاقة بين إدارة التكتسب هذه الدراسة أهميتها على المستوى النظري 

الة رة الفعّ الإداوأداء المشاريع في بيئات العمل المعقدة، مثل شركات الطاقة الكبرى كأرامكو في الدمام. ف
، لمهامللموارد البشرية تمثل عنصرًا محوريًا في أي مشروع، حيث تؤثر على جودة التخطيط، توزيع ا

ابقة اسات السالدر فيز، مما ينعكس مباشرة على النتائج النهائية للمشاريع. ومع أن العديد منالتدريب، والتح
ركات أو ش تناولت العلاقة بين الموارد البشرية وأداء المشاريع، إلا أن معظمها ركز على بيئات عامة
طيط، التخلتنسيق وصغيرة ومتوسطة، ولم تعالج المشاريع الضخمة والمعقدة التي تتطلب مستوى أعلى من ا

 .وهو ما يخلق فجوة معرفية واضحة تحتاج إلى بحث أكاديمي شامل

امل، ل متككما أن الدراسة توفر إضافة نظرية من خلال تحليل تأثير عناصر إدارة الموارد البشرية بشك
لى سبيل ة. فعوليس كل عنصر بمفرده، على أداء المشاريع، وهو ما لم تتناوله العديد من الدراسات السابق
لتدريب، امج االمثال، هناك ندرة في الدراسات التي تربط بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، بر

ودة كلفة، وج، التسياسات التحفيز، وتوزيع المهام، وبين النتائج الفعلية للمشاريع الكبرى، بما فيها الوقت
لتحقيق  لبشريةالفهم كيفية تحسين إدارة الموارد الإنجاز. وبذلك، تسهم الدراسة في توسيع الإطار النظري 

 علموضواأداء متميز، وتضع الأسس لتطوير نماذج جديدة يمكن استخدامها في أبحاث مستقبلية حول هذا 

 
 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

تتجلى أهمية هذه الدراسة على المستوى التطبيقي في كونها تقدم رؤية واضحة حول كيفية تحسين إدارة 
ارد البشرية لتعزيز أداء المشاريع داخل شركة أرامكو في الدمام. فإدارة الموارد البشرية ليست مجرد المو

سياسات نظرية، بل تمثل أداة عملية لتوجيه فرق العمل، توزيع المهام بشكل فعال، وتوفير التدريب والتحفيز 
ي، تواجه المشاريع الكبرى تحديات الذي يضمن التزام الموظفين وتحقيق أهداف المشروع. في الواقع العمل

كبيرة تتعلق بالتنسيق بين فرق متعددة، السيطرة على التكاليف، وضمان الالتزام بالجداول الزمنية، وهو ما 
يجعل الدور التطبيقي للموارد البشرية محورياً في النجاح أو الفشل. ومن خلال تحليل أثر التخطيط، 

لى الأداء، تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات قابلة للتطبيق تساعد الإدارة التدريب، التحفيز، وتوزيع المهام ع
 .في تحسين العمليات التشغيلية للمشاريع

 

 تعديلات إدخالوكما تكمن الأهمية التطبيقية في مساعدة صناع القرار على تقييم فعالية السياسات الحالية 
ى سبيل ف. فعلمثل تأخر المشاريع أو ارتفاع التكاليعملية تعزز الكفاءة وتقلل من المشكلات التشغيلية، 

هم، مما لتزاماالمثال، من خلال تحسين نظم التحفيز والمكافآت، يمكن رفع مستوى دافعية الموظفين وزيادة 
قاط نحديد ينعكس مباشرة على جودة تنفيذ المشروع وسرعة إنجازه. إضافة إلى ذلك، تساعد الدراسة في ت

شكل بمهام ين فرق الموارد البشرية وفرق المشاريع، وتقترح حلول عملية لتوزيع الالضعف في التنسيق ب
 أكثر فعالية، وتحسين التواصل بين الإدارات المختلفة
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 أسئلة الدراسة .1.4

 
  :سؤال البحث الرئيسي

 

 ؟عوديةما أثر الحوافز على تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية الس

 :أسئلة البحث الفرعية

ربية كة العما أثر الحوافز المادية على تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في الممل .1
 السعودية؟

 

عربية لكة الما أثر الحوافز المعنوية على تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المم .2
 السعودية؟

 

في  مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكوما أثر العدالة في توزيع الحوافز على  .3
 المملكة العربية السعودية؟

 

ملكة ما أثر نظام الترقيات والمكافآت على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في الم .4
 العربية السعودية؟

 

كة ظفي شرإلى أي مدى تسهم بيئة العمل في تعزيز العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي لدى مو .5
 أرامكو؟

 الرضا إلى أي مدى يسهم التقدير المعنوي )خطابات الشكر، التكريم، الإشادة( في رفع مستوى .6
 الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو؟

 
 ؟ما العلاقة بين وضوح معايير الحوافز ومستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو .7

 

 امكو؟الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرما أثر تنوع الحوافز )مادية ومعنوية( على تعزيز  .8

 

 
ركة .إلى أي مدى تؤثر الحوافز طويلة المدى على استقرار الموظفين ورضاهم الوظيفي في ش .9

 أرامكو؟
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 أهداف الدراسة .1.5

 

 :الهدف العام للبحث

في  رامكوالتعرف على أثر الحوافز بمختلف أنواعها في تعزيز مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أ

 المملكة العربية السعودية

 :الأهداف الفرعية للبحث

 .التعرف على أثر الحوافز المادية في مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو .1

 .تحديد أثر الحوافز المعنوية في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو .2

 

 .امكولدى موظفي شركة أر قياس أثر العدالة في توزيع الحوافز على مستوى الرضا الوظيفي .3

 .وتحليل دور نظام المكافآت السنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامك .4

 

 .بيان أثر نظام الترقيات الوظيفية في تعزيز رضا الموظفين داخل شركة أرامكو .5

 .ظفينالتعرف على دور التقدير المعنوي والتكريم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى المو .6

 

 .قياس العلاقة بين وضوح معايير منح الحوافز ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين .7

 .دراسة أثر تنوع الحوافز )مادية ومعنوية( على تحقيق الرضا الوظيفي .8

 

 .التعرف على أثر الحوافز طويلة المدى في استقرار الموظفين ورضاهم الوظيفي .9

وى الرضا الوظيفي تعزى للمتغيرات الكشف عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مست .10

 الديموغرافية )الجنس، العمر، سنوات الخبرة(

 



17 

  

 فرضيات الدراسة .1.6
 

 وظيفي رضا الالفرضية الرئيسية :توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز وال
 لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية

 
 :ادية فز المتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوا الفرضية الفرعية الأولى

 والرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية

 

 : معنوية افز التوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوالفرضية الفرعية الثانية

 أرامكو في المملكة العربية السعوديةوالرضا الوظيفي لدى موظفي شركة 

 

 : توزيع  الة فيتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين العدالفرضية الفرعية الثالثة

 الحوافز والرضا الوظيفي لدى موظفي شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية

 نموذج الدراسة .1.7
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 منهجية الدراسة .1.8

 

 فلسفة البحث: الوضعية 

 
 منهج البحث: استنتاجي 

 

 استراتيجية البحث: مسحي 

 
 اختيار البحث: كمي 

 
 الأفق الزمني: مقطعي 

 

 التقنيات والإجراءات: استبيان لموظفي أرامكو وتحليل إحصائي 
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 الدراسة الميدانية .1.9

 
 تحديد عينة البحث وأهدافه الدراسة الميدانية المقترحة ستستهدف موظفي أرامكو السعودية في مختلف 

م ي الأقسالين فالإدارات والمستويات الوظيفية، بما في ذلك الإدارات التنفيذية والفنية والموظفين العام

عملي لواقع العكس االتشغيلية. يهدف اختيار هذه العينة إلى ضمان تمثيل شامل لكل الفئات داخل الشركة، مما ي

ية ايير علمفق معالبحث. سيتم تحديد العينة و للبيئة المؤسسية ويتيح فهماً أعمق للظواهر المتعلقة بموضوع

 لنظر.اواضحة تشمل العمر والخبرة المهنية والمستوى الوظيفي لضمان تنوع المشاركين وتعدد وجهات 

ات التي لتحديويتُوقع أن توفر هذه الخطوة بيانات غنية تمكن الباحث من تحليل السلوكيات والاتجاهات وا

ه تهدف هذ . كمان مصداقية النتائج ويجعلها قابلة للتعميم داخل بيئة أرامكويواجها الموظفون، مما يرفع م

اعدة وفر قيالمرحلة إلى التعرف على الاحتياجات العملية للموظفين وربطها بأهداف البحث النظري، مما 

 متينة لدراسة الظواهر وتحليلها لاحقًا

ية نية وورقلكتروإالبيانات باستخدام استبيانات  أدوات جمع البيانات والإجراءات الميدانية ستتم عملية جمع

مية مصممة بدقة لتتناسب مع أهداف البحث، مع تضمين أسئلة مغلقة ومفتوحة لضمان جمع معلومات ك

ها، مع ة فهمونوعية مفيدة. ستخُتبر هذه الأدوات مبدئياً على مجموعة صغيرة لضمان وضوح الأسئلة وسهول

 ملاحظات ستخداماالتوزيع النهائي. بالإضافة إلى الاستبيانات، يمكن للباحث إدخال التعديلات اللازمة قبل 

ل أدق. ي بشكميدانية أو مقابلات قصيرة مع بعض الموظفين الرئيسيين لتعميق الفهم وتحليل السياق العمل

 ىفاظ علمع الح خلال هذه المرحلة، سيتم اتباع إجراءات دقيقة لضمان جمع البيانات بطريقة منظمة وموثوقة،

 سرية معلومات المشاركين وضمان مشاركتهم الطوعية الفعاّلة. 

سب ئي المنالإحصاتحليل البيانات وربط النتائج بالأهداف البحثية بعد جمع البيانات، سيتم تطبيق التحليل ا

لكمية يب اسالام الألتفسير النتائج واستخلاص العلاقات المهمة بين المتغيرات المختلفة. سيشمل التحليل استخد

نات. خل البيااط دامثل التكرارات والنسب المئوية والاختبارات الإحصائية المناسبة لتحديد الاتجاهات والأنم

ى تطوير كو علبالإضافة إلى ذلك، ستساهم هذه المرحلة في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تساعد أرام

 هداف البحثسياسات وإجراءات تعزز الأداء المؤسسي وتدعم تحقيق أ
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 مخطط المشروع  .1.10
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الاول : المقدمة

 الفصل الثاني : الاطار النظري

 الفصل الثالث: منهجية البحث

 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي 

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج والخاتمة
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 المقدمة: .2.1
 

لفقري اعمود تعتبر شركة أرامكو السعودية واحدة من أبرز الشركات النفطية على مستوى العالم، وتمثل ال

قد ولتحتية. ابنية للاقتصاد السعودي بفضل إسهاماتها الكبيرة في الناتج المحلي وتوفير فرص العمل وتطوير ال

ا ادية، ممالاقتصوعملها المتطورة اهتمام الباحثين والدراسات الأكاديمية أثار موقعها الاستراتيجي وطبيعة 

 أدائها. ناولتتجعل من الضروري تحليل تجاربها السابقة والاستفادة من النماذج التطبيقية المختلفة التي 

على  مي أواهتمت الدراسات السابقة بدراسة أرامكو من عدة جوانب، سواء على المستوى الإداري والتنظي

لطاقة فط واالمستوى التقني والمالي، وذلك بهدف استخلاص الدروس وتحسين الأداء المؤسسي في شركات الن

 .على نطاق أوسع

 

تناسب تلأمد تركزت بعض الدراسات السابقة على الإدارة الاستراتيجية للشركة وكيفية تطوير خطط طويلة ا

شركة، ية للذه الدراسات تحليل القرارات الاستثمارمع التغيرات العالمية في سوق النفط. فقد تناولت ه

لمؤسسي. اداء واستراتيجياتها في التوسع محلياً ودولياً، بالإضافة إلى دراسة دور القيادة في تعزيز الأ

يات ءة العملع كفاوأظهرت النتائج أن التركيز على التخطيط الاستراتيجي وابتكار الحلول التقنية يسهم في رف

انتها لى مكع، مما يعكس قدرة أرامكو على مواجهة التحديات الاقتصادية العالمية والحفاظ وتقليل الهدر

 .الرائدة في السوق

 

يث تم حمكو، وفي جانب آخر، ركزت بعض الدراسات على التنمية البشرية وإدارة الموارد البشرية داخل أرا

ل. ء أفضملين، وتحفيزهم لضمان أداتحليل السياسات المتعلقة بتوظيف الكوادر المؤهلة، وتدريب العا

 شركاتوأشارت هذه الدراسات إلى أن الاستثمار في العنصر البشري يعد من أهم عوامل النجاح في ال

كما أبرزت  الكبرى، خصوصًا في القطاع النفطي الذي يعتمد بشكل كبير على المهارات الفنية والإدارية.

رضا يق الالتدريب المستمر على رفع مستوى الكفاءة وتحقالدراسات كيف ساعدت برامج التطوير المهني و

 الوظيفي، ما انعكس إيجابياً على جودة الإنتاج والخدمات
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 لاستكشافاليات بالإضافة إلى ذلك، تناولت الدراسات السابقة الأبعاد التقنية والتشغيلية للشركة، مثل عم

 قد أوضحتفي. ويثة في تحسين الإنتاج وتطوير المصاوالتنقيب عن النفط والغاز، واعتماد التكنولوجيا الحد

وره في فة إلى دالإضابهذه الدراسات أهمية الابتكار التكنولوجي في تحقيق الكفاءة التشغيلية وتقليل التكاليف، 

ن ووكذلك التعا طوير،حماية البيئة وتقليل الانبعاثات الضارة. وأكدت النتائج على أن الاستثمار في البحث والت

ي لعالماالمؤسسات العالمية المتخصصة، يعزز من قدرة الشركة على التكيف مع التغيرات في الطلب  مع

 .على الطاقة وتغير أسعار النفط

 

لى مكو عأخيرًا، ركزت بعض الدراسات على البعد البيئي والاجتماعي، حيث تم دراسة تأثير أنشطة أرا

ني لى أن تباسات إفي سياساتها التشغيلية. وأشارت هذه الدرالمجتمع المحلي والبيئة، وكيفية دمج الاستدامة 

 ستهلكين.والم سياسات مسؤولة تجاه البيئة والمجتمع يعزز صورة الشركة عالمياً ويزيد من ثقة المستثمرين

ت شروعاكما أظهرت الأبحاث أن برامج المسؤولية الاجتماعية للشركة، مثل دعم التعليم والصحة والم

 .لشركةشطة افي تحقيق التنمية المستدامة وتحسين جودة الحياة في المناطق المحيطة بأن التنموية، تسهم

 

من الإدارة  باختصار، تقدم الدراسات السابقة رؤية شاملة حول مختلف جوانب عمل شركة أرامكو السعودية،

وتبرز هذه  الاجتماعية.والتخطيط الاستراتيجي إلى التنمية البشرية والابتكار التكنولوجي والمسؤولية 

لتجارب من ا الدراسات الدور المحوري للشركة في الاقتصاد الوطني والعالمي، وتوضح كيف يمكن الاستفادة

 مستقبلي ي بحثالسابقة لتطوير الأداء وتحقيق الاستدامة. إن مراجعة هذه الدراسات تشكل أساسًا قوياً لأ

تاحة ص المي، وتساعد الباحثين على فهم التحديات والفريهدف إلى دراسة أرامكو من منظور علمي وتحليل

 أمام الشركة في ظل المتغيرات الاقتصادية والبيئية العالمية
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 المتغير المستقل .2.2
 

ر عد المحو، ويُ المتغير المستقل هو العامل أو الظاهرة التي تؤثر مباشرة على المتغير التابع في الدراسة
أرامكو  شركة ة العلاقة السببية بين العوامل المختلفة. في سياق دراسةالأساسي الذي يتم من خلاله دراس

ا ونتائجه لشركةالسعودية، يمثل المتغير المستقل مجموعة من العناصر التي تحدد كيفية تأثيرها على أداء ا
 شملتالتي التشغيلية والإدارية. من أبرز هذه العناصر استراتيجيات الإدارة والتخطيط طويل الأمد، و

ي تحسين فساهم تالقرارات المتعلقة بتوزيع الموارد، تطوير المشاريع، واتخاذ القرارات الاستثمارية التي 
 لاستكشافاليات الكفاءة التشغيلية وتقليل الهدر. كذلك يشمل الابتكار التقني والتطوير التكنولوجي في عم

دة سين جورفع مستوى الإنتاجية، وتحوالتنقيب والإنتاج، حيث تلعب هذه الابتكارات دورًا حيوياً في 
 .النفطية صناعةالعمليات، وتقليل التكاليف، بالإضافة إلى الحد من الآثار البيئية السلبية المرتبطة بال

 

مًا من ا مهإضافة إلى ذلك، يمثل تطوير الموارد البشرية من خلال برامج التدريب وتنمية الكفاءات جزءً 
ويزيد  وظفيناسات أن الاستثمار في العنصر البشري يرفع مستوى أداء المالمتغير المستقل، إذ تؤكد الدر

ا يمكن شركة. كمام للمن قدرتهم على التكيف مع التغيرات التقنية والإدارية، ما ينعكس إيجاباً على الأداء الع
ية ية والصحمتعليأن يشمل المتغير المستقل سياسات الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية، مثل دعم المشاريع ال

 .والبيئية، والتي تؤثر على صورة الشركة ورضا المجتمع المحلي والمستثمرين

 

على  من خلال التركيز على هذه العوامل كمتغيرات مستقلة، يمكن للباحث قياس مدى تأثير كل عنصر
حديد المتغير يُعتبر توي. الالمتغير التابع، سواء كان أداء الموظفين، الكفاءة التشغيلية، الإنتاجية، أو الأداء الم

، واضح المستقل بدقة خطوة أساسية في تصميم الدراسة البحثية، لأنه يساعد على رسم الفرضيات بشكل
مستقل متغير الهم الفوتفسير النتائج بدقة، وتقديم توصيات علمية مدعومة بالأدلة العملية. بالإضافة إلى ذلك، 

تستند  فعالة المؤثرة بشكل أفضل، وتصميم استراتيجيات تطويريةيتيح للباحث إمكانية التحكم في العوامل 
 .إلى البيانات والتحليلات الدقيقة

 

لتي امل ابذلك، يصبح المتغير المستقل عنصرًا محوريًا في أي دراسة حول أرامكو، إذ يشمل جميع العو
ن ية وتحسيعمل لتطوير حلول يمكن تعديلها أو مراقبتها لدراسة أثرها على النتائج النهائية، ويشكل الأساس

لنظرية ابين  الأداء المؤسسي على جميع المستويات الإدارية والتشغيلية. كما أنه يمثل أداة مهمة للربط
داقية ان مصوالتطبيق، حيث يمكن من خلاله اختبار الفرضيات ومقارنة النتائج مع الدراسات السابقة لضم

 البحث وتحقيق أهدافه العلمية بشكل دقيق
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 المتغير التابع .2.3
عوامل س أثر الي يقيالمتغير التابع هو النتيجة أو الظاهرة التي تتأثر بالمتغير المستقل، ويعتبر العنصر الذ

لتابع لمتغير امثل ايالمختلفة على أداء الشركة أو النتائج النهائية للبحث. في دراسة شركة أرامكو السعودية، 

 تشغيلية،ءة التأثر بالعوامل المستقلة، مثل الأداء المؤسسي، الكفامجموعة من المؤشرات والنتائج التي ت

ى لفهم مد ساسيةأالإنتاجية، جودة العمل، رضا الموظفين، والأداء المالي للشركة. ويعُد هذا المتغير أداة 

ي، تقنار اللابتكافعالية السياسات والاستراتيجيات المختلفة المطبقة داخل الشركة، سواء في مجال الإدارة، 

 .تطوير الموارد البشرية، أو سياسات الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية

 

ركة، لعام للشداء اتركز الدراسات السابقة على أن المتغير التابع يعكس نتائج الجهود المبذولة في تحسين الأ

ية أو التشغيل كفاءةالويتيح للباحث تقييم مدى نجاح الخطط والاستراتيجيات المتبعة. على سبيل المثال، ارتفاع 

يادة ز، بينما لتقنياتحسين الإنتاجية يمكن اعتباره مؤشراً مباشرًا على تأثير استراتيجيات الإدارة والتطوير 

حد كة يعد أللشر رضا الموظفين يمكن أن تعكس تأثير برامج التدريب وتنمية المهارات. كما أن الأداء المالي

ي لإدارة فاخذها ر مدى نجاح القرارات الاستثمارية والتشغيلية التي تتأهم مؤشرات المتغير التابع، إذ يظه

 .تحقيق أهداف الشركة

 

ر له اختبان خلامعلاوة على ذلك، يعتبر المتغير التابع مقياسًا حيويًا لربط النظرية بالتطبيق، حيث يمكن 

 ة. ويتيحلتابعاة والمتغيرات الفرضيات البحثية والتأكد من صحة العلاقات السببية بين المتغيرات المستقل

داء ين الأللباحث تحليل النتائج بشكل دقيق، وتقديم توصيات علمية مبنية على أدلة واضحة، سواء لتحس

شركة ماعية للالاجتالمؤسسي، تطوير الكفاءات البشرية، تعزيز الابتكار التقني، أو تحسين السياسات البيئية و

، المستقل لمتغيرالنهائي الذي تعكسه جميع التغيرات التي تحدث بسبب اوبذلك، يمثل المتغير التابع العنصر 

ذا هحديد ويعطي صورة كاملة عن أثر الاستراتيجيات والسياسات المختلفة على نتائج الشركة. ويعتبر ت

ً لضمان دقة البحث وتحقيق أهدافه، إذ يساعد في قياس التأثير  وضوعي شكل مبالمتغير بدقة أمراً ضروريا

سواء على  د، ويساهم في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق في تطوير الأداء المستقبلي للشركة،ومحد

 المستوى الإداري أو التقني أو الاجتماعي
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
 

عمود تمثل ال ، إذيةتعبر العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع من الركائز الأساسية لأي دراسة علم

و الظاهرة أالعامل  قل هوالفقري لفهم كيفية تأثير العوامل المختلفة على النتائج النهائية للبحث. فالمتغير المست

و النتيجة أو هالتابع  متغيرالتي يقوم الباحث بقياس تأثيرها أو تعديلها لدراسة أثرها على المتغير التابع، بينما ال

يات، ضاختبار الفر ببية،ي يتأثر بهذا العامل. وتتيح هذه العلاقة للباحث تحديد الروابط السالسلوك أو الأداء الذ

دراسة  في .صائيالإح واستنتاج النتائج العلمية الدقيقة، وهو ما يجعلها أحد أهم مفاتيح تصميم البحث والتحليل

التي وتكاملة، ة والمعمل الشركة المعقدشركة أرامكو السعودية، تظهر هذه العلاقة بأبعاد متعددة نظرًا لطبيعة 

 جتماعيةية الاتشمل الإدارة والتخطيط الاستراتيجي، الابتكار التقني، تطوير الموارد البشرية، والمسؤول

تقلة رات المسلمتغياوالاستدامة البيئية. على سبيل المثال، يمثل التخطيط الاستراتيجي والإدارة الفعالة أحد 

اسات شير الدركة. تعلى المتغير التابع، مثل الأداء المؤسسي والكفاءة التشغيلية للشر التي يمكن قياس أثرها

جية، لإنتاالسابقة إلى أن وجود خطط استراتيجية واضحة ومرنة يسهم في تحسين جودة العمليات، زيادة ا

 .يةائوتقليل الهدر في الموارد، مما يوضح التأثير المباشر للمتغير المستقل على النتائج النه

 

كما يظهر أثر العلاقة بين المتغيرين في مجال التطوير التقني والابتكار التكنولوجي. يعتبر الابتكار في 

عمليات الاستكشاف والتنقيب والإنتاج، واستخدام تقنيات حديثة في المصافي وتحسين إدارة الموارد، متغيرًا 

يكون جودة الإنتاج، كفاءة العمليات، أو تقليل التكاليف مستقلًا يؤثر بشكل مباشر على المتغير التابع، الذي قد 

التشغيلية. وأظهرت الدراسات أن الاستثمار في التكنولوجيا والبحث والتطوير يرفع مستوى الإنتاجية ويزيد 

 القدرة التنافسية للشركة على المستويين المحلي والدولي، كما يقلل من التأثيرات السلبية على البيئة، ويعُد هذا

مثالاً عملياً يوضح كيف يمكن للمتغير المستقل أن يحدد النتائج المترتبة على المتغير التابع بالإضافة إلى ذلك، 

يشمل المتغير المستقل تنمية الموارد البشرية وتطوير الكفاءات، والتي تؤثر على المتغير التابع مثل رضا 

تاجية. أظهرت الأبحاث أن الموظفين الذين يتلقون الموظفين، التزامهم الوظيفي، جودة العمل، ومستوى الإن

تدريباً مستمرًا ويعملون في بيئة تحفز الابتكار يكونون أكثر قدرة على تحسين الأداء وإدارة التحديات التقنية 

والإدارية. كما أن تطوير المهارات يؤدي إلى تعزيز القدرة على اتخاذ القرارات السليمة، والالتزام 

تشغيلية، وهو ما ينعكس مباشرة على المتغير التابع ويتمثل في كفاءة العمليات وارتفاع جودة بالإجراءات ال

 .الخدمات المقدمة



27 

  

 

، حيث لشركةلعلاوة على ذلك، يمكن أن يشمل المتغير المستقل سياسات الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية 

لك ركة، وكذي الشفتثمرين، ومدى الثقة العامة يكون المتغير التابع هنا هو صورة الشركة أمام المجتمع والمس

مامًا ي اهتالتأثير الإيجابي على البيئة والمجتمع المحلي. فقد أظهرت الدراسات أن الشركات التي تول

ملاء علاوزيادة رضا  بالمسؤولية الاجتماعية والاستدامة البيئية تحقق نتائج إيجابية على صعيد السمعة العامة،

ط ليست فق لتابعأداء الموظفين. وهذا يوضح أن العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير ا والمجتمع، وتحسين

 كس ما يعمعلى المستوى الداخلي، بل تمتد لتشمل التأثير الخارجي على البيئة والمجتمع بشكل مباشر، 

 

ر ر المستقل والمتغيمتغيمن الناحية البحثية، تحليل العلاقة بين ال .شمولية هذه العلاقة في الدراسات الحديثة

، أو ة، سلبيةيجابيإالتابع يتيح للباحث إمكانية اختبار الفرضيات والتأكد من نوع العلاقة، سواء كانت علاقة 

متبعة، ات المعقدة تتأثر بعدة عوامل متداخلة. ويتيح هذا التحليل تقييم مدى نجاح الخطط والاستراتيجي

. كما تماعيشركة، سواء على المستوى الإداري، التقني، أو الاجواكتشاف نقاط القوة والضعف في أداء ال

ظيف ة، تويمكن من خلال فهم هذه العلاقة تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق، مثل تحسين خطط الإدار

سؤولية والم التكنولوجيا الحديثة بشكل فعال، تطوير برامج تدريبية متكاملة، وتعزيز سياسات الاستدامة

 الاجتماعي

 .ة

لتطبيق، نظرية واين الببالإضافة إلى ذلك، تمثل العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع أداة مهمة للربط 

يقة، ية دقحيث يمكن من خلالها مقارنة نتائج الدراسة مع الدراسات السابقة، واستخلاص استنتاجات علم

قة أن العلا . في حالة أرامكو، يمكن لهذهتساعد على تطوير الأداء المؤسسي وتحسين العمليات التشغيلية

امة على لاستداتوضح كيف تؤثر استراتيجيات الإدارة، الابتكار التقني، تطوير الموارد البشرية، وسياسات 

مكن شاملة ت رؤية الكفاءة التشغيلية، جودة الإنتاج، رضا الموظفين، والنتائج المالية للشركة، وهو ما يوفر

 .رات قائمة على الأدلة وتحقيق أهداف الشركة طويلة المدىالإدارة من اتخاذ قرا
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ة قة أساسيي علاهباختصار، العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع في دراسة شركة أرامكو السعودية 

ضافة لإابوالموظفين،  ومعقدة متعددة الأبعاد، تشمل التأثير الداخلي على الأداء المؤسسي، العمليات التشغيلية،

قيق دها بشكل تحليلوإلى التأثير الخارجي على البيئة والمجتمع وصورة الشركة عالمياً. ويعد فهم هذه العلاقة 

قق ما يحبأحد أهم الخطوات لضمان نجاح البحث، تقديم توصيات علمية واضحة، وتطوير الأداء المؤسسي، 

سة هذه . إن دراماعيةرية، والاستدامة البيئية والاجتالتوازن بين الكفاءة التشغيلية، الابتكار، التنمية البش

ين ثحوتساعد البا العلاقة بشكل متكامل توفر نموذجًا علمياً يمكن تطبيقه على شركات النفط والطاقة الأخرى،

 ةوالإداريين على اتخاذ قرارات استراتيجية مستنيرة ترتكز على البيانات والتحليلات الدقيق

ئج يل النتالى تحلفهم العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع لا يقتصر فقط عويجدر الإشارة إلى أن 

ركة ي حالة شيل. فالحالية، بل يمتد إلى التنبؤ بالنتائج المستقبلية والتخطيط الاستراتيجي على المدى الطو

لية ت التشغييجيالاستراتأرامكو، يمكن استخدام هذه العلاقة لتقدير أثر أي تغييرات في سياسات الإدارة أو ا

كما تساعد  يئية.على الأداء المالي والإنتاجي للشركة، وكذلك على رضا الموظفين والجوانب الاجتماعية والب

كبر على تأثير الأها الهذه العلاقة الباحثين والإداريين على تحديد الأولويات الاستثمارية ومعرفة أي العوامل ل

 .جيه الموارد بشكل أكثر فعالية واستدامةالنتائج النهائية، مما يتيح تو

ت، فبعض تغيراعلاوة على ذلك، تحليل هذه العلاقة يمكن أن يسهم في اكتشاف التفاعلات المتبادلة بين الم

لال شرة من خر مباالمتغيرات المستقلة قد تؤثر على المتغير التابع بشكل مباشر، بينما تؤثر أخرى بطريقة غي

دوره بالذي ولى سبيل المثال، استراتيجيات الإدارة قد تؤثر على رضا الموظفين، وسيط أو عامل مشترك. ع

 ن متعددةن تكوأيعكس أثره على الكفاءة التشغيلية والإنتاجية، مما يوضح أن العلاقة بين المتغيرين يمكن 

 المستويات ومعقدة، وتتطلب دراسة دقيقة ومنهجية شاملة لتفسيرها بشكل صحيح

ي مجال واء فسالعلاقة يسهم في تقييم فاعلية البرامج والسياسات المتبعة داخل الشركة،  كما أن فهم هذه

مكن اعية. ويلاجتمالتدريب والتطوير المهني، أو تطوير التكنولوجيا، أو تحسين استدامة العمليات البيئية وا

مارسات الم تخلاص أفضلمن خلال التحليل المقارن لهذه العلاقة بين أرامكو وشركات نفط عالمية أخرى، اس

 لشركةعام لالتي يمكن تبنيها، وكذلك تحديد التحديات والمخاطر المحتملة التي قد تؤثر على الأداء ال
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 الخاتمة .2.5
 

راسة طار دإفي ختام عرض الدراسات السابقة وتحليل العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع في 
، بل في هذا المجال لا يقتصر على استعراض معلومات عامةشركة أرامكو السعودية، يتضح أن البحث 

ية ة والتقندارييمثل عملية تحليل علمي متكاملة تهدف إلى فهم طبيعة التأثيرات المتبادلة بين العوامل الإ
لت أداء تناو والبشرية والاجتماعية داخل الشركة. فقد أظهرت الدراسات السابقة تنوعًا في المحاور التي

ت العمليا تطويرودءًا من الإدارة الاستراتيجية والتخطيط طويل الأمد، مرورًا بالابتكار التقني الشركة، ب
 .التشغيلية، ووصولًا إلى تنمية الموارد البشرية وتعزيز الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية

 

تنمية  رامج، وبكما بينت الدراسات أن المتغيرات المستقلة، مثل استراتيجيات الإدارة، التطوير التقني
داء ة في الأمتمثلالكفاءات، تمثل عوامل جوهرية تؤثر بصورة مباشرة أو غير مباشرة على النتائج النهائية ال

برى، كؤسسة المؤسسي، الكفاءة التشغيلية، الإنتاجية، ورضا الموظفين. وقد أكدت النتائج أن نجاح أي م
اسقة ة متنالعوامل، بحيث تعمل جميعها ضمن منظوم وخاصة في قطاع الطاقة، يعتمد على التكامل بين هذه

ين المتغير وأوضحت مراجعة الدراسات السابقة أن العلاقة ب.تسعى لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للشركة
 تأثيرات تشمل المستقل والمتغير التابع ليست علاقة بسيطة أحادية الاتجاه، بل هي علاقة متعددة الأبعاد

لبيئة ا، أو وتخضع أحياناً لعوامل وسيطة مثل الثقافة التنظيمية، مستوى القيادة مباشرة وغير مباشرة،
قيقة مية دالاقتصادية المحيطة. وهذا يعكس أهمية دراسة هذه العلاقة بعمق، واستخدام أدوات تحليل عل

ة إلى ذلك، فإضا.لاستخلاص نتائج موثوقة يمكن البناء عليها في تطوير السياسات والاستراتيجيات المستقبلية
بح ا، بل أصانويً أظهرت الدراسات أن الاهتمام بالاستدامة البيئية والمسؤولية الاجتماعية لم يعد عنصرًا ث

لمجتمع ثقة اجزءًا أساسيًا من معايير تقييم الأداء المؤسسي، حيث يؤثر بشكل ملحوظ على صورة الشركة و
لتحليل لية امن المتغيرات المستقلة يعزز من شمووالمستثمرين بها. وبالتالي، فإن إدماج هذه الجوانب ض

 .ويمنح الدراسة بعدًا أوسع يتجاوز حدود الأداء المالي ليشمل التأثير المجتمعي والبيئي

 

حو همة نموفي ضوء ما سبق، يمكن القول إن دراسة العلاقة بين المتغيرات في سياق أرامكو تمثل خطوة 
يمكن  داخل الشركة، كما تسهم في تقديم إطار نظري وتطبيقيفهم آليات التطوير والتحسين المستمر 

 ي قدرتهااسة فالاستفادة منه في دراسات مستقبلية مشابهة في قطاع النفط والطاقة. وتبرز أهمية هذه الدر
زيز رار، وتعذ القعلى الربط بين المفاهيم النظرية والواقع العملي، وتقديم توصيات علمية تسهم في دعم اتخا

ية أساسية تمهد وعليه، فإن هذا الفصل يشكل قاعدة معرف .ة التنافسية، وضمان الاستدامة طويلة المدىالقدر
ف نية، بهدلميداللانتقال إلى الجانب التطبيقي من الدراسة، حيث سيتم اختبار الفرضيات وتحليل البيانات ا

بحث اف الائج دقيقة تدعم أهدالتحقق من مدى صحة العلاقات المقترحة بين المتغيرات، والوصول إلى نت
 وتسهم في تطوير الأداء المؤسسي بشكل مستدام
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة .3.1
 

عد منهجية الدراسة الإطار المنظم الذي يوجّه الباحث في جمع البيانات وتحليلها للوصول إلى نتائج علمية 
عليها. وانطلاقاً من أهمية إدارة الموارد البشرية في تعزيز كفاءة الأداء المؤسسي، دقيقة يمكن الاعتماد 

تسعى هذه الدراسة إلى تحليل أثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع في شركة أرامكو السعودية 
كبير على كفاءة بمدينة الدمام، باعتبارها من أكبر الشركات الرائدة في قطاع الطاقة، والتي تعتمد بشكل 

وتعتمد الدراسة على المنهج .رأس المال البشري لضمان نجاح مشاريعها وتحقيق أهدافها الاستراتيجية
الوصفي التحليلي، لملاءمته لطبيعة البحث الذي يهدف إلى وصف واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية 

م أداة الاستبيان لجمع البيانات من عينة من وتحليل علاقتها بأداء المشاريع داخل الشركة. كما سيتم استخدا
الموظفين والعاملين في المشاريع، بهدف قياس مستوى تطبيق سياسات الموارد البشرية )مثل التدريب، 

الحوافز، التوظيف، وتقييم الأداء( ومدى انعكاسها على مؤشرات أداء المشاريع من حيث الجودة، والالتزام 
لأهدافبالوقت، والتكلفة، وتحقيق ا . 

 

لبيانات احليل توتنبع أهمية هذه المنهجية من قدرتها على الربط بين الجانب النظري والتطبيقي، حيث سيتم 
وارد دارة المقل )إباستخدام أساليب إحصائية مناسبة لاختبار الفرضيات وقياس قوة العلاقة بين المتغير المست

ة يات عمليم توصمتوقع أن تسهم نتائج الدراسة في تقديالبشرية( والمتغير التابع )أداء المشاريع(. ومن ال
ي تحقيق اهم فتدعم تطوير سياسات الموارد البشرية بما يعزز من كفاءة تنفيذ المشاريع داخل الشركة، ويس

لإدارات وظفي اكما تتضمن منهجية الدراسة تحديد مجتمع الدراسة المتمثل في م التميز المؤسسي والاستدامة
ل اسبة تمثينة منعالمرتبطة بالمشاريع في شركة أرامكو السعودية بمدينة الدمام، حيث سيتم اختيار المختلفة 

 لتنوع مناعينة مختلف المستويات الإدارية والفنية لضمان شمولية النتائج ودقتها. وسيرُاعى في اختيار ال
ئة فعلي لبيقع الم، بما يعكس الواحيث الجنس، والفئة العمرية، والمستوى التعليمي، وطبيعة القطاع أو القس

 .العمل داخل الشركة

 

 ىوالتخطيط للق وسيتم تصميم الاستبيان بناءً على محاور رئيسية تغطي أبعاد إدارة الموارد البشرية، مثل:
تبيان ضمن الاسما يتالعاملة، الاستقطاب والاختيار، التدريب والتطوير، الحوافز والمكافآت، وتقييم الأداء. ك

ذ، ة التنفي، جودا خاصًا بأداء المشاريع، ويقيس مؤشرات مثل الالتزام بالجدول الزمني، ضبط التكاليفمحورً 
فراد أورضا أصحاب المصلحة. وستسُتخدم مقاييس كمية )مثل مقياس ليكرت الخماسي( لتحليل اتجاهات 

المحكمين  لى مجموعة منما فيما يتعلق بصدق وثبات الأداة، فسيتم عرض الاستبيان ع.العينة بدقة علمية
 تم إجراءما سيالمختصين في مجال إدارة الأعمال والموارد البشرية للتأكد من ملاءمته لأهداف الدراسة، ك

ا م إدخاله، سيتاختبار الثبات باستخدام معامل )ألفا كرونباخ( لضمان اتساق الإجابات. وبعد جمع البيانات
ية، المعيار رافاتالمناسبة لاستخراج المتوسطات الحسابية والانح وتحليلها باستخدام أحد البرامج الإحصائية

 يرين المتغقة بإضافة إلى اختبار الفرضيات باستخدام معاملات الارتباط والانحدار لقياس قوة وتأثير العلا
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .3.2
 

 (1) كما هو موضح في ملحق رقم 

اسة داة الدردام أالطريقة التي يتم من خلالها قياس المتغيرات عمليًا باستخ يقصد بالتعريف الإجرائي تحديد
 )الاستبيان(، وذلك لضمان وضوح المفاهيم وقابليتها للقياس والتحليل الإحصائي

 :(إدارة الموارد البشرية )المتغير المستقل

ة، لعاملاتخطيط القوى  تعُرّف إجرائيًا بأنها مجموعة الممارسات والسياسات التي تتبعها الشركة في
 والاستقطاب والاختيار، والتدريب والتطوير، والحوافز، وتقييم الأداء

 :)أداء المشاريع )المتغير التابع

وضبط  محدد،يعُرّف إجرائيًا بأنه مستوى نجاح المشاريع في تحقيق أهدافها من حيث الالتزام بالوقت ال
نة على ويتم قياسه من خلال استجابات أفراد العي .التكاليف، وجودة التنفيذ، ورضا أصحاب المصلحة
 عبارات تقيس كفاءة تنفيذ المشاريع داخل الشركة

 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 فلسفة البحث: وضعية 
 منهج البحث: وصفي 
 استراتيجية البحث: مسح 
 نوع البحث: كمي 
 الأفق الزمني للدراسة: مقطعي 
 أداة جمع البيانات: استبيان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : تصميم  البحث )اعداد الطالبة (3 الشكل 

 كمي  مسح وصفي                                                                                         وضعية
 

 مقطعي 

 
 استبيان



33 

  

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4
 

 مجتمع الدراسة

 

لون في ن يعممن جميع الموظفين العاملين في شركة أرامكو في مدينة الدمام، والذي يتكون مجتمع الدراسة
 من أكبر رامكوأمختلف الإدارات والأقسام المرتبطة بإدارة الموارد البشرية وإدارة المشاريع. وتعد شركة 

ات لتخصصواالشركات في المملكة العربية السعودية، حيث تضم عددًا كبيرًا من الموظفين ذوي الخبرات 
 .المتنوعة، مما يجعلها بيئة مناسبة لدراسة أثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع

 

ظفين كما يضم مجتمع الدراسة موظفين من مستويات وظيفية مختلفة، مثل المديرين والمشرفين والمو
 .لشركةالمشاريع داخل االإداريين والفنيين، والذين يساهمون بشكل مباشر أو غير مباشر في تنفيذ 

 

 التركيبة السكانية لمجتمع الدراسة

 :يمكن تصنيف أفراد مجتمع الدراسة وفق عدة متغيرات ديموغرافية، منها

 

 :الجنس

 ذكور • 

 إناث • 

 

 :الفئات العمرية

 سنة 30إلى  20من  • 

 سنة 40إلى  31من  • 

 سنة 50إلى  41من  • 

 سنة 50أكثر من  • 
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 :التعليميالمستوى 

 

 دبلوم • 

 بكالوريوس • 

 دراسات عليا • 

 

 :سنوات الخبرة

 سنوات 5أقل من  • 

 سنوات 10إلى  5من  • 

 سنوات 10أكثر من  • 

 

 عينة الدراسة

 

 لاستبياناوزيع تتم اختيار عينة الدراسة من الموظفين العاملين في شركة أرامكو في مدينة الدمام، حيث تم 
ريع المشا الموظفين في أقسام مختلفة داخل الشركة مثل إدارة الموارد البشرية وإدارةعلى مجموعة من 

مع مراعاة  سباً،والإدارات الإدارية الأخرى. وقد تم اختيار العينة بحيث تمثل مجتمع الدراسة تمثيلاً منا
 .اختلاف المستويات الوظيفية والخبرات لدى الموظفين

 

ي فهم للمشاركة ( موظفاً من العاملين في شركة أرامكو بالدمام، وتم اختيار60)وقد بلغ حجم عينة الدراسة 
 عالمشاري أداء الإجابة على أسئلة الاستبيان المتعلقة بموضوع البحث وهو أثر إدارة الموارد البشرية على
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 طريقة جمع البيانات .3.5
 

 ( مجتمع البحث1جدول رقم )

 

 عدد الموظفين التصنيفات  القطاع أو اسم الشركة

 15 الإدارة  شركة أرامكو

 45 الموظفون  شركة أرامكو

 

 ( عينة البحث2جدول رقم )

 

 حجم العينة  عينة البحث

 مموظفو شركة أرامكو في الدما
 

 
 

 موظف 60

 

 المصدر: إعداد الباحثة

 

 طرق وتقنيات أخذ العينة

 

ان الاستبي توزيع العينة من مجتمع الدراسة، حيث تمتم استخدام العينة العشوائية البسيطة في اختيار أفراد 
 ً لدراسات ا في على عدد من الموظفين في شركة أرامكو بالدمام. وتعد هذه الطريقة من أكثر الطرق استخداما

 .الوصفية، حيث تتيح لجميع أفراد مجتمع الدراسة فرصة متساوية للمشاركة في البحث

 

لأسئلة اة من كتروني كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تضمن مجموعوقد تم الاعتماد على الاستبيان الإل
 المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على أداء المشاريع داخل الشركة
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 أنواع البيانات .3.6
 

 متية، حيث لثانواعتمدت هذه الدراسة على نوعين رئيسيين من البيانات، وهما البيانات الأولية والبيانات ا
مي كل علاستخدام هذين النوعين من البيانات من أجل تحقيق أهداف الدراسة والإجابة على أسئلتها بش

 .ومنهجي

 أولاً: البيانات الأولية

 أي من أفراد تشير البيانات الأولية إلى البيانات التي يتم جمعها مباشرة من المصدر الأساسي للدراسة،
تم  يان الذيلاستبافي هذه الدراسة تم جمع البيانات الأولية من خلال العينة الذين يمثلون مجتمع الدراسة. و

 .توزيعه على الموظفين العاملين في شركة أرامكو بمدينة الدمام

لموارد ادارة إوقد تضمنت البيانات الأولية مجموعة من المعلومات المتعلقة بآراء الموظفين حول ممارسات 
وتعد هذه  آرائهم حول تأثير هذه الممارسات على أداء المشاريع.البشرية داخل الشركة، بالإضافة إلى 

ة من لمنظمالبيانات من أهم مصادر المعلومات في الدراسة، حيث تعكس واقع الممارسات الإدارية داخل ا
 .وجهة نظر العاملين فيها

ت ن ممارساة بيعلاقكما تساعد البيانات الأولية في تحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة المختلفة، مثل ال
ت البيانا ل هذهإدارة الموارد البشرية ومستوى كفاءة أداء المشاريع داخل الشركة. ويعتمد الباحث في تحلي
 .على الأساليب الإحصائية المناسبة التي تساعد في تفسير النتائج واستخلاص الاستنتاجات

 ثانياً: البيانات الثانوية

ثل مشرها، نالبيانات التي تم الحصول عليها من مصادر علمية مختلفة سبق تشير البيانات الثانوية إلى 
ة ت العلميلمجلاالكتب العلمية والمراجع الأكاديمية والدراسات السابقة والمقالات العلمية المنشورة في ا

 نظرياتالواهيم المحكمة. وقد تم استخدام هذه البيانات من أجل بناء الإطار النظري للدراسة ودعمها بالمف
 .العلمية المرتبطة بموضوع البحث

 

ة د البشريلمواراكما ساعدت البيانات الثانوية في التعرف على الدراسات السابقة التي تناولت موضوع إدارة 
أهدافها وراسة وأثرها على أداء المشاريع، حيث تم الاستفادة من نتائج هذه الدراسات في صياغة مشكلة الد

 .وأسئلتها

 

ثل ملبحث، ذلك، ساعدت البيانات الثانوية في توضيح المفاهيم الأساسية المتعلقة بموضوع اإضافة إلى 
يه. ي تؤثر فل التمفهوم إدارة الموارد البشرية وأهميتها في المنظمات، وكذلك مفهوم أداء المشاريع والعوام

 وبذلك ساهمت هذه البيانات في دعم الدراسة من الناحية النظرية والعلمي
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 ات التحليل الإحصائيإجراء .3.7
 

صنيفها يانات وتم الببعد الانتهاء من عملية جمع البيانات من أفراد عينة الدراسة من خلال الاستبيان، تم تنظي
ية الإحصائ لحزمةتمهيدًا لتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة. وقد تم الاعتماد على برنامج ا

 خراج النتائجز به من دقة وسهولة في معالجة البيانات وتحليلها واستلما يتمي (SPSS) للعلوم الاجتماعية
 .الإحصائية المختلفة

لنتائج لاص اوتهدف عملية التحليل الإحصائي في هذه الدراسة إلى تفسير البيانات التي تم جمعها، واستخ
قة قة بالعلامتعلضيات الالتي تساعد في تحقيق أهداف الدراسة والإجابة على أسئلتها، إضافة إلى اختبار الفر

 .بين متغيرات الدراسة

م هذه من أهوقد تم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية الوصفية والاستنتاجية لتحليل البيانات، و
 :الأساليب ما يلي

 أولاً: الإحصاء الوصفي

 

 ريقةعها بطيستخدم الإحصاء الوصفي من أجل وصف خصائص أفراد العينة وتلخيص البيانات التي تم جم
 :منظمة تسهل فهمها وتفسيرها. ومن أهم الأساليب المستخدمة في هذا الجانب ما يلي

 :التكرارات والنسب المئوية • 

مثل  راسة،تم استخدام التكرارات والنسب المئوية من أجل وصف الخصائص الديموغرافية لأفراد عينة الد
ة عن ويساعد هذا الأسلوب في إعطاء صورة واضحالجنس والعمر والمستوى التعليمي وسنوات الخبرة. 

 .توزيع أفراد العينة

 :المتوسط الحسابي • 

رات قة بمتغيلمتعلتم استخدام المتوسط الحسابي لمعرفة درجة استجابة أفراد العينة تجاه عبارات الاستبيان ا
ل نة حوأفراد العيالدراسة، حيث يساعد المتوسط الحسابي في تحديد مستوى الاتفاق أو الاختلاف بين 

 .العبارات المطروحة في الاستبيان

 :الانحراف المعياري • 

توسط تم استخدام الانحراف المعياري لمعرفة مدى تشتت أو تقارب استجابات أفراد العينة حول الم
لانحراف شير االحسابي، حيث يدل الانحراف المعياري المنخفض على تقارب استجابات أفراد العينة، بينما ي

 .لمرتفع إلى وجود تباين في الإجاباتا
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 ثانياً: الإحصاء الاستنتاجي

 

ياغتها صي تم يهدف الإحصاء الاستنتاجي إلى تحليل العلاقات بين متغيرات الدراسة واختبار الفرضيات الت
 :في الدراسة. ومن أهم الأساليب المستخدمة في هذا الجانب ما يلي

 

 :(Correlation)  تحليل الارتباط • 

 تحليل فيذا الهتم استخدام تحليل الارتباط لمعرفة قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات الدراسة، حيث يساعد 
لمشاريع داء اتحديد ما إذا كانت هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأ

 .داخل الشركة

 :(Regression Analysis) تحليل الانحدار • 

رية على البش دام تحليل الانحدار لقياس مدى تأثير المتغير المستقل وهو ممارسات إدارة المواردتم استخ
ة هام إداردى إسالمتغير التابع وهو أداء المشاريع. ويساعد هذا التحليل في تحديد درجة التأثير ومعرفة م

 .الموارد البشرية في تحسين أداء المشاريع داخل المنظمة

 

لمي شكل عم هذه الأساليب الإحصائية المختلفة، تمكنت الدراسة من تحليل البيانات بومن خلال استخدا
 تقديمودقيق، مما ساعد في الوصول إلى نتائج موضوعية تسهم في فهم العلاقة بين متغيرات الدراسة 
لمشاريع داء اأالتوصيات المناسبة التي يمكن أن تساعد في تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحسين 

 داخل الشركات

ة لقياس مدى اتساق عبارات الاستبيان ودرج (Cronbach’s Alpha) كما تم استخدام اختبار الثبات
راسات ي الدموثوقيتها في قياس متغيرات الدراسة. ويعد هذا الاختبار من أكثر الاختبارات استخدامًا ف

الية من درجة عالاستبيان تقيس المفهوم نفسه بالإدارية والاجتماعية، حيث يساعد في التأكد من أن فقرات 
ثوقية ت وموالدقة. وكلما اقتربت قيمة معامل الثبات من الواحد الصحيح دل ذلك على ارتفاع درجة الثبا

 .الأداة المستخدمة في الدراسة

 

 رتفسي إضافة إلى ذلك، تم عرض نتائج التحليل الإحصائي في شكل جداول ورسوم بيانية لتسهيل عملية
ديد مدى ة وتحالنتائج وفهمها بشكل أوضح. وقد ساعدت هذه النتائج في توضيح العلاقة بين متغيرات الدراس

ج ه النتائلى هذعتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع داخل الشركة. كما تم الاعتماد 
ة د البشريلموارام في تحسين كفاءة إدارة في مناقشة الفرضيات وتقديم التوصيات المناسبة التي يمكن أن تسه

 وتعزيز أداء المشاريع في المنظمات
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 الخاتمة .3.8

 

تناول هذا الفصل منهجية الدراسة والإجراءات العلمية التي تم اتباعها من أجل تحقيق أهداف البحث 
الفصل بتحديد مجتمع  والإجابة عن تساؤلاته المتعلقة بأثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع. وقد بدأ

الدراسة المتمثل في الموظفين العاملين في شركة أرامكو بمدينة الدمام، مع توضيح خصائص هذا المجتمع 
وأهميته بالنسبة لموضوع الدراسة، حيث يمثل العاملون في المنظمة المصدر الأساسي للمعلومات المتعلقة 

 .أداء المشاريع داخل الشركة بممارسات إدارة الموارد البشرية ومدى تأثيرها على

كما تم في هذا الفصل توضيح عينة الدراسة والطريقة التي تم من خلالها اختيار أفراد العينة، حيث تم 
الاعتماد على العينة العشوائية البسيطة لما تتميز به من سهولة في التطبيق وقدرتها على تمثيل مجتمع 

ينة بهذه الطريقة في إتاحة الفرصة لجميع أفراد مجتمع الدراسة الدراسة بشكل مناسب. وقد ساعد اختيار الع
للمشاركة في البحث، الأمر الذي يسهم في تقليل التحيز وزيادة دقة النتائج التي سيتم التوصل إليها من خلال 

 .الدراسة

حيث تم  وتطرق الفصل كذلك إلى أداة جمع البيانات التي تم استخدامها في هذه الدراسة، وهي الاستبيان،
تصميمه بما يتناسب مع طبيعة الدراسة ومتغيراتها. وقد تضمن الاستبيان مجموعة من الأسئلة التي تهدف 

إلى قياس آراء أفراد العينة حول ممارسات إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة، بالإضافة إلى قياس 
ريقة توزيع الاستبيان على أفراد العينة مستوى أداء المشاريع وتأثير تلك الممارسات عليه. كما تم توضيح ط

 .وجمع البيانات منهم، تمهيدًا لعملية تحليلها واستخلاص النتائج منها

إضافة إلى ذلك، تم في هذا الفصل توضيح أنواع البيانات التي اعتمدت عليها الدراسة، حيث تم استخدام 
نة من خلال الاستبيان، إلى جانب البيانات البيانات الأولية التي تم الحصول عليها مباشرة من أفراد العي

الثانوية التي تم جمعها من مصادر علمية مختلفة مثل الكتب والمراجع والدراسات السابقة والمقالات العلمية 
 ذات الصلة بموضوع الدراسة. وقد ساعدت هذه المصادر في بناء الإطار النظري للدراسة وتعزيز فهم 

 .الموارد البشرية وأداء المشاريعالمفاهيم المرتبطة بإدارة 

كما تناول الفصل الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في تحليل البيانات، حيث تم الاعتماد على عدد من 
الأساليب الإحصائية الوصفية والاستنتاجية مثل التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 

تحليل الارتباط والانحدار، وذلك باستخدام البرامج الإحصائية والانحرافات المعيارية، بالإضافة إلى 
المناسبة. وقد ساعد استخدام هذه الأساليب في تحليل البيانات بطريقة علمية دقيقة، مما يسهم في الوصول 

 إلى نتائج موضوعية يمكن الاعتماد عليها في تفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة
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 التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج الفصل الرابع: .4
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 المقدمة .4.1
لبيانات احويل تعد التحليل الإحصائي من الركائز الأساسية في البحوث العلمية، حيث يسُهم بشكل فعاّل في 
 عم أهدافتي تدالخام إلى معلومات ذات معنى يمكن من خلالها تفسير الظواهر واستخلاص النتائج الدقيقة ال

ت، وفهم فرضياالدراسة. وتبرز أهمية التحليل الإحصائي في كونه أداة علمية تساعد الباحث على اختبار ال
 .ةالعلاقات بين المتغيرات المختلفة، والوصول إلى استنتاجات مبنية على أسس موضوعية ومنهجي

و دمام، وهبال ركة أرامكووتتناول هذه الدراسة موضوع أثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع في ش
ث ل، حيمن الموضوعات الحيوية التي تحظى باهتمام كبير في ظل التغيرات المتسارعة في بيئة الأعما

ل يمتد قط، بفأصبحت إدارة الموارد البشرية عنصرًا استراتيجياً لا يقتصر دورها على الجوانب الإدارية 
 .المشاريعليشمل تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز كفاءة تنفيذ 

مثل  –ة لبشريوفي هذا السياق، يهدف التحليل الإحصائي إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد ا
 الجودة، من حيث وبين مستوى أداء المشاريع –التدريب، والتحفيز، وتقييم الأداء، وتخطيط الموارد البشرية 

م ثين، ومن لعامللك، تم جمع البيانات من عينة من اوالالتزام بالوقت، وتحقيق الأهداف المرجوة. ولتحقيق ذ
 .تحليلها باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة

 

من حيث  وقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على الإحصاءات الوصفية لتوصيف خصائص أفراد عينة البحث،
ة عن شامل ي، وذلك بهدف تكوين صورةالجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمسمى الوظيف

عد هو ما يُ واسة، مجتمع الدراسة. كما تساعد هذه الإحصاءات في فهم طبيعة العينة ومدى تمثيلها لمجتمع الدر
 خطوة أساسية قبل الانتقال إلى التحليل الاستدلالي

 ن اختلافيث إكل أدق، حوتكمن أهمية توصيف عينة الدراسة في كونه يوفر أساسًا لفهم النتائج وتفسيرها بش
 المثال، سبيل خصائص الأفراد قد يؤثر على آرائهم واتجاهاتهم نحو ممارسات إدارة الموارد البشرية. فعلى

ن جعل مقد تختلف وجهات النظر باختلاف مستوى الخبرة أو المؤهل العلمي أو المسمى الوظيفي، مما ي
 .الضروري تحليل هذه الخصائص بشكل منفصل

حسين تة على التحليل الإحصائي في هذه الدراسة في الكشف عن مدى تأثير إدارة الموارد البشريكما يسهم 
ؤشرات مقديم أداء المشاريع داخل الشركة، من خلال تحديد نقاط القوة والضعف في الممارسات الحالية، وت

ابية لاقة إيجعجود والنتائج  يمكن الاعتماد عليها في تطوير السياسات الإدارية المستقبلية. ويتُوقع أن تظُهر
ري نصر البشه العبين كفاءة إدارة الموارد البشرية ومستوى نجاح المشاريع، نظرًا للدور المحوري الذي يلعب

 .في تحقيق الأهداف التنظيمية

يف عينة ن توصموبناءً على ما سبق، فإن هذا الفصل يركز على عرض وتحليل البيانات التي تم جمعها، بدءًا 
علمي  إطار اسة باستخدام الإحصاءات الوصفية، ثم مناقشة النتائج التي تم التوصل إليها، وذلك فيالدر

 ومنهجي يسهم في تحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاته
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 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .4.2

 

 غرافية ،لديمواالتوزيع التكراري للمتغيرات  يتم تناول الاحصائيات الوصفية والتكرارية من خلال استعراض
 . حيث وبعد تفريغ الاستجابات تم التوصل الى النتائج التالية

 الجنس: -1
 توزيع افراد  العينة حسب الجنس( 3 ) جدول 

 النسبة المئوية   التكرار الجنس

 %60  30 أنثى

 %40  20 ذكر

 %100  50 المجموع

 
%، مما 40% من إجمالي العينة، في حين بلغت نسبة الذكور 60بلغت  يتضح من الجدول أن نسبة الإناث

 بب:والشكل الثاني يوضح هذه الس يدل على أن العينة تضمنت كلا الجنسين مع تمثيل أكبر للإناث

 
 توزيع افراد العينة حسب الجنس  ( 4 )شكل بياني رقم 

 

 

انثى
ذكر
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 العمر -2

 النسبة المئوية  العدد  الفئة العمرية
 %20  10  25اقل منالى 20من 

 %36  18  30نالى اقل م25نم
 %24  12  35نالى اقل م30نم

 %20  10  سنة فاكثر 35
 %100  50  المجموع

 
 العمرتوزيع افراد  العينة حسب ( 4 ) جدول 

 
بنسبة   العينة سنة تمثل النسبة الأكبر من أفراد 30إلى أقل من  25يتضح من الجدول أن الفئة العمرية من 

 لمهنيةارتهم %، مما يدل على أن غالبية المشاركين في الدراسة من فئة الشباب في بداية أو منتصف مسي36

 

 
 ( توزيع افراد العينة حسب العمر5شكل بياني )

 

%، وهي تمثل فئة تمتلك خبرة عملية جيدة. 24سنة بنسبة  35إلى أقل من  30كما جاءت الفئة العمرية من 
% لكل منهما، مما يشير إلى 20سنة فأكثر بنسبة  35سنة و 25إلى أقل من  20الفئتان من  في حين تساوت

 .تنوع الأعمار داخل العينة

خبرات ومرية عويعكس هذا التنوع في الفئات العمرية شمولية الدراسة، حيث تمثل آراء مختلفة من مستويات 
 وموضعيتهامتعددة، مما يعزز من دقة نتائج الدراسة 

20%

36%

24%

20%

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

2سلسلة 

35+

30-35

25-30

20-25
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 هل العلمي :المؤ -3

 المؤهل العلميب (توزيع افراد لعينة حس 5 جدول  )

 

 

 

 

 

 

 

 

أن معظم  مما يدل على%، 56يتضح من الجدول أن غالبية أفراد العينة يحملون درجة البكالوريوس بنسبة 
 .المشاركين لديهم تأهيل علمي جامعي مناسب لطبيعة العمل في المشاريع

لمي ع%، وهي نسبة تعكس وجود كفاءات ذات مستوى 20كما بلغت نسبة الحاصلين على درجة الماجستير 
 .% وهي الأقل8%، والدكتوراه 16متقدم، في حين جاءت نسبة الحاصلين على الدبلوم 

يث تمثل حاسة، ا التوزيع إلى تنوع المستويات التعليمية داخل العينة، مما يعزز من شمولية الدرويشير هذ
ارد ارة الموثر إدأآراء أفراد بمستويات علمية مختلفة، وهو ما يساهم في إعطاء نتائج أكثر دقة وواقعية حول 

 البشرية على أداء المشاريع

 :المؤهل العلميب افراد لعينة حس( توزيع 6شكل بياني رقم )

 

 النسبة %  العدد  الفئة

 %16  8  دبلوم

 %56  28  بكالوريوس 

 %20  10  ماجستير

 %8  4  دكتوراه

 %100  50  الاجمالي
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 الخبرة  الوظيفة  – 4

 ب الخبرة  الوظيفةتوزيع افراد لعينة حس ( 6 جدول  )

 

 

 

 

 

 

%، 32سنوات خبرة بنسبة  10إلى أقل من  5من الجدول أن الفئة الأكثر تمثيلًا في العينة هي فئة من  يتضح
 .مما يدل على أن غالبية المشاركين يمتلكون خبرة متوسطة تؤهلهم لفهم بيئة العمل والمشاريع بشكل جيد

 

ين الجدد نسبياً، في حين %، وهي فئة تمثل الموظف28سنوات  5كما بلغت نسبة من لديهم خبرة أقل من 
%، مما يعكس وجود خبرات متقدمة داخل العينة. أما فئة 24سنة بنسبة  15إلى أقل من  10جاءت فئة من 

%، وهي الأقل تمثيلًا 16سنة فأكثر فقد سجلت  15 . 

 

يث ، حدراسةئج الويشير هذا التوزيع إلى تنوع مستويات الخبرة بين أفراد العينة، مما يعزز من مصداقية نتا
يل أكثر م تحليجمع بين آراء الموظفين ذوي الخبرة المحدودة والمتوسطة والعالية، وهو ما يساهم في تقدي

 شمولية حول أثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع.

 :ب الخبرة الوظيفةافراد لعينة حس( توزيع 7شكل بياني رقم )

 

النسبة   العدد  سنوات الخبرة
 المئوية

 %28  14  سنوات 5اقل من
 %32  16  10الى اقل من  5من

 %24  12  15الى اقل من10من 
 %16  8  سنة فاكثر 15

 %100  50  المجموع
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 المسمى الوظيفي - 5

 المسمى الوظيفي بافراد لعينة حستوزيع  ( 7 جدول  )

 النسبة المئوية   العدد  سنوات الخبرة

 %36  18  موظف اداري

 %24  12  مشرف

 %20  10  مدير

 %20  10  مهندس /فني

 %100  50  المجموع

 

على %، مما يدل 36يتضح من الجدول أن فئة الموظفين الإداريين تمثل النسبة الأكبر من أفراد العينة بنسبة 
 .مشاريعخل الأن الجزء الأكبر من المشاركين يعملون في وظائف إدارية مرتبطة بتنظيم وإدارة الأعمال دا

اف على فرق %، وهي فئة تلعب دورًا مهمًا في متابعة تنفيذ الأعمال والإشر24كما بلغت نسبة المشرفين 
عكس توازناً % لكل منهما، مما ي20 العمل. في حين تساوت نسبة كل من المديرين والمهندسين/الفنيين عند

 .بين القيادات الإدارية والكوادر الفنية داخل العينة

 اء مختلفثل آرويشير هذا التوزيع إلى تنوع المسميات الوظيفية، وهو ما يعزز من شمولية الدراسة، حيث تم
يع من ء المشارأدا بشرية علىالمستويات التنظيمية، مما يساعد في تقديم تحليل دقيق حول أثر إدارة الموارد ال

 وجهات نظر متعددة

 : المسمى الوظيفي توزيع حسب  (8شكل بياني رقم )

 



47 

  

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .4.3

 

 (Validity) أولاً: اختبار الصدق

 

فقرات يقُصد بالصدق مدى قدرة أداة الدراسة )الاستبيان( على قياس ما صُممت لقياسه بدقة، أي مدى تمثيل 
 .الاستبيان لموضوع الدراسة وهو أثر إدارة الموارد البشرية على أداء المشاريع

:وقد تم التحقق من صدق الاستبيان من خلال  

(Face Validity) الصدق الظاهري  1-  

تم عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين المتخصصين في مجال إدارة الأعمال والموارد البشرية، 
:التأكد منوذلك بهدف   

 وضوح العبارات وسلامتها اللغوية

ةملاءمة الفقرات لموضوع الدراس  

 شمولية الأداة لجميع أبعاد الدراسة

ووضوحًا وبناءً على ملاحظاتهم، تم إجراء التعديلات اللازمة على بعض الفقرات حتى أصبحت أكثر دقة . 

(Internal Consistency Validity) صدق الاتساق الداخلي . 2-  

 

تم قياس صدق الاتساق الداخلي من خلال حساب معامل ارتباط بيرسون بين كل فقرة والدرجة الكلية للمحور 
 .الذي تنتمي إليه

(، مما يدل 0.05وقد أظهرت النتائج أن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وعند مستوى معنوية )
نها تقيس نفس المفهومعلى وجود اتساق داخلي جيد بين فقرات الاستبيان، وأ . 

 (Reliability) ثانياً: اختبار الثبات

يقُصد بالثبات مدى اتساق نتائج الاستبيان عند تطبيقه أكثر من مرة في نفس الظروف، أي أن يعطي نفس 
 .النتائج تقريباً في حال إعادة استخدامه

خكرو نبامعامل ألفا   (Cronbach’s Alpha 

لدراسات ا في القياس ثبات الاستبيان، حيث يعُد من أكثر الأساليب شيوعً  خنباكرو تم استخدام معامل ألفا 
 الإدارية
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 جدول : نتائج اختبار الثبات

 

 

 خمعامل الفا كرو نبا  عدد الفقرات  المحور 

 0.88  10  ادارة الموارد البشرية
 

 0.91  10  اداء المشاريع

 0.90  20  الثبات الكلي للاستبيان

 

 نتائج الثباتتفسير 

 

محور ل 0.88 لجميع محاور الدراسة كانت مرتفعة، حيث بلغت خكرو نبايتضح من الجدول أن قيم معامل ألفا 
 .0.90 لمحور أداء المشاريع، في حين بلغ الثبات الكلي للاستبيان 0.91إدارة الموارد البشرية، و

ة عالية من الثبات لى أن الاستبيان يتمتع بدرج(، مما يدل ع0.70وتعُد هذه القيم مرتفعة إحصائياً )أعلى من 
 والاعتمادية، ويمكن الاعتماد على نتائجه في تحليل بيانات الدراسة واستخلاص النتائج

 

 

 خلاصة

 

من  جة عاليةع بدربناءً على نتائج اختبارات الصدق والثبات، يمكن القول إن أداة الدراسة )الاستبيان( تتمت
وارد دارة المإأثر  صلاحيتها لجمع البيانات وتحقيق أهداف الدراسة المتعلقة بتحديد الصدق والثبات، مما يؤكد

 البشرية على أداء المشاريع.
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4

 

ت تجابايهدف هذا الجزء إلى عرض نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة، وذلك من خلال تحليل اس
بة دف الإجاع، بهأفراد العينة حول محوري الدراسة الرئيسيين، وهما: إدارة الموارد البشرية وأداء المشاري

 .المبحثينعلى أسئلة البحث وتوضيح اتجاهات آراء 

 

 لسؤال الأولأولاً: الإجابة على ا

 

 ما مدى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في شركة أرامكو بالدمام؟

 

عة مرتف أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية جاء بدرجة
 ساتسيا قضح من قبل الإدارة بتطبيبشكل عام. حيث عبرّ أفراد العينة عن اتفاقهم مع وجود اهتمام وا

 .الموارد البشرية الحديثة

ج وفر برامتشركة أن ال المبحثينكما تبين أن هناك تركيزًا ملحوظًا على التدريب والتطوير، حيث يرى غالبية 
د من وى جيتدريبية تساعد على تنمية مهاراتهم وتحسين أدائهم الوظيفي. كذلك أظهرت النتائج وجود مست

 .الحوافز المادية أو المعنوية، مما يعزز رضا الموظفينالتحفيز الوظيفي، سواء من خلال 

لقوة ايد نقاط ي تحدفبالإضافة إلى ذلك، أشارت النتائج إلى أن تقييم الأداء يتم بشكل دوري ومنظم، مما يساعد 
 .والضعف لدى العاملين، ويسهم في تحسين كفاءة العمل داخل المشاريع

 

 ثانياً: الإجابة على السؤال الثاني

 مستوى أداء المشاريع في شركة أرامكو بالدمام؟ما 

 

إلى أن  لعينةأوضحت نتائج التحليل أن مستوى أداء المشاريع جاء أيضًا بدرجة مرتفعة، حيث أشار أفراد ا
 .المشاريع تنُفذ بكفاءة عالية من حيث الالتزام بالجداول الزمنية وتحقيق الأهداف المحددة

لوبة، مع يير المطالمعابذ المشاريع تعُد من أبرز نقاط القوة، حيث يتم الالتزام كما أظهرت النتائج أن جودة تنفي
، مما المتاحة مواردوجود متابعة مستمرة لمراحل التنفيذ. كذلك بينت النتائج أن هناك قدرة جيدة على إدارة ال

 .ينعكس إيجاباً على نجاح المشاريع
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  ثالثاً: الإجابة على السؤال الثالث

 

 علاقة بين إدارة الموارد البشرية وأداء المشاريع؟ هل توجد

 

أداء  مستوىأشارت نتائج التحليل إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية و
س اء، انعكالأد المشاريع. حيث كلما تحسنت ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل التدريب والتحفيز وتقييم

 .على تحسين أداء المشاريع ذلك بشكل مباشر

 

طوير تر في وتدل هذه النتيجة على أن العنصر البشري يعُد من أهم عوامل نجاح المشاريع، وأن الاستثما
 .الموظفين وتحفيزهم يؤدي إلى رفع كفاءة العمل وتحقيق الأهداف بكفاءة أعلى

 

 رابعاً: تفسير عام للنتائج

 

جي، وهو ستراتياكبير من قبل الشركة بإدارة الموارد البشرية كعنصر بشكل عام، تعكس النتائج وجود اهتمام 
رية ات الإدالسياساما ساهم في تحقيق مستوى مرتفع من أداء المشاريع. كما تشير النتائج إلى أن التكامل بين 

 .واحتياجات العاملين يلعب دورًا مهمًا في تعزيز الإنتاجية وتحسين جودة العمل

ا ويرها بمفي تط على أهمية تبني ممارسات حديثة في إدارة الموارد البشرية، والاستمراروتؤكد هذه النتائج 
 يتناسب مع متطلبات بيئة العمل، لضمان تحقيق النجاح المستدام للمشاريع.

 

 خامساً: رضا الموظفين عن إدارة الموارد البشرية

 

البشرية في شركة أرامكو بالدمام جاء أظهرت نتائج التحليل أن مستوى رضا الموظفين عن إدارة الموارد 
مرتفعاً بشكل عام. حيث عبر أغلب أفراد العينة عن رضاهم عن السياسات المتبعة في التوظيف، والتدريب، 

 .والتحفيز، بالإضافة إلى الشفافية في تقييم الأداء

ويقدرون  فاءتهم،كما أظهرت النتائج أن الموظفين يشعرون بأن الشركة تهتم بتطوير مهاراتهم وزيادة ك
لرضا أن ا الجهود المبذولة في تحسين بيئة العمل ودعمهم في مهامهم اليومية. وأشارت الاستجابات إلى

 الوظيفي مرتبط بشكل وثيق بإيجابية التفاعل مع فرق العمل وتحقيق أهداف المشاريع بكفاءة
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج .4.5
 

 للدراسةأولاً: الفرضيات الرئيسية 

 :تم صياغة الفرضيات التالية بناءً على أهداف البحث

 .الفرضية الأولى: هناك علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومستوى أداء المشاريع .1

 .الفرضية الثانية: هناك تأثير لمستوى التدريب والتطوير على تحسين أداء المشاريع .2

 .يز الوظيفي له أثر إيجابي على رضا الموظفين وبالتالي على أداء المشاريعالفرضية الثالثة: التحف .3

 .الفرضية الرابعة: تقييم الأداء المستمر يعزز كفاءة تنفيذ المشاريع وتحقيق أهدافها .4

الفرضية الخامسة: رضا الموظفين عن إدارة الموارد البشرية يرتبط بشكل مباشر بتحسين أداء  .5
 المشاريع.

 ثانياً: منهجية اختبار الفرضيات

 :تم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار الفرضيات، بما في ذلك

لقياس قوة العلاقة بين ممارسات إدارة  :(Pearson Correlation) اختبار بيرسون للارتباط •
 .الموارد البشرية وأداء المشاريع

لمقارنة متوسطات أداء المشاريع  :(Independent Sample T-Test) للعينات المستقلة T اختبار •
 .بين مجموعات مختلفة من الموظفين حسب الفئات العمرية أو الخبرة أو الرضا الوظيفي

(: لتحديد أثر كل متغير من متغيرات Regression Analysisتحليل الانحدار البسيط والمتعدد ) •
 المشاريع بشكل مفصل.إدارة الموارد البشرية على أداء 

 

تثالثاً: نتائج اختبار الفرضيا   

 الفرضية الأولى: العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وأداء المشاريع

أظهرت نتائج تحليل بيرسون وجود ارتباط إيجابي قوي بين إدارة الموارد البشرية وأداء المشاريع، حيث 
0.01ة عند مستوى معنوي 0.72بلغت قيمة معامل الارتباط  . 

 ءة تنفيذة كفاتفسير النتيجة: هذا يدل على أن التحسين في ممارسات الموارد البشرية يرتبط مباشرة بزياد
 المشاريع ونجاحها
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 الخاتمة .4.6
 

جموعة دام مفي ختام هذا الفصل، تم عرض وتحليل البيانات التي تم جمعها من عينة الدراسة، وذلك باستخ
ى أداء ية علوالاستدلالية، بهدف التعرف على أثر إدارة الموارد البشر من الأساليب الإحصائية الوصفية

 .المشاريع في شركة أرامكو بالدمام

 

ت وقد بدأ الفصل بتوصيف خصائص أفراد العينة من حيث الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوا
فهم  سة، وساعد فيالخبرة، والمسمى الوظيفي، مما أتاح تكوين صورة شاملة عن طبيعة مجتمع الدرا

، لدراسةبشكل أكثر دقة. كما تم عرض نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات ا المبحثيناتجاهات استجابات 
داء توى أوالتي أوضحت أن مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية جاء بدرجة مرتفعة، وكذلك مس

 .هداف المؤسسيةالمشاريع، مما يعكس وجود بيئة تنظيمية فعالة تدعم تحقيق الأ

 

نتائج رت الكما تناول الفصل اختبار فرضيات الدراسة باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، حيث أظه
ن أقد تبين يع. ووجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء المشار

 وريًا فيرًا محوتقييم الأداء، ورضا الموظفين، تلعب دوعناصر مثل التدريب والتطوير، والتحفيز الوظيفي، 
 .تحسين كفاءة تنفيذ المشاريع ورفع مستوى جودتها

 

نجاح في مل الوعلاوة على ذلك، أظهرت مناقشة النتائج أن الاستثمار في العنصر البشري يمثل أحد أهم عوا
حقيق ية وتسهمان في زيادة الإنتاجإدارة المشاريع، حيث إن تحسين بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفين ي

لعمل البات الأهداف بكفاءة أعلى. كما أكدت النتائج أن تكامل ممارسات إدارة الموارد البشرية مع متط
 .ينعكس بشكل مباشر على الأداء العام للمشاريع

 

ن التحقق مة واسوبناءً على ما سبق، يمكن القول إن نتائج هذا الفصل قد أسهمت في الإجابة على أسئلة الدر
عم نجاح في د فرضياتها، كما قدمت دليلًا علميًا على أهمية الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية

لتي ارحات المشاريع. ويمهد هذا الفصل للانتقال إلى الفصل التالي الذي يتناول عرض التوصيات والمقت
 .لحسين أداء المشاريع في المستقبيمكن أن تسهم في تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية وت
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 مستخلص الدراسة  

 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين، وذلك من 
خلال تحليل العلاقة بين عدد من المتغيرات المرتبطة بإدارة الموارد البشرية، مثل التدريب، والتحفيز، 

الأداء، والاستقطاب والاختيار، ومستوى الأداء الوظيفي داخل المنظمة. وتنبع أهمية الدراسة من وتقييم 
الدور المتزايد الذي تلعبه الموارد البشرية كعنصر استراتيجي في تحقيق أهداف المنظمات وتعزيز قدرتها 

 .التنافسية

 

نات من خلال استبانة تم توزيعها على اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيا
عينة من العاملين في مجتمع الدراسة، وذلك بهدف قياس آرائهم حول ممارسات إدارة الموارد البشرية 

ومدى تأثيرها على أدائهم الوظيفي. كما تم استخدام عدد من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات واختبار 
 .فرضيات الدراسة

 

إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء العاملين، وتوصلت الدراسة 
حيث أظهرت النتائج أن التدريب الفعّال، والتحفيز المناسب، ووجود نظام عادل لتقييم الأداء، تسهم بشكل 

ير سياسات الموارد كبير في تحسين مستوى الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية. كما بينت النتائج أن تطو
 .البشرية وتبني أساليب حديثة في إدارتها ينعكس إيجابًا على رضا العاملين والتزامهم تجاه المنظمة

 

وفي ضوء هذه النتائج، قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات، من أبرزها ضرورة الاهتمام بتنمية الموارد 
الحوافز، وتحقيق العدالة في تقييم الأداء، إضافة إلى البشرية من خلال برامج تدريبية مستمرة، وتعزيز نظام 

تبني التقنيات الحديثة في إدارة الموارد البشرية. كما اقترحت الدراسة إجراء المزيد من البحوث المستقبلية 
 .في هذا المجال للتوسع في دراسة متغيرات أخرى تؤثر على الأداء الوظيفي

 

 ن مرجعًاأن تكووالأدبيات العلمية في مجال إدارة الموارد البشرية، وتأمل هذه الدراسة أن تسهم في إثراء 
 فعاليةوفاءة مفيدًا للباحثين وصناع القرار في المنظمات الساعية إلى تحسين أدائها وتحقيق أهدافها بك
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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 والدراسات المستقبلية:حدود الدراسة  .5.1
 

 حدود الدراسة

تتمثل حدود هذه الدراسة في عدد من الجوانب التي قد تؤثر على تعميم نتائجها. من حيث الحدود المكانية، 
اقتصرت الدراسة على بيئة عمل محددة، مما قد يجعل النتائج مرتبطة بخصائص هذه البيئة دون غيرها. أما 

أجُريت الدراسة خلال فترة زمنية معينة، الأمر الذي قد لا يعكس التغيرات من حيث الحدود الزمانية، فقد 
 .المستقبلية التي قد تطرأ على مجال إدارة الموارد البشرية أو أداء العاملين

وفيما يتعلق بالحدود البشرية، فقد تم تطبيق الدراسة على عينة محددة من العاملين، وهو ما قد لا يمثل جميع 
محل الدراسة بشكل كامل. كما تقتصر الدراسة على متغيرات معينة تم اختيارها وفق أهداف فئات المجتمع 

 .البحث، دون التطرق إلى متغيرات أخرى قد يكون لها تأثير مباشر أو غير مباشر على الأداء الوظيفي

صدق استجابات  إضافة إلى ذلك، اعتمدت الدراسة على أداة الاستبيان لجمع البيانات، والتي قد تتأثر بمدى
، مما قد يحد من دقة النتائج وموضوعتيهمالأفراد  . 

 

 الدراسات المستقبلية

في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، يمكن اقتراح عدد من الموضوعات للدراسات المستقبلية التي 
ل مختلفة أو في تسهم في تعميق الفهم وتوسيع نطاق البحث. من الممكن إجراء دراسات مماثلة في بيئات عم

قطاعات أخرى، بهدف مقارنة النتائج ومعرفة مدى اختلاف تأثير إدارة الموارد البشرية باختلاف السياق 
 .التنظيمي

كما يقُترح التوسع في دراسة متغيرات أخرى ذات صلة، مثل الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، أو الثقافة 
ء الوظيفي إلى جانب ممارسات إدارة الموارد البشريةالتنظيمية، ودراسة مدى تأثيرها على الأدا . 

ومن المفيد أيضًا استخدام مناهج بحثية متنوعة، كالدراسات النوعية أو الدراسات الطولية، للحصول على 
 .نتائج أكثر عمقًا ودقة

ت لالتحواكذلك يمكن إجراء دراسات تركز على تطوير نماذج حديثة لإدارة الموارد البشرية تتناسب مع 
 الرقمية والتكنولوجية، وقياس أثرها على تحسين أداء العاملين داخل المنظمات
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 توصيات الدراسة: .5.2
 

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة حول أثر إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين، يمكن تقديم 
العمل داخل المنظماتمجموعة من التوصيات التي تسهم في تحسين الأداء وتعزيز كفاءة  . 

توصي الدراسة بضرورة الاهتمام بتطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية بشكل مستمر، من خلال تبني 
ر والتدريب، بما يضمن استقطاب الكفاءات المناسبة وتنمية مهارات أساليب حديثة في الاستقطاب والاختيا

 .العاملين بما يتوافق مع متطلبات العمل

دراسة على أهمية توفير بيئة عمل محفزة تدعم الإبداع والابتكار، وذلك من خلال تعزيز الحوافز كما تؤكد ال
المادية والمعنوية، وتحقيق العدالة في توزيع المكافآت والترقيات، مما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء 

 .الوظيفي

، والتركيز على تلبية الاحتياجات وتوصي الدراسة كذلك بضرورة تعزيز برامج التدريب والتطوير المهني
 .التدريبية الفعلية للعاملين، بما يسهم في رفع كفاءتهم وزيادة إنتاجيتهم

ومن التوصيات المهمة أيضًا تعزيز قنوات الاتصال داخل المنظمة، وتحقيق الشفافية في تبادل المعلومات، 
المشكلات التنظيميةمما يساعد على تحسين العلاقات بين الإدارة والعاملين وتقليل  . 

كما توصي الدراسة بضرورة الاعتماد على أساليب تقييم أداء موضوعية وعادلة، وربط نتائج التقييم ببرامج 
 .التحفيز والتطوير، لضمان تحقيق أفضل النتائج الممكنة

ل ة، من خلايلبشروأخيرًا، تؤكد الدراسة على أهمية مواكبة التطورات التكنولوجية في مجال إدارة الموارد ا
 لقرارام اتخاذ ة ودعاستخدام الأنظمة الإلكترونية الحديثة، لما لها من دور في تحسين كفاءة العمليات الإداري
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 الخاتمة: .5.3
في ختام هذا الفصل، تم عرض أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة، إلى جانب تقديم مجموعة من 

تسهم في تحسين واقع إدارة الموارد البشرية وتعزيز أدائها داخل التوصيات والمقترحات التي يمكن أن 
المنظمات. وقد سعت الدراسة إلى تسليط الضوء على الدور الحيوي الذي تؤديه ممارسات إدارة الموارد 
البشرية في التأثير على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، حيث تبين أن الاهتمام بعناصر مثل التدريب، 

والتقييم، والتخطيط السليم للموارد البشرية، ينعكس بشكل إيجابي ومباشر على كفاءة الأداء  والتحفيز،
 .والإنتاجية

 

كما أظهرت النتائج أن المنظمات التي تتبنى أساليب حديثة ومرنة في إدارة مواردها البشرية تكون أكثر 
تحقيقًا لأهدافها الاستراتيجية. ومن هذا قدرة على مواجهة التحديات والتغيرات في بيئة العمل، وأكثر 

المنطلق، أكدت الدراسة على ضرورة تبني سياسات إدارية فعاّلة تركز على تنمية العنصر البشري باعتباره 
 .الركيزة الأساسية لنجاح أي منظمة

 

ة، إضافة إلى وقد تناول هذا الفصل أيضًا حدود الدراسة التي تمثلت في الجوانب المكانية والزمانية والبشري
طبيعة الأداة المستخدمة في جمع البيانات، الأمر الذي يوضح الإطار الذي يمكن من خلاله تفسير النتائج 

وعدم تعميمها بشكل مطلق. كما تم تقديم مجموعة من المقترحات للدراسات المستقبلية التي يمكن أن تساهم 
، وتفتح المجال أمام الباحثين للتوسع في هذا الموضوع في استكمال الجوانب التي لم تتناولها الدراسة الحالية

 .من زوايا مختلفة

 

وفي ضوء ما سبق، يمكن القول إن إدارة الموارد البشرية لم تعد وظيفة تقليدية تقتصر على الجوانب 
قيق التميز المؤسسي. وعليه، الإدارية الروتينية، بل أصبحت عنصرًا استراتيجياً يسهم بشكل مباشر في تح

فإن تطوير ممارساتها والاهتمام بها يعد ضرورة حتمية لضمان استمرارية المنظمات ونجاحها في ظل بيئة 
 .تنافسية متغيرة

 

وأخيرًا، تأمل هذه الدراسة أن تكون قد قدمت إضافة علمية تسهم في إثراء المعرفة في مجال إدارة الموارد 
قبل الباحثين والمهتمين، وكذلك صناع القرار في البشرية، وأن تشكل مرجعًا يمكن الاستفادة منه من 

 المنظمات، بما يدعم توجهاتهم نحو تحسين الأداء وتحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية
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